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RESUMEN

Actualmente la sociedad en la que se desenvuelve el personal de salud esta
caracterizada por un entorno dinamico, competitivo y complejo, en el cual buscan
relacionarse de algun modo dentro de su ambiente laboral, por medio de sus
actividades cotidianas. Estas relaciones van construyendo una forma de actuar
grupal, estructural y hasta individual que caracteriza y diferencia a las
organizaciones.

El clima organizacional es uno de los términos utilizados para describir el grupo de
caracteristicas que describen una organizacién o una parte de ella, en funcién de
lo que perciben y experimentan los miembros de la misma. La percepcion que los
individuos tienen de su entorno profesional influye directamente en su trabajo, y es
por ello que las organizaciones han comenzado a prestar mas atencién respecto a
como se sienten los empleados, cuél es la imagen que tienen de la empresa, y por
tanto, lo que proyectan hacia el exterior.

Basado en este planteamiento, la presente investigacién tiene como objetivo
general “Evaluar el clima organizacional percibido por los odontélogos de la Mision
Barrio Adentro del Municipio Libertador”. En el ambito metodologico se orienta
como un estudio de campo, descriptivo, no experimental, en el cual se ha tomado
para la evaluacion del clima organizacional la poblacion total de odontdlogos que
laboran en la Mision Barrio Adentro del Municipio Libertador, mediante la
aplicacion de un cuestionario como instrumento de recoleccion de datos, con la
finalidad de describir y analizar el clima organizacional que perciben los
odontdlogos que laboran en la Mision Barrio Adentro. El analisis de los datos se
realiz6 mediante la tabulacién de los mismos y la estadistica correspondiente. En
el desarrollo de la investigacion se analizaron e interpretaron los resultados
obtenidos.

Palabras Clave: Clima organizacional, Odontologos, Mision Barrio Adentro.

Linea de Trabajo: Comportamiento organizacional.
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INTRODUCCION

Actualmente se considera que es fundamental destacar que los trabajadores son
piezas clave para el desarrollo y el cambio dentro de las organizaciones, de tal
forma que la buena atmosfera en el trato es indispensable para lograr un elevado

rendimiento individual y colectivo de un grupo de trabajo.

Hoy en dia, es de vital importancia la buena gestion del recurso humano, dado que
es un factor fundamental que afecta la eficiencia de cualquier organizacion. Es por
ello que una de las tareas mas importantes que tienen a su cargo los gerentes, es
la busqueda constante por encontrar las estrategias adecuadas que ayuden a
resolver la problematica que se genera entre grupos de trabajadores y que causan

molestias en el ambiente laboral.

En Salud Publica la evaluacion del clima organizacional posibilita una vision futura
de la organizacion, y permite el diagnéstico de la realidad de la organizacién en

Ssu entorno.

En dicho contexto, se considera necesario realizar diferentes estudios, utilizando
métodos de investigacion que puedan medir el comportamiento de las personas,
destacando cuales son los puntos que estan fallando para asi poder determinar un
diagndstico que muestre con exactitud cuales son los factores que se estan viendo
afectados y que influyen negativamente en el ambiente laboral; para poder asi

tomar las medidas adecuadas para solventar la situacion.

Debido a todo lo anterior, en el presente trabajo se describe esencialmente lo
relacionado con la investigacion que se realiz6 para lograr evaluar el
Clima Organizacional percibido por los odontologos de la Mision Barrio Adentro del

Municipio Libertador.



Este trabajo esta estructurado en capitulos:

El capitulo | incluye el planteamiento del problema, el objetivo general y los
especificos. Ademas contempla la justificacion e importancia del estudio.

El capitulo Il comprende el marco teérico que fundamenta la investigacion, en el
cual se exponen las teorias de algunos investigadores que han tenido gran

experiencia en el tema de clima organizacional.

En el capitulo Il se define el marco contextual u organizacional, donde se esta

desarrollando la investigacion.

En el capitulo IV incluye aspectos metodologicos, como el tipo de estudio y el
disefio, variables, la poblacion y la muestra, y la técnica de recoleccion de datos.

Asi como también los aspectos éticos concernientes a la investigacion.

En el capitulo V se presentan los datos de manera como se obtuvieron, y un

analisis de los resultados de la aplicacién del instrumento.

Al final se incluyen la bibliografia y anexos utilizados para la realizacion de la

presente investigacion.
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CAPITULO I: EL PROBLEMA

En este capitulo se plantea la descripcion del problema a estudiar, justificacion,
alcance y delimitacion, las interrogantes de la investigacion, asi como el objetivo
general y los objetivos especificos que se desean alcanzar en el desarrollo de la

presente investigacion.

1.1Planteamiento del Problema:

En la actualidad el clima organizacional es un tema de gran importancia para las
organizaciones con disposicion a lograr un continuo mejoramiento del ambiente de

trabajo, considerando a sus miembros como principal objeto de estudio.

Segun lo expresado por Caligiore y Diaz (2003, p.645):

“El clima organizacional es el resultado de las percepciones que
tengan los trabajadores en cuanto a los factores organizacionales
existentes en el lugar de trabajo, tales como: los estilos de liderazgo
adoptados por la gerencia, la estructura organizativa y las relaciones
entre los empleados.

En este sentido, estos elementos se suman para formar un ambiente
laboral particular dotado de sus propias caracteristicas, que
representa en forma alguna, la personalidad de una organizacion e
influye en el comportamiento de un individuo en su trabajo”.

En la actualidad, el interés por el ambiente de trabajo en las instituciones publicas
ha cobrado enorme relevancia, por el impacto positivo en la productividad que se
genera a través del mejoramiento continuo de las condiciones de trabajo, pues su
conocimiento orienta los procesos que determinan los comportamientos

organizacionales (Alcantar, Maldonado, & Arcos, 2012).

11



Sin lugar a dudas, el analisis de las condiciones en que se desarrollan los
procesos productivos en el ambito de la salud constituye hoy un factor
imprescindible para determinar de qué manera los servicios de salud contribuyen

al logro de los objetivos y de como se dan las relaciones laborales (Alvarez, 2009).

Arnoletto y Diaz (2009), resefian que los organismos publicos cargan sobre su
espalda percepciones de ineficiencia, lentitud de respuesta y falta de capacidad

para atender las demandas sociales.

En Venezuela, hoy en dia, muchas organizaciones de salud se enfrentan a una
dificil tarea que es revertir un clima laboral de tension y frustracion, en cuanto a

bienestar y satisfaccion de sus empleados.

Es de vital importancia que las organizaciones de salud tomen conciencia de la
importancia de crear un buen clima laboral cuidando el bienestar del recurso

humano, estimulando politicas que influyan en la satisfaccién de los trabajadores.

El conocimiento del clima organizacional proporciona parte de la informacion
necesaria para establecer los procesos determinantes de los comportamientos
organizacionales, permitiendo detectar la oportunidad de mejora, e introducir los
cambios necesarios que deriven del estudio del mismo; tanto en las actitudes y

conductas del personal como en la estructura organizacional.

Estudiar el clima organizacional en el sector salud, constituye una herramienta
estratégica importante para la mejora continua de la organizacion, ya que a través
de su analisis se pueden identificar aspectos clave para elevar la satisfaccion
laboral de los trabajadores, y a su vez, conlleva un desempefio eficaz de las
actividades, brindando calidad de los servicios que se imparten a la poblacion;
principalmente sobre aspectos como la capacidad de respuesta en la atencion
meédica, la empatia del personal, los elementos tangibles con que cuenta la
institucion hospitalaria, la confiabilidad del servicio y la seguridad en los procesos

de salud.
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Esta investigacion se realizo evaluando lo que perciben los odontélogos que
laboran en la Mision Barrio Adentro del Municipio Libertador en el Distrito Capital.

La Mision Barrio Adentro Odontoldgico fue creada para brindar acciones que
permitan la atencion integral de los pacientes y el mejoramiento de su calidad de
vida, mediante la generacion de procesos en el area de la salud buco-dental y el
desarrollo humano en todas las dimensiones; prestar servicio odontoldgico,
preventivo, de educacion y curativo de |, 11 y Il nivel de complejidad, entendiendo
la salud del ser humano dentro del concepto biopsicosocial, apoyando y
fortaleciendo la educacion de la salud.

Los odontdlogos que laboran en dicha organizacion, estdn sometido a infinidad de
situaciones personales, académicas y de trabajo que podrian estar afectando
directamente sus comportamientos, y el manejo de las emociones que les

corresponden experimentar en su dia a dia.

Es importante resaltar, que la gran demanda de pacientes que requieren atencion
odontoldgica, problemas de infraestructura que han provocado el cierre de algunos
servicios de odontologia en varias zonas del municipio libertador, y una
disminucion del numero de profesionales activos en la institucién, han ocasionado
que se incremente el esfuerzo y tiempo de trabajo de los profesionales por tratar
de atender y satisfacer las necesidades de la poblacion que acude diariamente a

los diferentes servicios odontoldgicos.

Asi pues, se consider6 pertinente, profundizar el conocimiento cientifico y
desarrollar una investigacion orientada a conocer las diferencias en la percepcién
del clima organizacional por parte de los odontdlogos que laboran en los diferentes
servicios de odontologia de la Mision Barrio Adentro. En tal sentido, surge la
siguiente interrogante: ¢, Cual es el clima organizacional que perciben actualmente

los odontdélogos de la Mision Barrio Adentro del Municipio Libertador?

13



1.1.1 Formulacién del Problema:

¢, Cual es el clima organizacional que perciben los odontologos de la Misién Barrio

Adentro del Municipio Libertador?

1.1.2 Sistematizacién del Problema:

¢, Cudles son las caracteristicas que identifican el clima organizacional que

perciben los odontdlogos de la Mision Barrio Adentro del Municipio Libertador?

¢, Cuadles de las variables que se evalian en el Clima Organizacional son mejor o
peor valoradas en cuanto a la percepcion que tienen de ellas los odontdlogos de la
Mision Barrio Adentro del Municipio Libertador?

1.2 Objetivos:

Los objetivos establecen el punto central de todo trabajo de investigacién, siendo
los que constituyen su naturaleza y dan coherencia al plan de seguimiento. El
propésito es enunciar lo que se desea analizar y conocer, para asi dar respuesta

al problema planteado.

1.2.1 Objetivo General:

Diagnosticar el clima organizacional percibido por los odontélogos de la Mision

Barrio Adentro del Municipio Libertador.

14



1.2.2 Objetivos Especificos:

e Evaluar las variables que intervienen en el clima organizacional percibido

por los odontélogos de la Misién Barrio Adentro del Municipio Libertador.

e Determinar cudles son las variables que intervienen favorablemente o
desfavorablemente en el clima organizacional percibido por los odont6logos

de la Mision Barrio Adentro del Municipio Libertador.

e Analizar las variables cualitativas y cuantitativas que intervienen en el clima
organizacional percibido por de los odontdlogos de la Mision Barrio Adentro

del Municipio Libertador.

e Extraer conclusiones y proponer recomendaciones sobre la base de los

resultados obtenidos.

1.3 Justificacion de la Investigacion:

Los estudios de clima organizacional revisten gran importancia ya que aportan a
las instituciones en general, informacion relevante sobre las percepciones

positivas y negativas que el personal tiene sobre el entorno laboral de los mismos.

Segredo y Reyes (2004) expresan que “Los esfuerzos para mejorar la vida laboral
constituyen tareas sistematicas que llevan a cabo las organizaciones para
proporcionar a los trabajadores una oportunidad de mejorar sus puestos y su
contribucion a la institucion en un ambiente de mayor profesionalidad, confianza y

respeto”.

15



Dentro del ambiente laboral tan exigente en que se desenvuelven los odontélogos,
y asi lo afirma Zuleta (2008) “La profesion odontologica exige esfuerzos fisicos,
mentales y combinacion de los mismos, muchas de las técnicas de trabajo obligan
al odontélogo a permanecer en posiciones forzadas, lo que tiende a desarrollar

enfermedades debido a esto.”

“La Odontologia esta catalogada como uno de los ejercicios profesionales mas
estresantes. La relacion interpersonal, el ambiente de trabajo y las condiciones
sociales son factores que influyen”. (Gomez, C., Gonzélez, W., Larin, S.,y
Gonzalez. C., 2014).

Por lo tanto, es necesario que las instituciones de salud mantengan un 6ptimo
clima organizacional y a su vez, motiven al personal, haciéndoles sentir que son

parte de ella.

Al contar con un personal que se desempefie en un ambiente laboral adecuado se
generara mayor aceptacion por la poblacion quien sera atendida con eficiencia,
amabilidad, responsabilidad, etc., sobre todo en un area tan especial como lo es la

de odontologia.

Segredo y Reyes (2004), plantean que de los enfoques de clima organizacional,
demuestran gran utilidad ya que utilizan como elemento fundamental, las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en
un medio laboral, de ahi que la calidad del entorno tenga una participacion

importante en la percepcion sobre el clima de una organizacién.
Sin embargo, estas percepciones dependen en buena medida de las actividades,

interacciones y experiencias que cada miembro tenga con la institucién, por ende

se refleja la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.

16



Actualmente, no se han llevado a cabo estudios sobre las percepciones que el
personal de Odontologia tiene sobre el clima organizacional de sus respectivas
unidades o servicios en la Mision Barrio Adentro, ni en el ente rector, el Ministerio

del Poder Popular Para la Salud.

El andlisis del clima organizacional ofrece a la institucion importantes ventajas, en
especial la posibilidad de orientar y desarrollar el potencial de los empleados,
aspecto fundamental, que se requiere para el logro de un funcionamiento

adecuado y exitoso.

El presente estudio permitié el desarrollo de una buena practica de medicién del
clima organizacional, que puede llegar a ser de manera sistematicay permanente
en funcion de los resultados y asi se puedan hacer propuestas para fortalecer los
hallazgos positivos y superar las debilidades.

Otra consideracion importante es el aporte de los elementos conceptuales y
tedricos que fundamentan este estudio, los cuales apoyaran y pudieran ser
tomados como antecedentes para futuras investigaciones relacionadas con la
variable en estudio. Igualmente se justifica por la conducciéon metodologica, la cual
puede servir como base para continuar profundizando en el estudio de la variable

investigada.
Por lo antes expuesto es que el presente trabajo se establece como una respuesta

a la necesidad de evaluar el clima organizacional tal como lo perciben los

odontdlogos de la Misién Barrio Adentro del Municipio Libertador.
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1.4Viabilidad de la investigacion:

Este trabajo de investigacion ha sido viable y factible tanto en tiempo, como en

recursos humanos y materiales. Ademas el estudio surgi6 de la necesidad de

conocer este aspecto por parte de la Coordinacion de Odontologia, ademas de

que la misma ha brindado todo el apoyo necesario para llevar a cabo la

investigacion.

1.5Alcance y Delimitacion de la Investigacion:

La presente investigacion proporciona un analisis del clima organizacional

percibido por los odontélogos de la Mision Barrio Adentro del Municipio Libertador.

De igual manera tendra implicaciones en:

Conveniencia: Puede generar beneficios para los profesionales de la
institucion, proyectar adaptaciones necesarias para incentivar un clima de
participacion y apertura, asi como generar condiciones que favorezcan el
incremento de la eficacia del recurso humano, el posicionamiento,

competitividad de la organizacién y motivacion laboral.

Relevancia social: Esta investigacion tiene relevancia social ya que trata
problemas sociales y de salud, de interés para toda la sociedad, ademas de
gue se enfoca en una institucién que brinda servicios a los sectores con

mayor indice de problemas socioeconomicos.

Implicaciones practicas: La presente investigacion tiene implicaciones
practicas en el campo de la gerencia y administracion del recurso humano,
pues la identificacion del clima organizacional puede generar beneficios

para los profesionales objeto de estudio, proyectar adaptaciones necesarias
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para incentivar la participacion y apertura, asi como generar condiciones
que favorezcan el incremento de la eficacia del recurso humano, el
posicionamiento, competitividad de la organizacion, la satisfaccion y

motivacion laboral.

Valor tedrico: La construccion de conocimiento desde el abordaje de ideas
y propuestas de las teorias abordadas en el presente trabajo, a partir del
meétodo cientifico, contribuira a enriquecer teorias, metodologias y modelos
administrativos propios de la conducta humana en su relacién con el clima

organizacional.

Utilidad metodoldgica: Desde una perspectiva metodoldgica, se justifica el
estudio debido a que para lograr el propésito del mismo se aplicaran
técnicas de recoleccion de informacion, las cuales permitiran generar
resultados que seran analizados estadisticamente, y constituiran un aporte
para el campo laboral y gerencial, ademas de que estos resultados seran

base de apoyo para la realizacion de estudios similares.

19



CAPITULO Ill: MARCO TEORICO

Este capitulo describe los basamentos requeridos para lograr la compresion del
problema bajo una perspectiva teorica y analitica de manera adecuada, y expone
un breve resumen de una serie de antecedentes que serviran de referencia para la

elaboracion de la presente investigacion.

2.1 Antecedentes:

Las instituciones encargadas de brindar servicios de salud constituyen uno de los
pilares esenciales para que la sociedad se mantenga préspera y productiva, y es
por ello que diferentes investigadores se han dado a la tarea de realizar estudios
sobre clima organizacional en diferentes instituciones prestadoras de servicios de

salud.

El andlisis de los antecedentes permite contextualizar los estudios realizados
referentes al clima organizacional del sector salud tanto a nivel nacional como
internacional, en los que se puede observar una variedad de metodologias para

realizar el diagnostico del clima organizacional.
Una vez revisada la literatura existente en torno al tema objeto de estudio, se

seleccionaron algunas investigaciones para dar validez a los supuestos del trabajo

de investigacion, las mismas se detallan a continuacion:
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1) TiTULO

Diagnostico del clima organizacional en el area
administrativa de la Universidad Tecnoldgica del
Choco (Diego Luis Cérdoba).

AUTOR

Tapias, A.

PARA OPTAR AL GRADO
DE

Magister en Administracion (UNC).

FECHA

Bogota — Colombia, 2014.

RESUMEN

Esta investigacion describe la realizacion de un
diagnoéstico de clima organizacional en el area
administrativa de la Universidad Tecnologica del
Choco. Para la realizacion del estudio se utilizd
un cuestionario propuesto por Chang y se
empled una escala tipo Likert. El cuestionario se
aplic6 a una muestra de 120 funcionarios de la
planta de personal de la Universidad, de manera
voluntaria, andénima y personal. Esta
investigacion sirve de referencia ya que permitié
identificar en forma puntual y concreta los
aspectos que influyen en mejorar las condiciones
del clima organizacional.

2) TITULO

Estudio diagnostico sobre la perspectiva del
talento humano del clima laboral a nivel
departamental de wuna Institucion Educativa
Universitaria.

AUTOR

Alvarado, M.

PARA OPTAR AL GRADO
DE

Maestria en Psicologia laboral y organizacional
(UANL).

FECHA

Monterrey — México, 2012.

RESUMEN

Se llevo a cabo un diagndstico del clima laboral
a nivel departamental en una institucién
educativa universitaria de calidad. Como objetivo
general se plante6 conocer la perspectiva del
talento humano de una institucion educativa
universitaria en relacion al clima laboral tanto a
nivel general como departamental.
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El disefio metodoldgico es de tipo transversal y
descriptivo, cuyo objetivo general consistio en
conocer la percepcion de 45 empleados por
medio de una herramienta de encuesta de clima
laboral seccionada en 7 dimensiones, disefiada
por la institucion. Tal aplicaciéon permitié conocer
tanto oportunidades como fortalezas de la
institucién a nivel cuantitativo y cualitativo, con
una propuesta que contribuira a futuras toma de
decisiones.

3) TITULO Estudio descriptivo del clima organizacional del
Centro Médico de Caracas a través de las
dimensiones postuladas por Litwin y Stringer.

AUTOR Pérez, M.

PARA OPTAR AL GRADO
DE

Especialista en Desarrollo Organizacional.

FECHA

Caracas — Venezuela, 2012.

RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo
general la evaluacion del clima organizacional
del Centro Médico de Caracas; institucion
hospitalaria privada, segun la percepcion de sus
directivos, directores y gerentes. Los objetivos
especificos que se establecieron fueron:
describir el clima organizacional, identificar los
rasgos del clima que ofrecen oportunidades de
mejora, y determinar el clima deseado en esta
institucion desde la percepcion de sus directivos,
directores y gerentes. Se utilizaron 4 métodos de
recoleccion de datos: la entrevista, el
cuestionario, la revision documental y el focus
group.

Se aplicé el cuestionario de Litwin y Stringer
(1968) y modificado por Davila y Romero (2010),
en escala tipo Likert.
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Esta investigacion permiti6 evaluar el clima
organizacional de la institucion objeto de estudio,
describirlo, e identificar las é&reas especificas
susceptibles a ser mejoradas.

4) TiTULO Percepcion del clima organizacional en los
Docentes de las instituciones educativas del
Distrito de Colcabamba.
AUTOR Garcia, N.

PARA OPTAR AL GRADO
DE

Magister en Educacion, mencion Educativa
(U.N.C.P).

FECHA

Huancayo, Peru, 2011.

RESUMEN

En esta investigacion el autor se plante6 como
objetivo general determinar si existe o0 no
diferencias en la percepcion del clima
organizacional en los docentes de las
instituciones  educativas del Distrito de
Colcabamba, segun el nivel educativo, tiempo de
servicio y la condicion laboral. La investigacion
es aplicada, con disefio descriptivo, Yy
comparativo. La técnica de recoleccion de datos
empleada fue el cuestionario de Litwin y Stringer,
en escala de Likert, propuesto por Goncalves, el
cual fue adaptado al campo educativo. Esta
investigacion resume la importancia de la
identificacion de la percepcion de los
trabajadores de la institucién, ademas de que se
pueden optimizar los procesos que conllevan a
conseguir la mision de la organizacion.
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5) TITULO

Clima organizacional en el personal de
enfermeria de la emergencia adultos del Hospital

tipo Il “Dr. Tulio Carnevali Salvatierra” IVSS,
Mérida — Venezuela.
AUTOR Picon, M.

PARA OPTAR AL GRADO
DE

Especialista en Gerencia de  Servicios

Asistenciales en Salud (UCAB).

FECHA

Mérida — Venezuela, 2008.

RESUMEN

La presente investigacion fue abordada a través
de un estudio prospectivo, descriptivo,
transversal. Se utiliz6 como técnica de
recoleccion de datos: un cuestionario en escala
tipo Likert con 5 opciones de respuesta y
estructurado en 2 partes: la primera parte midié
los datos socio-laborales; y la segunda parte
permitid6 determinar las caracteristicas del clima
organizacional.

Esta investigacion aporta elementos de interés
debido a que se realiz6 con personal de salud de
una institucion hospitalaria. El autor basandose
en los resultados obtenidos, realizé una serie de
recomendaciones para contribuir con el
mejoramiento del clima organizacional de la
institucion.

6) TITULO

Estudio diagndstico del clima organizacional
actual en la emergencia pediatrica del hospital
central de Maracay.

AUTOR

Maldonado, J.

PARA OPTAR AL GRADO
DE

Especialista en Gerencia en Servicios de Salud
(UCAB).

FECHA

Caracas — Venezuela, 2008.

RESUMEN

El objetivo principal de la investigacion fue
analizar el clima organizacional actual en la
Emergencia Pediatrica del Hospital Central de
Maracay con miras a su categorizacibn como un
clima deseable o no.
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Se realizé un estudio de tipo descriptivo, de
campo; donde se aplicé un instrumento para
evaluar el clima organizacional disefiado para la
OPS, el cual permite identificar las percepciones
individuales y grupales sobre la organizacion,
que inciden en la motivacion y el
comportamiento de las personas. Consta de 4
areas: liderazgo, motivacion, reciprocidad y
participacion; para clasificar un  clima
satisfactorio o no.

Esta investigacion sirve como referencia para el
analisis y comprension de la aplicabilidad de
instrumento usado para el diagnostico del clima
organizacional identificando las percepciones en
el personal de la organizacion.

2.2Fundamentos Teodricos:

Las bases tedricas constituyen uno de los mecanismos que vinculan sélidamente
el problema de investigacién con la teoria y la realidad. Por ello se ha tomado
como punto de partida la revision de textos, trabajos de grado, literatura
académica, normas, entre otros, con la finalidad de construir un cuerpo
conceptual, que sirva de apoyo a los diversos enfoques y fundamentos de la

investigacion.

A continuacion se presentan una serie de definiciones, conceptos y teorias

utilizados para encaminar los conocimientos relacionados con la investigacion:

2.2.1 Definicién de clima organizacional:

El clima organizacional, denominado también clima laboral, ambiente laboral o

ambiente organizacional, es un asunto de gran importancia para aquellas
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organizaciones competitivas que buscan lograr una mayor productividad y mejora

en el servicio ofrecido, por medio de estrategias internas.

Con respecto a este tema muchos autores tienen diferentes afirmaciones en torno
a si éste debe tratarse en términos objetivos (aspectos fisicos o estructurales) o
bien en reacciones subjetivas (percepcidon que los trabajadores tienen del

ambiente en el que se desarrollan).

La fundamentacién tedrica basica sobre el clima organizacional, se desarrolla a
partir de los estudios de Lewin et al., en 1939, en el que hace referencia a que el
comportamiento de un individuo en el trabajo no depende solamente de sus
caracteristicas personales, sino también de la forma en que este percibe su clima

de trabajo y los componentes de la organizacion.

Diferentes autores han realizado estudios relacionados con el clima
organizacional, que han demostrado la cercana relacion entre el factor humano y

la organizacion.

A continuacién se exponen en orden cronolégico algunas de las definiciones mas

importantes de clima organizacional que han hecho los siguientes autores:

e Cornell (1955): “Es una mezcla de interpretaciones o percepciones que las
personas hacen en una organizacién de sus trabajos o roles con relacién a
los demas compafieros”.

e Litwin y Stringer (1968): “Es una caracteristica relativamente permanente
que define el ambiente interno de cualquier empresa, el cual lo
experimentan todos los miembros de la organizacion e influencia su
comportamiento”.

e Tagiuri y Laitwin (1968): “Es una cualidad relativamente duradera en el

ambiente interno de la empresa, que influye en la conducta de las personas
y que puede ser descrito en términos de valores de un grupo particular”.
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Pace (1968): “Es un patron de caracteristicas organizativas con relacion a
la calidad del medio ambiente de la empresa, el cual se percibe por quienes
conforman la organizacion, e influye en sus actitudes”.

Campbell (1972): “Esta formado por un conjunto de atributos, muy propios
de cada organizacién y el cual se puede deducir de la forma como dicha
organizacion interactia con sus miembros y con el medio ambiente”.

Pritchard y Karasick (1972): “Es la cualidad del ambiente interno de una
organizacién, que resulta del comportamiento de los miembros y sirve para
interpretar situaciones y orientar las actividades de la organizacion”.

Schneider y Hall (1975): “Es un conjunto de percepciones globales de las
personas sobre el medio interno organizacional, resultado de la interaccion
de las caracteristicas personales y de la organizacién”.

Gibson (1984): “Es un compendio de las percepciones de las variables
conductuales, estructurales y de procesos que se dan en una
organizacion”,

Brow y Moberg (1990): “Es una serie de caracteristicas del medio
ambiente interno organizacional, tal y como lo perciben los miembros de
una institucion”.

Robbins (1990): “Es la personalidad de la organizacion, que puede ser
descrita en grados de calor y se puede asimilar con la cultura ya que
permite reafirmar las tradiciones, valores, costumbres y practicas”.

La OPS y la OMS: “Es el conjunto de percepciones de las caracteristicas
relativamente estables de la organizacion, que influyen en las actitudes y el
comportamiento de sus miembros” (Marin, Melgar, & Castafio, 1992).

Alvarez (1992): “Es la expresion de las percepciones o interpretaciones
que el individuo hace del ambiente interno de la organizacion en la cual
participa; es un concepto multidimensional, que incorpora dimensiones
relativas a la estructura y a las reglas de la organizacion, sobre procesos y
relaciones interpersonales y como las metas de la organizacién son
alcanzadas”.

Hall (1996): “Es un conjunto de propiedades del ambiente laboral,
percibidas directa o indirectamente por el empleado, las cuales se supone
son una fuerza que influye en la conducta del empleado”.

Martin (1999): “Es el resultado de la interaccion entre todos los elementos
y factores de la organizacion, en un marco proximo determinado (contexto
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interno) y un marco socioeducativo externo, fundamentado en una
estructura y un proceso en el que la planificacion resulta determinante”.

Galvez (2000): “Es la expresion personal de la percepcion que los
trabajadores y directivos se forman de la direccion a lo que pertenecen y
gue incide directamente en el desempefio de la organizacion”.

Gomez (2004): “El clima organizacional es la expresion de las percepciones
0 interpretaciones que el individuo hace del ambiente interno de la
organizacién en la cual participa; es un concepto multidimensional, que
incorpora dimensiones relativas a la estructura y a las reglas de la
organizacién, sobre procesos y relaciones interpersonales y cémo las
metas de la organizacion son alcanzadas”.

Pérez de Maldonado (2004): “ El clima organizacional puede ser entendido
como un fendmeno socialmente construido, que se deriva de las
interacciones individuo-grupo-condiciones de trabajo, dando como resultado
un significado a las expectativas individuales y grupales”.

Chiavenato (2005): “Es la calidad o suma de caracteristicas ambientales
percibidas o experimentadas por los miembros de la organizacion, que
influye poderosamente en su comportamiento”.

Segredo (2009): “El ambiente donde se reflejan las facilidades o
dificultades que encuentra la persona para aumentar o disminuir su
desemperio, 0 para encontrar su punto de equilibrio. Es decir, la percepcion
que tienen las personas, de cudales son las dificultades que existen en una
organizaciéon y la influencia que sobre estos ejercen las estructuras
organizativas, factores internos o externos del proceso de trabajo actuando
como facilitadores o entorpecedores del logro de la calidad de los objetivos
de la organizacion”.

Aunque todas las posturas y enfoques presentan diferencias, hay un punto en el

gue la mayoria de los autores coinciden y es en resaltar la importancia de la

percepcion de las personas que hacen parte de la organizacion sobre lo que

ocurre en la convivencia entre ellos y su relacion con la estructura organizacional.
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Por todas estas definiciones se puede resumir que el clima organizacional es la
percepcion e identificacion de caracteristicas que hacen y tienen los individuos

gue componen la organizacion y que influyen en su comportamiento.

El Clima no se ve ni se toca, pero es algo real dentro de la organizacion y esta
integrado por una serie de elementos que condicionan el tipo de clima en el que
laboran los empleados, y tiene una existencia real que afecta todo lo que sucede
dentro de la organizacion y a su vez el clima se ve afectado por todo lo que

sucede dentro de esta.

El clima organizacional segun Méndez (2006) ocupa un lugar destacado en la
gestion de las personas y en los ultimos afios ha tomado un rol protagénico como
objeto de estudio en organizaciones de diferentes sectores y tamafos que buscan
identificarlo y utilizan para su medicion las técnicas, el andlisis y la interpretacion
de metodologias particulares que realizan consultores del area de gestion humana

o desarrollo organizacional de la empresa.

Por lo tanto, para entender el clima de una organizacion es necesario estudiarlo y
gue se consideren los componentes fisicos y humanos, donde se tome en cuenta

la percepcién del individuo dentro de su contexto organizacional.

2.2.2 Definicion de percepcién:

Para estudiar el clima organizacional es importante establecer el concepto de
percepcion, por cuanto este se encuentra intimamente ligado con la variable en

estudio.

La palabra percepcion proviene del latin perceptio, -0nis.
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Segun el Diccionario de la Real Academia Espafiola significa:
1. “Accidn y efecto de percibir®.

2. “Sensacion interior que resulta de una impresion material hecha en nuestros
sentidos®.

3. “Conocimiento, idea“.

Vargas (1995) sefiala que:

“Una de las principales disciplinas que se ha encargado del estudio de
la percepcibn ha sido la Psicologia y, en términos generales,
tradicionalmente este campo ha definido a la percepcion como el
proceso cognitivo de la conciencia que consiste en el reconocimiento,
interpretacion y significacion para la elaboracion de juicios en torno a
las sensaciones obtenidas del ambiente fisico y social, en el que
intervienen otros procesos psiquicos entre los que se encuentran el
aprendizaje, la memoria y la simbolizacion”.

Desde el punto de vista antropolégico el autor Vargas (1995) explica que:

“‘La percepcion es entendida como la forma de conducta que
comprende el proceso de seleccion y elaboracion simbdlica de la
experiencia sensible, que tienen como limites las capacidades
biol6gicas humanas y el desarrollo de la cualidad innata del hombre
para la produccion de simbolos”.

Se trabajan tres lineas de investigacion sobre la percepcién de las personas:
1) la formacion de impresiones;
2) las teorias implicitas de la personalidad; y

3) los factores que influyen en la percepcion de las personas.
En las cuales se establecen factores subjetivos asociados a la persona que

percibe, los factores asociados al objeto percibido y los factores de contenido.
Pérez, J., Huice, C., Paéz, D., Marquez, J. (1999).
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Para Robbins (2009) la percepcion es:

“El proceso por el que los individuos organizan e interpretan las
impresiones de sus sentidos con objeto de asignar significado a su
entorno”. Robbins afirma que la percepcion es importante ya que “el
comportamiento de las personas se basa en su percepcion de lo que
es la realidad, no en la realidad en si.”

Diferentes investigaciones han demostrado que algunos factores basicos de la
percepcion son bioldgicos y en la mayoria de los casos cumplen funciones
adaptativas. Otros estudios han demostrado que la percepcién es el resultado, de
la ampliacién y readaptacion de las capacidades perceptivas.

La percepcion presenta una flexibilidad, porque puede ser modificada por nuestra
experiencia. Tienen un papel muy importante los criterios de aprendizaje y el
condicionamiento clasico y operante.

Es importante incluir las diversas caracteristicas percibidas por cada persona
dentro de una organizacion, tomando en cuenta sus experiencias, vivencias,
representaciones e interpretaciones que ha tenido a lo largo de su vida en el

campo laboral.

En esta investigacion, la percepcion es un concepto clave, ya que a través de ella

se pretende conocer el clima de una organizacién de servicios de salud.
2.2.3 Factores que influyen en la percepcion:
Existen algunos factores que inciden tanto para conformar y otros en ocasiones

para distorsionar la percepcion. Estos radican en: el receptor, en el objeto

percibido, y en el contexto de la situacion en la que tiene lugar la percepcion.
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En la siguiente figura se ilustran los 3 tipos de factores que influyen en la

percepcion:
FACTORES EN EL RECEPTOR
e Actitudes
e Motivos
e Intereses
o Experiencias
e Expectativas

FACTORES EN LA SITUACION

e Tiempo >
e Atmosfera laboral ‘ PERCEPCION

e Atmoésfera social

FACTORES EN EL OBJETO
Novedad

Movimiento

Sonidos

Tamafo

Entorno

Proximidad

Similitud

Figura 1. Tipos de factores que influyen en la percepcién.
Fuente: Elaboracion propia, tomado de Arias (2006).

2.2.4 Caracteristicas del clima organizacional:

Goncalves (2000), afirma que el clima organizacional tiene importantes y diversas

caracteristicas, entre las cuales resalta:

1. Se refiere al medio ambiente de la organizacion en el cual se desempefian

sus miembros; éste puede ser externo o interno.
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2. Es un cambio temporal en las actitudes de las personas que se puede

deber a diversas razones.

3. Junto con las estructuras, caracteristicas organizacionales y los individuos,

forman un sistema interdependiente altamente dindmico.

4. Es un fendmeno multicausal, dindmico y diverso en sus dimensiones.

5. Tiene cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones
coyunturales. Esto significa que se puede contar con una cierta estabilidad
en el clima organizacional, con cambios relativamente graduales, pero ésta
puede sufrir perturbaciones de importancia derivadas de decisiones que

afecten en forma relevante el devenir organizacional.

El cima es un concepto dinamico Afecta el grado de

que cambia en funcion de las compromiso e

situaciones y de las percepciones identificacion con
la organizacion

Es un reflejo de Como atmosfera psicologica
la vida interna colectiva, ayuda a comprender

de una empresa la vida laboral

Figura 2. Caracteristicas del clima organizacional
Fuente: Puentes R., Regalado G., Robles S., Rodriguez P., y Sayago D. (2014). Presentacion en
Teoria de las Organizaciones de la Escuela de Educacién - UCV. Disponible:
https://es.slideshare.net/DannySayago/clima-organizacional-37650643
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La percepcion de Esta formado por las o he VG
bienestar y interacciones, en grupos l
satisfaccion es formales e informales

una variable
importante

Relacion dialéctica entre el Es afectado por

clima y los comportamientos diferentes

de los miembros de la org. varnables
estructurales

Figura 3. Caracteristicas del clima organizacional.
Fuente: Puentes R., Regalado G., Robles S., Rodriguez P., y Sayago D. (2014). Presentacion en
Teoria de las Organizaciones de la Escuela de Educacién - UCV. Disponible:
https://es.slideshare.net/DannySayago/clima-organizacional-37650643

2.2.5 Método y herramientas de medicion del clima organizacional:

Para llevar a cabo la medicién/evaluacion del clima organizacional, es necesario
recurrir a una serie de herramientas que nos permiten conocer las dimensiones

propias del clima asi como las areas de oportunidad.

Las herramientas mas utilizadas se basan en diferentes tipos de encuesta,

cuestionarios, entrevista individual y grupal, por observacién, entre otros.

Segun Garcia y Bedoya (1997) dentro de una organizacion existen 3 estrategias

para medir el clima organizacional:
1) Observar el comportamiento y desarrollo de sus trabajadores;

2) Hacer entrevistas directas a los trabajadores; y

3) Realizar una encuesta a todos los trabajadores a través de un cuestionario.
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Desde el comienzo de los estudios sobre clima organizacional, numerosos autores
han presentado sus propuestas para la medicion del mismo, coincidiendo en el
uso de cuestionarios escritos como el instrumento mas adecuado para medir el
clima organizacional, el cual debe ser en forma estructurada, dirigidos al sujeto
perteneciente a la organizacion para asi conocer su percepcion con respecto a la

organizacion, lo cual determinara las caracteristicas del entorno laboral.

Para Méndez (2006) la medicion del clima organizacional se debe hacer por medio
de instrumentos para identificar y analizar los aspectos internos, de caracter formal
e informal, que afectan el comportamiento de los empleados, a partir de sus
percepciones y actitudes sobre el clima de la organizacién, que influyen en su

motivacion laboral.

Los cuestionamientos aplicados siguen una serie de aspectos basados en tres

tipos de preguntas las cuales son (Juanico, 2007):

1) Preguntas demogréficas y de segmentacion: Permiten adquirir informacion
acerca del encuestado que se usard posteriormente para enriquecer el

analisis grupal de los resultados.

2) Preguntas de clima laboral: Permiten valorar los factores determinantes de
la motivacién. Esta es la parte mas critica de las encuestas de clima, puesto
que debe contener las preguntas precisas que evaldan los factores

adecuados que forman parte del clima laboral de la empresa.
3) Preguntas abiertas: Permiten adquirir un conocimiento mas cualitativo del

clima laboral, que nos ayudara a modular los resultados obtenidos mediante

los otros cuestionarios.
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2.2.6 Componentes del clima organizacional:

SUBJETIVOS

Autonomia

Participacion

Liderazgo

Comunicacion

Relativos a los valores y necesidades

_—

Condiciones Fisicas
Politica Salarial
Diseno de Puestos

Formas de Trabajar

Relativos al ambiente y las

de los individuos, sus actitudes y condiciones fisicas del lugar de trabajo

motivacion, con un componente
relacional significativo

(instalaciones, recursos y facilitadores

formas y metodos de trabajo...)

Figura 4. Componentes del clima organizacional.

Fuente: Puentes R., Regalado G., Robles S., Rodriguez P., y Sayago D. (2014). Presentacion en

Teoria de las Organizaciones de la Escuela de Educacién - UCV. Disponible:
https://es.slideshare.net/DannySayago/clima-organizacional-37650643

Componentes subjetivos: Relativos a los valores y necesidades de los

individuos, sus actitudes y motivacion, con un componente relacional muy

significativo, ya sea con el propio grupo de trabajo, con el supervisor o jefe de

grupo, y también con los miembros de los grupos que coexisten en el mismo

ambito de trabajo. (Mejia, 2010 y Raudales, 2012).

Si nos adherimos a los enfoques que sostienen que el clima organizacional esta

constituido fundamentalmente por las percepciones de las personas que integran

la organizacion. Las actitudes de los empleados son muy importantes para las

organizaciones.
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Los principales factores que dentro del clima organizacional pudiéramos valorar

como subjetivos son: (Mejia, 2010 y Raudales, 2012).

1) Autonomia: Entendida como la capacidad de la persona para tomar

2)

decisiones asociadas directamente con sus tareas y sus responsabilidades
laborales o profesionales. Este componente es individual, y, por tanto, tiene

gue ver con la percepcion de la persona.

Participacion: Entendida como las posibilidades de accion e influencia de

cada persona en procesos colectivos (de su propio ambito, de temas

generales: calidad, mejoras, etc.).

3) Liderazgo: Capacidad interpersonal para conducir a un grupo de personas

4)

en una determinada direccion orientada a la consecucién de objetivos

especificos por medios no coercitivos.

Comunicacion: Este valor se polariza con la incomunicacion o mala

comunicacién. El valor comunicacion es un ingrediente fundamental en la
percepcion del clima. Etimolégicamente la palabra comunicacién proviene
del latin comunicare, que significa “compartir con”. Las relaciones entre los
integrantes de una empresa constituyen un proceso comunicacional desde
el que se da y se recibe informacion, se transmiten modelos de conducta,
se modelan metodologias de pensamiento, se conocen las necesidades de
los miembros de la empresa y sus clientes, se pueden construir y transmitir
los valores, la identidad, en suma, la cultura y los objetivos de una

organizacion.
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AUTONOMIA
El componente autonomia es contrario y se &

polariza al componente control. Podemos
hablar de autonomia, asociandola a bajo
control, y de baja autonomia cuando el
control ejercido es amplio. )

PARTICIPACION

El componente participacion se polariza
con la pasividad e indiferendia. Sin
embargo, pueden darse situaciones que
neutralicen actitudes de participacién y
las sitden en el plano de la pasividad e
indiferencia.

LIDERAZGO

El componente liderazgo se proyecta a
través de los diferentes perfiles o estilos
de lider, cada uno de los cuales genera
enfoques dentro del trabajo y distintos
climas. El polo contrario a liderazgo es la
ausencia de liderazgo.

COMUNICACION

El valor comunicacién se polariza con la
incomunicacion o mala comunicaciéon. No

saber escuchar genera malas relaciones y
lleva a vicios, como suponer lo que otra
persona siente o piensa, y generar
rumores.

Figura 5. Componentes subjetivos del clima organizacional.
Fuente: Puentes R., Regalado G., Robles S., Rodriguez P., y Sayago D. (2014). Presentacion en
Teoria de las Organizaciones de la Escuela de Educacién - UCV. Disponible:
https://es.slideshare.net/DannySayago/clima-organizacional-37650643
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Componentes objetivos: Segun Mejia (2010) y Raudales (2012)

1) Condiciones fisicas y preventivas del lugar de trabajo: En cuanto a este

primer componente, conviene destacar el impulso de los dltimos afios en
todos los aspectos relativos a la prevencién laboral, con legislaciones que
sancionan necesidades muy detalladas respecto a los riesgos y prevencion

de accidentes.

En el orden de las condiciones fisicas e infraestructuras, la iluminacion, el ruido, la
temperatura, la higiene y el confort material, entre otros factores puramente
fisicos, y la proteccion de la integridad fisica y mental del trabajador en el entorno
donde ejecuta sus tareas, acentuando la seguridad en el trabajo, con la obligacion
de convencer a las personas acerca de la necesidad de practicas preventivas,
deben considerarse como una prioridad de la gestion laboral, otorgandoles

ademas caracter de valor organizacional dentro de la cultura de trabajo.

2) Remuneracion / salario: Cuando se habla de remuneracion/salario se alude

a todo tipo de compensaciones materiales (por esto se considera un
elemento objetivo del clima organizacional): salarios, jornales, sueldos,
primas, beneficios, incentivos, bonus, etc., que el empleado (en cualquier
nivel, sea un simple operario 0 un alto directivo) recibe de la empresa para

la que trabaja.

Para la inmensa mayoria de las personas, su remuneracion/salario tiene una
relacion directa no s6lo con su nivel de vida, sino también con el estatus y
reconocimiento que pueden lograr dentro y fuera del trabajo. (Gan y Berbel, 2007,
p.192).
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Por ello, cabria también incluir este factor primordial entre los componentes
subjetivos, 0 sujetos a la percepcion de la persona, ya que las ideas de un
individuo acerca de una retribucion suficiente son un reflejo de su expectativa, no

solo laboral, sino también vital.

CONDICIONES FiSICAS

Opuesto a incumplimiento de las condiciones
minimas y de legislacion sobre prevencién de
riesgos laborales. Plan de prevencién de
riesgos laborales y medidas de ergonomia y
de prevencion de riesgos psicosociales.

POLITICA SALARIAL

Opuesto a ausencia de politica salarial o
ineficaz/injusta. Politica salarial con fijos

y variables en funcion de la
productividad.

Figura 6. Componentes objetivos del clima organizacional.
Fuente: Puentes R., Regalado G., Robles S., Rodriguez P., y Sayago D. (2014). Presentacion en
Teoria de las Organizaciones de la Escuela de Educacién - UCV. Disponible:
https://es.slideshare.net/DannySayago/clima-organizacional-37650643

3) Disefo de puestos de trabajo: El disefio de puestos de trabajo supone una

de las tareas mas complejas dentro de una empresa u organizacion. Todo
puesto de trabajo tiene un valor intrinseco que puede ser descrito y medido
con las técnicas adecuadas (observacion de tareas, entrevistas con
ocupantes del puesto, descripcion de procedimientos, estudio de problemas

e incidentes criticos, etc.) tras un andlisis en profundidad.
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4) Formas de trabajar: Cuando el trabajo se basa en procedimientos e

instrucciones perfectamente establecidas y abiertas a la mejora continua,
con la participacion de los afectados, favorece un mejor clima y una mayor

corresponsabilidad. Asimismo, contar con los equipos y la tecnologia

requerida también favorece un mejor clima de trabajo.

DISENO DE PUESTOS

Opuesto a caos o inexistencia de diseno del
puesto de trabajo. prever las necesidades
del trabajador (espacio, materiales,
funciones, responsabilidades...)

FORMAS DE TRABAJAR

Opuesto a ausencia de procedimientos,
instrucciones, equipamientos, etc.

Procedimientos, TIC, instrucciones,
acceso a informacion.

Figura 7. Componentes objetivos del clima organizacional.
Fuente: Puentes R., Regalado G., Robles S., Rodriguez P., y Sayago D. (2014). Presentacion en
Teoria de las Organizaciones de la Escuela de Educacion - UCV. Disponible:
https://es.slideshare.net/DannySayago/clima-organizacional-37650643
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A continuacién se ilustra el complejo proceso de interaccion entre los

componentes del clima y sus resultados:

RS

Aspecto Indviduar |

+ Actmudes

* Fercepdones

s Serzonaidad

P Valores

Grupo

- Schee * Alcance de ctjetvos|

i w"m Y Satizfaccion laboral

. Normas y roles ¥ S Calidad del trabajo

Wotvackn
8 + Matives Cli Grupo A
ﬁ 7 Necesidndes ima z Acance de cejetvor{ @
3 * Estuerzo organizacional s st g

+ Soder
o] - Foilticas Organizmcion 8
g D plearee A : Produccion o
[} Estructura de i organizacion : Satistaccion 8
o * Tamafo Adaptacion

+ Carmyizacitn & Desarrollo

* Jerarguia de autoridad ¢ Supervivencia

+ Formatzacion : Tasa de rotacion

<+ Frofesionalismo

<+ Froportiones de personyy

+ Mizion [ vison

Procescs de Ja organiackin

Organizacion

Figura 8. Componentes y resultados del clima organizacional.
Fuente: Hernandez (2010), tomado de (Brunet, 1987).
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2.2.7 Dimensiones del clima organizacional:

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de
ser medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los

individuos.

El clima organizacional estd compuesto por diferentes dimensiones, las cuales han
sido estudiadas y definidas por diferentes investigadores pero no han llegado a un
acuerdo respecto a la cantidad y al tipo de dimensiones que tienen que ser
evaluadas a fin de obtener una estimacién lo mas exacta posible del clima

organizacional.

La condicibn multidimensional del clima, le da complejidad a los estudios
dedicados a su medicidon debido a la cantidad de variables a considerar. Dicha
complejidad es aun mayor en tanto variables entendidas como consecuencias o

efectos del clima, y a partir de su interaccion pueden convertirse en causas.

A continuacion se resumen las dimensiones segun algunos autores, las cuales son

mayormente empleadas en las investigaciones de clima organizacional.

Cuadro 1. Dimensiones de clima organizacional

Likert (1967) Litwin y Stringer | Bowers y Taylor Crane (1981)

(1968) (1970)

1-Métodos de mando. | 1-Estructura 1-Apertura a los | 1-Autonomia.

2-Naturaleza de las | organizacional. cambios 2-Estructura.

fuerzas. 2-Responsabilidad. | tecnolégicos. 3-Consideracion.

3-Naturaleza de los | 3-Recompensa. 2-Recursos 4-Cohesion.

procesos de | 4-Riesgo. humanos. 5-Misién e

comunicacion. 5-Calor. 3-Comunicacion. implicacion.

4-Naturaleza de los | 6-Apoyo 4-Motivacion.

procesos de influencia | 7-Estdndares  de | 5-Toma de

y de interaccion. desempefio. decisiones.

5-Toma de decisiones. | 8-Conflicto.

6-Fijacion de los | 9-ldentidad.

objetivos o de las

directrices.
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7-Procesos de control.
8-Objetivos de
resultados y de
perfeccionamiento.

Fuente: Elaboracion propia en base a los autores.

Sin embargo existen otros autores que recientemente han propuesto las siguientes

dimensiones:

Chiang et al (2008):
e Autonomia
e Cohesion.
e Presion.
e Confianza.
e Apoyo.
e Reconocimiento.
e Equidad.

e |nnovacion.

Mercado y Toro (2008):
e Sentido de pertenencia.
e Trato interpersonal.
e Claridad en la organizacion.
e Apoyo del jefe.
e Retribucion.
e Trabajo en equipo.
e Valores colectivos.
e Estabilidad.
e Disponibilidad de recursos.

e Coherencia.
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Alcala (2011):

Identidad.
Relaciones.
Conflicto.
Estructura.
Cooperacion.
Recompensas.
Riesgo.
Responsabilidad.

Estandares de desemperio.

Variables consideradas para el estudio del clima organizacional:

De acuerdo con Cabrera (1999), las variables que configuran el clima

organizacional, a través de la percepcion que de ellas tienen los miembros de la

misma, son las siguientes:

Del ambiente fisico: espacio fisico, condiciones de ruido, calor,
contaminacion, instalaciones, maquinas.

Estructurales: tamafio de la organizacién, estructura formal, estilo de
direccion.

Del ambiente social: compaferismo, conflictos entre personas o entre
departamentos, comunicacion.

Personales: aptitudes, actitudes, motivaciones, expectativas.

Propias del comportamiento organizacional: productividad, ausentismo,

rotacién, satisfaccion laboral, tensiones y stress.
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2.2.7 Instrumentos de medicidn del clima organizacional:

La calidad de un cuestionario, reside en su capacidad para medir las dimensiones
realmente importantes y pertinentes a la organizacion al tener en cuenta que los
factores determinantes del clima organizacional pueden variar de una organizacion

a otra, de acuerdo con sus propias particularidades (Garcia, 2009).

Existe una gran variedad de cuestionarios que han sido utilizados en los procesos
de medicion del clima organizacional, a continuacion se presenta un resumen de

algunos cuestionarios identificados en la literatura.

1) Teoria del climalaboral de Rensis Likert (1965):

La teoria de Clima Organizacional de Likert (citado por Brunet, 1999) establece
qgue el comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos
perciben, por lo tanto se afirma que la reaccion estara determinada por la

percepcion.

Dessler (1976), sefiala que segun Likert el clima organizacional debe ser visto
como una variable interpuesta entre algun tipo de programa de capacitacién o

adiestramiento gerencial y el desempefio o satisfaccion gerencial.

Likert propuso una técnica denominada Perfil Organizacional, para verificar en
cual de los tipos de sistema opera una organizacion. Esta técnica sirve para
indicar si la capacidad productiva de los recursos humanos de la organizacion

tiende a aumentar o disminuir.
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Likert establece 3 tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una
organizacion y que influyen en la percepcion individual del clima, y son las

siguientes:

Variables causales: Definidas como variables independientes, las cuales estan

orientadas a indicar el sentido en el que una organizacién evoluciona y obtiene
resultados. Dentro de las variables causales se encuentran: la estructura

organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.

Variables Intermedias: Este tipo de variables estan orientadas a medir el estado

interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacién, rendimiento,
comunicacién y toma de decisiones. Estas variables revisten gran importancia ya

que son las que constituyen los procesos como tal de la organizacion.

Variables finales: Estas variables surgen como resultado del efecto de las

variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a
establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales como productividad,

ganancia y pérdida.

El trabajo de Likert ha tenido gran influencia en el estudio del clima organizacional,
incluso su cuestionario sigue teniendo bastante aplicacion en el area de
consultoria, y la definicion de los diferentes sistemas y de las variables que
influyen en el clima de una organizacion, han sido acogidas por la literatura

especializada.
2) Modelo de Litwin y Stringer:
Entre las alternativas para evaluar el clima organizacional, destaca el instrumento

de Litwin y Stringer, que utiliza un cuestionario que se aplica a los miembros de la

organizacion.
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Los autores realizaron un estudio experimental que dio origen a este instrumento,
ideado originalmente para poner a prueba ciertas hipétesis sobre la influencia del
estilo de liderazgo y del clima organizacional sobre la motivacion y la conducta de

los miembros de la organizacion.

El modelo que presentan los autores, parte del supuesto de que las percepciones
de los individuos son el producto de una serie de factores los cuales en conjunto

conforman el clima de la organizacion.

Su investigacion se basé en 3 objetivos:

1) Estudiar la relacion entre el estilo de liderazgo y el clima organizacional.

2) Estudiar los efectos del clima organizacional sobre la motivacion individual,

medidos a través del andlisis de contenido del pensamiento imaginativo.

3) Determinar los efectos del clima organizacional sobre variantes tradicionales,

tales como la satisfaccioén personal y del desempefio organizacional.

Postularon la existencia de 9 dimensiones que explican el clima organizacional,
relacionadas con ciertas propiedades de la organizacion, tales como: (Cardozo,

2012), los cuales se desarrollan a continuacion:

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 se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.
La medida en gue la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus
el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal y no

estructurado.
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Responsabilidad: Sentimiento de los miembros de la organizacion acerca

de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas con su trabajo. Es
la medida en la que la supervision que reciben es de tipo general y no
estrecha; es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y de no tener doble

chequeo en el trabajo.

Recompensa: Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la

adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la

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

Desafio: Se refiere al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacién acerca de los desafios que impone el trabajo. La medida es
que la organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados, a fin de
lograr los objetivos propuestos.

Relaciones: 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.

. 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, con énfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto de

niveles superiores como inferiores.

. Estandares: Es la percepciéon de los miembros acerca del énfasis que pone

la organizacion sobre las normas de rendimiento.
. Conflictos: Es el sentimiento de los miembros de la organizacién, tanto

pares como superiores, de aceptar las opiniones discrepantes y de no

temer enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surjan.
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9. Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y de 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 organizacion.

El cuestionario tiene 53

items,

con escala de

rangos que va desde

“‘completamente de acuerdo” hasta “completamente en desacuerdo.”

Lo mas relevante de este enfoque es que permite obtener, con la aplicacion de un

cuestionario, una vision rapida y bastante fiel de las percepciones y sentimientos

asociados a determinadas estructuras y condiciones de la organizacion.

Consecuencias

Sistema |:> Ambiente Motivacién Comportamiento |:>

Organizacional Organizacional Producida Emergente parala

Percibida Organizacion
Tecnelogia Logra Productiviclad
Estructura Dimensiones Afiliacién Satisfaccion
Organizacional | Actividades

de Poder Interaccion Rotacian
Estructura , Sentimentos
Social Clima i Agresidn A Ausentismo
Liderazgo Organizacional Temor Accidentabilidacd
Practicas dela Adaptacion
Administracion - O
Innovacion

Procesos
de Decisidén Interaccién Reputacisn
Necesidades

de los Miembros

T

Retroalimentacion

Figura 9. Esquema de Clima Organizacional de Litwin y Stringer (1978).
Fuente: Kolb, Rubin, y Mcintyre. (2001).
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Litwin y Stringer (1968), consideran que una teoria de la motivacién basada en la
investigacion puede aumentar significativamente la compresion del desarrollo de

las organizaciones.

Se han dado avances significativos en el estudio sistematico de la motivacion
humana asi como en la construccion de instrumentos que miden esta variable, por
lo que actualmente es posible hablar de un enfoque cientifico de la motivacion
(Litwin y Stringer, 1968).

3) Modelo de Goncalvez:

Sefala al clima organizacional como un medio ambiente humano y fisico. Esta
relacionado con los comportamientos de las personas, con su manera de trabajar
y de relacionarse, con su interaccion con la empresa, con el liderazgo del directivo,
con las maquinas que se utilizan y con la propia actividad de cada uno. (Garcia,
2009).

El autor explica que el clima organizacional es un filtro o un fenémeno
interviniente, que media entre los factores del sistema organizacional (estructura,
liderazgo, toma de decisiones), y las tendencias motivacionales, que se traducen
en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacién, en cuanto a
productividad, satisfaccion, rotacion, ausentismo, etc., por lo tanto, evaluando el
clima organizacional se mide la forma como es percibida la organizacion. (Garcia,
2009).

4) Modelo de Medicion de John Sudarsky:
En 1977 el Profesor de la Universidad de los Andes — Venezuela John Sudarsky,

desarroll6 en Colombia un instrumento de diagndstico del clima organizacional que
denomind TECLA. (Garcia, 2009).
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El instrumento estd fundamentado en la teoria de la motivacion de McClelland y
Atkinson, donde se identifican las necesidades de afiliacion, poder y logro; y
también tomé en cuenta las variables de Litwin y Stringer, consideradas como
dimensiones del clima organizacional: conformidad, responsabilidad, normas,
recompensas, claridad institucional, espiritu de grupo, seguridad y salario. (Garcia,
20009).

El instrumento de medicién utilizado es un cuestionario de 90 preguntas, de

verdadero o falso, ademas de incluir varias preguntas de control.

5) Modelo de Octavio Garcia:

En 1987, Garcia disefidé un “Modelo para el diagnéstico del clima organizacional”,

centrado en lo que siente o piensa el personal de la organizacion.

EvalGa aspectos como: el reconocimiento que tienen acerca de su empresa; su
organizacion y sus objetivos; la percepcién que tienen acerca del medio en el cual
desempeiian sus labores y el grado de desarrollo personal que desean alcanzar

dentro de la organizacion. (Garcia, 2009).

El instrumento tipo encuesta permite al evaluado expresar sus sentimientos, por
medio de 17 preguntas, cuyas respuestas conducen al establecimiento de un perfil

y a encontrar soluciones para mejorar el ambiente de trabajo. (Garcia, 2009).

6) Modelo de Hernan Alvarez Londofio - “Hacia un Clima Organizacional

Plenamente Gratificante”:
Este modelo fue desarrollado en 1995 por el Profesor de la Universidad del Valle,

Hernan Alvarez Londofio, donde le permite al encuestado dar su opinién respecto

a 24 factores incidentes en el clima organizacional. (Garcia, 2009).
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Tiene una cualidad que es la de permitile a los encuestados plantear las
soluciones que ellos consideren mas viables y convenientes para mejorar en

ciertos factores.
2.2.8 Tipologias del clima organizacional:

A continuacidon se describen 2 clasificaciones de clima organizacional segun los

siguientes autores:

Segun Likert los tipos de clima existentes en las organizaciones son los siguientes:
Brunet (1999).

1. Clima de tipo autoritario:
e Sistema |. Autoritario explotador

e Sistema Il. Autoritarismo paternalista.

2. Clima de tipo Participativo:
e Sistema lll. Consultivo.

e Sistema IV. Participacion en grupo.

Clima Autoritario Clima Participativo

& o &

Sistema |: Sistema Il:

Sistema llI:

Autoritario Autoritario Consultivo

Explotador Paternalista

Figura 10. Clima organizacional segun el tipo de direccién.
Fuente: Puentes R., Regalado G., Robles S., Rodriguez P., y Sayago D. (2014). Presentacion en
Teoria de las Organizaciones de la Escuela de Educacién - UCV. Disponible:
https://es.slideshare.net/DannySayago/clima-organizacional-37650643
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Sistema | - Autoritario explotador: Se caracteriza por:

- Ladireccion no posee confianza en sus empleados.

- El clima que se percibe es de temor.

- La interaccion entre los superiores y subordinados es casi nula y las
decisiones son tomadas Unicamente por los jefes.

- Los empleados tienen que trabajar dentro de una atmosfera de miedo, de
castigos, de amenazas y ocasionalmente de recompensas, y la satisfaccion
de las necesidades permanece en los niveles psicologicos y de seguridad.

- Este tipo de clima presenta un ambiente estable y aleatorio en el que las
comunicaciones de la direccién con sus empleados no existe mas que en

forma de drdenes e instrucciones especificas.

AUTORITARISMO EXPLOTADOR

= |
|

ey

1. No se confia en los empleados 6. Ambiente estable

2. Las decisiones se toman en Ia 7. Comunicacion mediante
cima directrices

3. Las decisiones se distribuyen

descendentemente

4. Atmosfera de miedo, y amenazas

5. Satistaccion de necesidades
(niveles psicoldgico y de seguridad)

e 3 -
ARG R ) Wk

Figura 11. Clima Autoritario Explotador.
Fuente: Puentes R., Regalado G., Robles S., Rodriguez P., y Sayago D. (2014). Presentacion en
Teoria de las Organizaciones de la Escuela de Educacion - UCV. Disponible:
https://es.slideshare.net/DannySayago/clima-organizacional-37650643
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Sistema Il - Autoritario paternalista: Se caracteriza por:

La direccidn tiene confianza condescendiente en sus empelados.

- Se utilizan recompensas y castigos como fuentes de motivacion para los
trabajadores.

- La mayor parte de las decisiones se toman en la cima, pero algunas se
toman en los escalones inferiores.

- Los supervisores manejan mecanismos de control.

- En este clima la direccion juega con las necesidades sociales de los

empleados, sin embargo da la impresion de que se trabaja en un ambiente

estable y estructurado.

AUTORITARISMO PATERNALISTA

1. Confianza condescendiente

Tipo: AUTORITARIO

2. Las decisiones se toman en |a
cima, pero algunas se delegan

52 Recompensas y algunas veces
castigos

4. La direccion juega con las
necesidades sociales de sus
empleados

9. Ambiente estable y estructurado

Figura 12. Clima Autoritario Paternalista.
Fuente: Puentes R., Regalado G., Robles S., Rodriguez P., y Sayago D. (2014). Presentacion en
Teoria de las Organizaciones de la Escuela de Educacién - UCV. Disponible:
https://es.slideshare.net/DannySayago/clima-organizacional-37650643
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Sistema lll. Participativo - Consultivo: Caracterizado por:

- Las decisiones se toman generalmente en la cima pero se permite a los
subordinados que tomen decisiones mas especificas en los niveles
inferiores.

- Se busca satisfacer necesidades de prestigio y de estima.

- Esta atmdsfera esta definida por el dinamismo y la administracion funcional
en base a objetivos por alcanzar.

- Por lo general la direccion de los subordinados tiene confianza en sus

empleados. La comunicacién es de tipo descendente y las recompensas y

los castigos son ocasionales.

4. Recompensas

—— Igunas veces 9. Necesidades
3. Comunicacion ya ach a5
1g0s de prestigio y
descendente - | estima

2. Se les permite .
tomar algunas G.d (r\\r:r?\'iecgte
decisiones
:
1. Confianza en

£ los empleadps objetivos

- !

Tipo: PARTICIPATIVO

Figura 13. Clima Participativo — consultivo.
Fuente: Puentes R., Regalado G., Robles S., Rodriguez P., y Sayago D. (2014). Presentacion en
Teoria de las Organizaciones de la Escuela de Educacién - UCV. Disponible:
https://es.slideshare.net/DannySayago/clima-organizacional-37650643
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Sistema 1V - Participacion en grupo: Caracterizado por:

- Existe la plena confianza en los empleados por parte de la direccion.

- Latoma de decisiones persigue la integracion de todos los niveles.

- La comunicacion no se hace solamente de manera ascendente o
descendente sino también de forma lateral.

- Los empleados estan motivados por la participacion y la implicacion, y
ademas por el establecimiento de objetivos de rendimiento.

- Las relaciones de trabajo (supervisor — supervisado) se basa en la amistad.

- Las responsabilidades son compartidas.

- El funcionamiento de este sistema es el equipo de trabajo como el mejor

medio para alcanzar los objetivos a través de la participacion estratégica.

PARTICIPACION EN .GRUPOS

1. Plena confianza en los 5. Relacion de amistad y confianza
empleados entre los superiores y subordinados
2. Toma de decisiones diseminada 6. Ambiente dinamico.

oo la cpenizacion 7. Los empleados y la direccion

3. Comunicacion ascendente, forman un equipo para alcanzar los
descendente y lateral objetivos

4. Los empleados estan motivados
| por la participacion

- - - S84~

ntes 119

: "t 1
ﬁ-': | #

% =
: S

Tipo: PARTICIPATIVO

-~ -.,,—— TER LT &

-

Figura 14. Clima Participativo en grupo.
Fuente: Puentes R., Regalado G., Robles S., Rodriguez P., y Sayago D. (2014). Presentacion en
Teoria de las Organizaciones de la Escuela de Educacion - UCV. Disponible:
https://es.slideshare.net/DannySayago/clima-organizacional-37650643
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En sintesis:
e Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado, donde existe una
estructura rigida, por lo cual se puede decir que el clima es desfavorable.
e Por otro lado los sistemas Il y IV corresponden a un clima abierto con una

estructura flexible, creando un clima favorable dentro de la organizacion.

Segun Litwin y Stringer, de acuerdo con el tipo de motivacion que se propicie,

existen 3 tipos de climas diferentes:

1) Clima autoritario: caracterizado por una alta necesidad de poder, actitudes

negativas hacia el grupo, baja productividad y baja satisfaccion.

2) Clima amistoso: alto nivel de motivacion de afiliacion alta satisfaccion en el

trabajo, actitudes positivas hacia el grupo bajo desemperio.

3) Clima de logro: alto nivel de motivacion al logro, alta satisfaccién en el

trabajo, actitudes positivas hacia el grupo, alta productividad.

2.2.9 Importancia del clima organizacional:

El clima organizacional refleja los valores, actitudes y creencias de los miembros
de una organizacion, que debido a su naturaleza se transforman en elementos

clave del tipo de clima.

Goncalves (1999) plantea que “la importancia de este enfoque reside en el hecho
de que el comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factore4s
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que él tenga

de estos factores”.
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Navarro y Ponce (2002) sefialan que el clima organizacional resulta ser importante

por las siguientes razones:

Medirlo y diagnosticarlo adecuadamente permite describir cuales son los
aspectos del sistema que presentan inconvenientes, sean éstos fuentes de

conflicto, desmotivacion, estrés laboral, entre otros.

Permite desarrollar estrategias de gestibn que ayuden a mejorar y a
consolidar aspectos tales como: productividad, satisfaccion del consumidor
y motivacion de los empleados.

Puede ser utilizado como herramienta de control, ya que una medicion
adecuada proporciona un feedback o retroalimentacion a la organizacion,

principalmente a la gerencia o niveles directivos superiores.

Es una herramienta que proporciona informacion que le permite a la

organizacion ser proactiva, ademas de ser un elemento usado en la toma

de decisiones.

Segun Amords (2007), “la importancia del clima organizacional radica en que las

personas toman decisiones y reaccionan frente a la realidad de la organizacién no

por esta misma sino por el modo como la perciben y se la representan”.

2.2.10 Beneficios de la medicion del clima organizacional:

Martin y cols., (2003:331-348) 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.
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Disefiar un proceso de intervencién, presentando una especial atencion
a aquellos elementos problematicos que requieren un tratamiento
especifico”.

Segun Gairin (1996, p. 294) se pueden tomar las siguientes acciones para

mejorar las organizaciones:

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

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 visibn compartida entre el
conjunto de los miembros de la organizacion®.

De acuerdo con Jorde-Bloom, citado por Gairin (1996, p.416) sintetiza los

aspectos positivos que conlleva a un buen clima:

.- Colegialidad, entendida como el grado en que los integrantes se
muestran amistosos, se apoyan y confian unos en otros y mantienen
un alto grado de cohesion y espiritu de grupo.

.- Desarrollo personal y profesional.

.- Apoyo a la direccion, que a su vez, apoya y mantiene expectativas.

.- Claridad en la definicibn y comunicacibn de estrategia,
procedimientos y responsabilidad.

.- Sistemas de recompensas, referido al grado de equidad en la
distribucion de beneficios y

.- oportunidades para el desarrollo.

.- Toma de decisiones, desde una autonomia personal reconocida y
asumida.

.- Consensos sobre los objetivos de la organizacion.

.- Orientacion a la tarea, reflejada en la planificacion, procesos y
resultados.

.- Contexto fisico acorde con las necesidades personales.
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.- Apertura a la innovacién que traiga consigo una constante
actualizacion y mejora de la organizacion.

2.3 Bases Legales:

Toda organizacion debe cumplir con un conjunto de principios y directrices que
reflejan la orientacion y filosofia de ésta, como son las leyes y reglamentos que

rigen las condiciones del trabajador y de la empresa.

Las organizaciones deben de contar con un clima laboral adecuado, que las
oriente de forma exitosa hacia la consecucion de las metas trazadas. Es por ello
gue toda empresa debe cumplir o acatar ciertas leyes que tienen como finalidad
garantizar un ambiente laboral que estimule al trabajador a seguir esforzandose

para lograr los objetivos de la organizacion.
Entre las normativas vigentes mas importantes tenemos:
1) Constitucion de la Republica Bolivariana de Venezuela — 1.999:

e Articulo 87: Toda persona tiene derecho al trabajo y el deber de trabajar. El
Estado garantizard la adopcion de las medidas necesarias a los fines de
que toda persona pueda obtener ocupacién productiva, que le proporcione
una existencia digna y decorosa y le garantice el pleno ejercicio de este
derecho. Todo patrono o patrona garantizard a sus trabajadores o
trabajadoras condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo
adecuados. El Estado adoptara medidas y creard instituciones que permitan

el control y la promocion de estas condiciones.

Andlisis: Para el mejor entendimiento del presente articulo es preciso indicar que
todos tenemos derecho al trabajo pero también tenemos derechos a obtener
beneficios de apreciativos dentro de ella de que nuestro bienestar es uno de los
factores mas importantes dentro de la empresa y que nuestra existencia no debe
ser menospreciada si no apoyada, para asi poder garantizar un rendimiento

efectivo dentro de la organizacién o empresa.
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2) Ley Orgéanica del Trabajo, los Trabajadores y las Trabajadoras — 2015:
¢ Responsabilidad objetiva del patrono o patrona:

Articulo 43: Todo patrono o patrona garantizard a sus trabajadores o trabajadoras
condiciones de seguridad, higiene y ambiente de trabajo adecuado, y son
responsables por los accidentes laborales ocurridos y enfermedades
ocupacionales acontecidas a los trabajadores, trabajadoras, aprendices, pasantes,
becarios y becarias en la entidad de trabajo, o con motivo de causas relacionadas

con el trabajo.
e Capitulo V: Condiciones Dignas de Trabajo:

Articulo 156: El trabajo se llevara a cabo en condiciones dignas y seguras, que
permitan a los trabajadores y trabajadoras el desarrollo de sus potencialidades,

capacidad creativa y pleno respeto a sus derechos humanos, garantizando:
a) El desarrollo fisico, intelectual y moral.
b) Formacion e intercambio de saberes en el proceso social de trabajo.
c) Eltiempo para el descanso y la recreacion.
d) El ambiente saludable de trabajo.
e) La proteccion a la vida, la salud y la seguridad laboral.

f) La prevencion y las condiciones necesarias para evitar toda forma de

hostigamiento o acoso sexual y laboral.

Andlisis: Segun el articulo, se puede resumir que toda organizacion esta en la
obligacion de garantizar a todos los trabajadores un ambiente seguro y un buen
acondicionamiento fisico, de manera que este permita un desarrollo productivo
eficaz para la organizacion. Proporcionar a los trabajadores un ambiente confiable,
gue les permita desarrollar sus funciones de una manera agradable, saludable,

gue mejore su desempeiio dentro de la empresa.
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3) Ley del ejercicio de la Odontologia:

Articulo 16: Los profesionales que ejerzan la odontologia deberan estar
debidamente capacitados y legalmente autorizados segun esta Ley para prestar
sus servicios a la comunidad, contribuir al progreso cientifico y social de la
odontologia, aportar su colaboracion para la solucién de los problemas de salud
publica creados por las enfermedades buco-dentarias, y cooperar con los demas

profesionales de la salud en la atencion de aquellos enfermos que asi lo requieran.

4) Reglamento de la Ley de Ejercicio de la Odontologia:

Articulo 10°: Los establecimientos odontoldgicos tales como consultorios fijos o
moviles, clinicas o policlinicas dentales u odontologicas, laboratorios de mecanica
dental o proétesis odontoldgicas, estaran sometidos a la vigilancia y control técnico
del Ministerio de Salud y Desarrollo Social. Dichos establecimientos no podran
funcionar sin la correspondiente autorizacion sanitaria expedida por el Ministerio

de Salud y Desarrollo Social, la cual debera ser exhibida en sitio visible al publico.

Articulo 11°: La autorizacion sanitaria prevista en el Articulo anterior tendra una
duracion de cuatro (04) afios, salvo los casos de modificaciones, reaperturas o
traslados del establecimiento. Esta autorizacion podra renovarse por igual lapso.
El Ministerio de Salid y Desarrollo Social podra revocar en cualquier momento la
autorizacion sanitaria y adoptar las medidas que considere convenientes conforme

ala Ley.

5) Ley Orgéanica de Prevencion, Condiciones y Medio Ambiente de
Trabajo — 2005:

Articulo 1: Establecer las instituciones, normas y lineamientos de las politicas, y
los 6rganos y entes que permitan garantizar a los trabajadores y trabajadoras,
condiciones de seguridad, salud y bienestar en un ambiente de trabajo adecuado y

propicio para el ejercicio pleno de sus facultades fisicas y mentales, mediante la
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promocion del trabajo seguro y saludable, la prevencion de los accidentes de
trabajo y las enfermedades ocupacionales, la reparacion integral del dafio sufrido y
la promocion e incentivo al desarrollo de programas para la recreacion, utilizacion

del tiempo libre, descanso y turismo social.

Articulo 53: Los trabajadores y las trabajadoras tendran derecho a desarrollar sus
labores en un ambiente de trabajo adecuado y propicio para el pleno ejercicio de
sus facultades fisicas y mentales, y que garantice condiciones de seguridad,

salud, y bienestar adecuadas.

Articulo 55: Los empleadores y empleadoras tienen derecho a: Exigir de sus
trabajadores y trabajadoras el cumplimiento de las normas de higiene, seguridad y
ergonomia, y de las politicas de prevencion y patrticipar en los programas para la
recreacion, utilizacion del tiempo libre, descanso y turismo social que mejoren su

calidad de vida, salud y productividad.

6) Contrato colectivo del sector salud — 2013-2015.

e Capitulo Il: Condiciones de trabajo:
Clausula N° 8:

Paragrafo Tercero: El Empleador se compromete a garantizar condiciones
adecuadas de temperatura, ventilacion, iluminacién y de seguridad personal, en
los ambientes donde los Trabajadores y las Trabajadoras, cumplan sus
actividades administrativas o asistenciales, y a mantener la dotacion suficiente y
de calidad comprobada de los Equipos Médicos, Odontolégicos, de Laboratorio
Clinico, material Médico-Quirargico, Medicamentos, Recursos Terapéuticos,
implementos de seguridad y material de oficina, entre otros, para que los
Trabajadores y las Trabajadoras puedan prestar un 6ptimo servicio a los usuarios,

con riesgos laborales minimos y de calidad profesional.
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CAPITULO Ill: MARCO CONTEXTUAL

En este capitulo se presentan un conjunto de aportes tedricos, existentes sobre el
problema objeto de estudio; estos se encuentran contenidos en fuentes
documentales, en los cuales se describe la identificacion de la organizacion donde
se va a realizar el estudio, y una breve descripcién de aspectos importantes que

comprenden a la misma.

3.1 Antecedentes historicos:

FUNDACION MISION BARRIO ADENTRO (FMBA):

“La Fundacién Misién Barrio Adentro fue creada mediante el Decreto
Presidencial No. 4.382, de fecha 22 de marzo de 2006, y publicada en
Gaceta Oficial N° 38.423 del 25/04/2006, iniciando sus operaciones
administrativas el 01/07/2006, como ente adscrito del Ministerio del
Poder Popular para la Salud. La sede esta situada en el Centro Simon
Bolivar, Edificio Sur, Piso 3, Oficina N° 325”. (Memoria 2011 -
Ministerio del Poder Popular para la Salud, p.269).

“Es la concrecioén de la Atencién Primaria como prioridad de su politica
de salud, para dar respuestas a las necesidades sociales de la
poblacion, especialmente la excluida, bajo los principios de equidad,
universalidad, accesibilidad, gratuidad, transectorialidad, pertenencia
cultural, participaciéon, justicia y corresponsabilidad  social,
contribuyendo a mejorar la calidad de salud y vida. La Mision Barrio
Adentro, la primera en ser aplicada, es considerada como la madre de
todas las misiones”. OPS (2006).

3.2 Mision:

“Administrar los recursos asignados y destinados a la provision de
recursos humanos e infraestructura adecuada para los
establecimientos de salud, de la Mision Barrio Adentro I, Il y Atencion
Odontoldgica Integral, asi como el desarrollo de otros proyectos y
programas especiales; con la participacion de personal calificado,
aplicando los principios de eficacia, eficiencia, transparencia y celeridad
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en los procesos; reflejando los valores de respeto, honestidad,
responsabilidad, solidaridad, justicia social, trabajo en equipo, para
contribuir en la sostenibilidad de los servicios de salud y a mejorar la
calidad de vida de toda la poblacion venezolana”. (Memoria 2011 -
Ministerio del Poder Popular para la Salud, p.269).

3.3 Vision:

Estd centrada en un modelo de gestion publica que garantice un
desarrollo humano sustentable, con la satisfaccion de las necesidades
sociales de la poblacion, fundamentado en los principios de atencion
primaria dentro de un nuevo sistema publico nacional de salud.
(Memoria 2011 - Ministerio del Poder Popular para la Salud, p.269).

3.4 Competencias:

“La principal competencia es la gestion de los procesos administrativos
de la Fundacioén, a fin de desarrollar los planes, proyectos y programas
que permitan mejorar la calidad de vida y salud de la poblacién
venezolana, a través de la implementacion de la Misién Barrio Adentro
y los proyectos asignados, de acuerdo a los lineamientos emanados
del despacho del Ministro de del Poder Popular para la Salud”.
(Memoria 2011 - Ministerio del Poder Popular para la Salud, p.269).



3.5 Estructura organizativa:

Figura 15. Estructura organizativa de la Fundacion Mision Barrio Adentro.
Fuente: P4gina oficial Fundacion Misién Barrio Adentro, 2013.

3.6 Las 4 etapas de la Mision Barrio Adentro: (Fundacion Mision Barrio Adentro,
2016).

Una primera etapa denominada Barrio Adentro |, que comprende la creacion de
consultorios populares dentro de las comunidades mas excluidas, brindando
atenciéon en medicina preventiva, gratuita y de calidad y, la correspondiente

adquisicién también gratuita de medicinas.
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En la segunda etapa o Barrio Adentro Il, se crean Centros de Diagndstico Integral
(CDI) y Salas de Rehabilitacion Integral (SRI) que brindan servicio integral gratuito
a través de Centros de Alta Tecnologia (CAT) que incluye la atencion de

enfermedades graves y la atencién de personas con discapacidad.

Para poder atender problemas de salud, que superan las capacidades de atencion
de los primeros niveles, se crea Barrio Adentro lll, que viene a mejorar,
reestructurar y/o ampliar la infraestructura de la red hospitalaria del pais que se

encontraba en franco deterioro, y se la dota de modernos equipos médicos.

Finalmente, Barrio Adentro IV, es la etapa en la que se edifican Centros
Asistenciales en areas especiales de atencién, como es el caso del Hospital
Cardiolégico Infantil “Dr. Gilberto Rodriguez Ochoa”, contempla ademas la
construccion de hospitales altamente especializados en areas como Cardiologia
de Adultos, Bancos de Sangre y de Cordon umbilical, Oncologia, Oftalmologia,

Ortopedia y Medicina Tropical entre otros.

3.7 Médulos de Barrio Adentro:

“Es el punto permanente de contacto de la comunidad con el sistema
publico nacional de salud. Son estructuras fisicas, disefiadas y
construidas para expandir y mejorar la atencion a las comunidades. Los
puntos de consulta son ambientes fisicos existentes en las
comunidades que son acondicionados y dotados para brindar atencién
médica gratuita para toda la poblacién”. (OPS, 2006).

3.8 Objetivos de los Modulos de Barrio Adentro: (OPS, 2006).
e Promover y cuidar la salud integral de personas, familias y comunidades.

e Identificar y practicar el diagnéstico temprano y la consulta periédica de

control de la embarazada.
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e Practicar la vigilancia nutricional y contribuir al logro de una alimentacion
adecuada.

e Impulsar la construccion de comités de salud y redes sociales bajo control
comunitario.

e Propiciar los espacios para la educacion en salud y para el saneamiento

ambiental basico.

3.9 Los consultorios de odontologia:

“Son espacios fisicos con unidades de odontologia completamente
equipadas y atendidas de forma gratuita para la poblacion, con
odontélogos que brindan atencion en salud bucal. Funcionan en una
proporcion de 1 por cada 3 6 4 puntos de consulta o consultorios
populares”. (OPS, 2006).

3.10 Estructura organizacional Funcional:

La estructura que se presenta a continuacion es funcional. Los consultorios de

odontologia se encuentran distribuidos de la siguiente manera:

e Dentro de los consultorios populares.
e CDI (Centro de diagnostico Integral)
¢ SRI (Sala de Rehabilitacién Integral)

e Espacios habilitados por la comunidad.

En los actuales momentos los consultorios de odontologia cuentan con un

personal altamente calificado, y su nomina esta conformada por 85 odontologos.

Dentro de cada espacio descrito anteriormente, laboran los siguientes
profesionales:

Médico (1)

Odontédlogos (2)

Auxiliar de Enfermeria o Defensora de salud (1)
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3.11 Planes Estratégicos Odontoldgicos:

e Desarrollo de planes locales con higienistas, mecéanicos y técnicos dentales.

e Creacion de un laboratorio protésico asi como promocion de la salud bucal

integral.

e Atencion odontoldgica integral, emergencias y referencia de pacientes a
centros del IVSS.

e Participacion popular en salud Impulso a la salud integral, la medicina
familiar y la atencion primaria en salud.

e Crear las Casas de la Vida y la Salud, Boticas Populares y constituir
Comités de Salud.

70



CAPITULO IV: MARCO METODOLOGICO

Este estudio asumira los criterios que guian a una investigacion aplicada, ya que
tiene como objetivo solucionar un problema practico. En este contexto se partira
de un estudio de campo, porque la informacién se recolectara a través de un
instrumento (cuestionario) el cual reflejara la percepcion del clima organizacional

actual por parte de los odontdlogos.

4.1Tipo de Investigacion:

El presente estudio esta orientado a la investigacion aplicada y descriptiva.

En palabras de McMillan y Schumacher (2005, p.23):

“La investigacion aplicada se centra en un campo de practica habitual y
se preocupa por el desarrollo y la aplicacion del conocimiento obtenido
en la investigacion sobre dicha practica. La medicina, la ingenieria, el
trabajo social o la educacién son campos aplicados que se valen del
conocimiento cientifico, pero no son ciencias en si mismas. La
investigacion aplicada (al contrario que la bésica) alcanza un
conocimiento relevante para dar solucién (generalizable) a un problema
general. En otras palabras, los estudios aplicados se centran en los
problemas de investigacion habituales en un campo determinado.”

Este tipo también recibe el nombre de “investigacién practica o empirica”, y se
caracteriza por buscar la aplicacion o utilizacion de los conocimientos adquiridos, a
la vez que se adquieren otros, después de implementar y sistematizar la practica
basada en investigacion. Busca fortalecer la investigacion posterior, sugerir

nuevas teorias acerca de la practica con base al desarrollo metodolégico.
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Segun opina Osuna (2000) se considera descriptiva debido a:

“‘Las investigaciones descriptivas son los estudios de manera
independiente, con conceptos mas variables a lo que se refiere, aunque
desde luego pueden entregar mediciones de variables para destacar
como es y como se manifiesta el fenomeno de interés, su objetivo no es
indicar como se relacionan las variables medidas sino sobre la base del
disefio de esta investigacion donde se catalogara no experimental
tradicional al realizar la evaluacion y descripcion de la situacion actual
en un unico momento de tiempo y no manipular las variables expuestos
en diferentes momentos, para asi limitarse a su observacion”.

Se considera una investigacion descriptiva ya que consiste en llegar a conocer las
situaciones, costumbres y actitudes predominantes a través de la descripcion
exacta de las actividades, objetos, procesos y personas. Lo que se busca es
lograr caracterizar un objeto de estudio o una situacion concreta, sefialar sus

caracteristicas y propiedades.

4.2Disefio de la Investigacion:
El presente estudio se apoya en un disefio de campo, no experimental:

Al respecto, la Universidad Pedagogica Experimental Libertador (2006, p.11)
expresa:

“Se entiende por investigacion de campo, el analisis sistematico de
problemas en la realidad, con el propésito bien sea de describirlos,
interpretarlos, entender su naturaleza y factores constituyentes, explicar
sus causas y efectos, o predecir su ocurrencia, haciendo uso de
métodos caracteristicos de cualquiera de los paradigmas o enfoques de
investigacion conocidos o en desarrollo. Los datos de interés son
recogidos en forma directa de la realidad; en este sentido se trata de
investigaciones a partir de datos originales”.
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En cuanto al concepto no experimental, Palella y Martins (2012, p.87), expresan

que:

‘La investigacion no experimental es aquella que se realiza sin
manipular deliberadamente variables. Lo que se hace es observar
fendbmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después
analizarlos”.

Por lo antes expuesto, esta investigacion se considera un disefio de campo ya que
para poder resolver el problema que se plantea hay que estudiar a los sujetos que
estdn inmersos en él, mediante la recoleccion de datos en los diferentes
consultorios de odontologia; y a su vez es no experimental, ya que se observaran
los fendmenos tal y como se dan en su contexto natural, para después analizarlos,
y los datos se tomaran sin modificacion alguna. Los sujetos son observados en su

ambiente natural, en su realidad del dia a dia.

4.3Unidad de Andlisis:

La Unidad de analisis de este estudio son los odontélogos que laboran en la
Mision Barrio Adentro, los cuales se encuentran realizando sus funciones en:
consultorios populares, CDI (Centro de diagnéstico Integral), SRI (Sala de
Rehabilitacion Integral) y en espacios habilitados por las comunidades. Dichos

consultorios se ubican distribuidos en 9 parroquias del Municipio Libertador.

4.4Poblacién y Muestra:

Estos datos estan referidos al conjunto de elementos, seres 0 eventos,
concordantes entre si en cuanto a una serie de caracteristicas, de los cuales se

desea obtener alguna informacion.
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Poblacién:

Segun Selltiz et al (1980) citado por Hernandez et. al (2003, p.174), el universo o
poblacion de la investigacion “es el conjunto de todos los casos que concuerden
con una serie de especificaciones, o en si, la serie de unidades o fuentes de datos

gue conforman un todo”.

Para el presente estudio el universo esta conformado por todos los odontdlogos
adscritos a la Mision Barrio Adentro, que en total son 85, y se encuentran

distribuidos en varias parroquias del Municipio Libertador.

Muestra:

Con respecto a la muestra, Hernandez et. al., (2003, p.175) opinan que: “la

muestra es en esencia, un sub-grupo de la poblacion”.

Segun Camel (citado por Canales, 2009) la poblacion o universo “es el conjunto de
individuos y objetos de los que se desea conocer algo en una investigacion’.
(p.145).

Bernal (2010) define muestra como “la parte de la poblacion que se selecciona, de
la cual realmente se obtiene la informacién para el desarrollo del estudio y sobre la
cual se efectuara la medicién y la observacion de las variables objeto de estudio”.
(p. 161).

Al momento de realizar el estudio a la poblacién integrada por 85 odontélogos, de
los cuales se trabajé con una muestra representativa de 74, la cual representa el

87% de la poblacion.

Esta muestra fue construida en base a los odont6logos que se encuentran activos

trabajando en sus servicios, segun el listado de cada coordinador parroquial.
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Criterio_de exclusion: Se descartaron los odontélogos que se encuentran en

periodo de vacaciones reglamentarias al momento del recojo de la informacion.

4 5Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:

Las técnicas de recoleccion de datos son las distintas formas o maneras de
obtener la informacion. Son ejemplos de técnicas: la observacion directa, la

encuesta, el cuestionario, el analisis documental, analisis de contenido, etc.

“‘Recolectar los datos implica elaborar un plan detallado de procedimientos que
nos conduzcan a reunir datos con un propoésito especifico”. (Hernandez,
Fernandez, Baptista, 2010, p. 198).

Se denomina método “al medio o camino a través del cual se establece la relacion
entre el investigador y el consultado para la recoleccion de datos y el logro de los
objetivos”, por otra parte se define instrumento como “el mecanismo que usa el

investigador para recolectar y registrar la informacién” (Canales, 2009, p. 160).

Canales (2009) afirma que se debe tener en cuenta las fuentes empleadas para la
recoleccion de los datos; en este sentido, afirma que existen fuentes primarias
que se obtienen con el contacto directo con el sujeto de estudio, y fuentes

secundarias que se obtiene mediante documentos u otras formas de registro.
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FUENTES TESIS
BIBLIOGRAFICAS

ENCUESTA

Figura 16. Fuentes de recoleccion de informacion.
Fuente: Elaboracién propia.

Para la presente investigacion se utilizaron las siguientes técnicas:
v La revision documental y

v" El cuestionario.

45.1 Revision documental:

Las técnicas de investigacion o de investigacién bibliografica se
relacionan con los procedimientos que se usan para obtener datos e
informacion a través de los libros, y en general articulos que se
refieren a determinadas materias y temas. (Cerda, 1991, p. 330).

Para la presente investigacion se realizd una revision bibliografica para la
obtencion de la informacion. Esta técnica sirve para la extraccion de informacion a
través de articulos cientificos revisados, textos, trabajos de grado y publicaciones

electrénicas que se aplican a lo largo del estudio.

76



45.2 Cuestionario:

Un cuestionario se define como “un instrumento formado por una serie de
preguntas que se contestan por escrito a fin de obtener la informacién necesaria

para la realizacion de una investigacion” (Tamayo, 1997, p. 208).

Es una técnica muy comun en la obtencion de datos para la investigacion cientifica

ppor las siguientes razones:

- Es un instrumento que puede llegar a todas las personas, permitiendo
recoger una gran cantidad de informacion de manera simultanea.

- Es de lenguaje sencillo y facil interpretacion.

- Se presenta de forma anoénima, para asi permitir mayor libertad de
respuesta.

- Es de bajo costo, y no requiere entrenamiento previo para su aplicacion.

El cuestionario utilizado para la investigacion sera el: Cuestionario de Litwin y
Stringer, el cual consta de una serie de preguntas cerradas con una escala de
ponderacion Likert para su valoracion. Se escogié por considerarlo el mas idoneo

para la investigacion.

Validez y confiabilidad: EI cuestionario de Litwin y Stringer tiene un coeficiente de

confiabilidad del (0,8343), lo cual es considerado bastante confiable y valido.

Descripcién del cuestionario:

- El cuestionario estad formado por 9 dimensiones que conforman 53 items
que permiten recoger y describir hechos de la organizacion, mediante la
percepcion del individuo.

- Las preguntas son cerradas, con alternativas de respuesta de opcién

multiple.
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- Para las respuestas, se escogio la escala Likert, con 4 opciones: Muy de
acuerdo, De acuerdo, En desacuerdo y Muy en desacuerdo.
- No tiene categoria intermedia para evitar que se responda de forma

ambigua.
Lo anterior, considerando los resultados de la investigacion de Lozano y cols.
(2008), en la cual concluye que el nimero 6ptimo de opciones se encuentra entre
4y7.

El cuestionario esta estructurado de la siguiente manera:

Cuadro 2. Dimensiones del cuestionario de Litwin y Stringer

Dimension Nro de Items
1) Estructura 10

2) Responsabilidad

3) Recompensa
4) Desafio

5) Relaciones

6) Cooperacion

7) Estandares de desempefio
8) Conflicto
9) Identidad

A O] o o1 o1 01| O N

a1
w

Total
Fuente: Litwin y Stringer (1978).

Categorizacion de las respuestas:
Muy de acuerdo: 4

De acuerdo: 3

En desacuerdo: 2

Muy en desacuerdo: 1
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Escenario o ambiente: Los consultorios de odontologia que se encuentran

distribuidos en el Municipio Libertador.

Instrumentos: Boligrafos, y cuestionario de clima organizacional (ver anexo 1).

Criterio_de inclusion: Todos los odontdlogos que laboran en la Misién Barrio

Adentro del Municipio Libertador. Cabe resaltar que no se consideraron rangos

jerarquicos entre los odontélogos encuestados.

Descripcién del procedimiento:

Al aplicar el instrumento, se especificaron las siguientes instrucciones para su

llenado:

- La participacién es voluntaria.

- Debe ser llenado con boligrafo.

- Es personal, anénimo y confidencial.

- Marcar una sola opcion.

- Responder de manera franca y honesta.

- Responder atendiendo a como se siente respecto de los distintos aspectos

considerados, a partir de los ultimos tres meses.

Consideraciones Eticas: La encuesta sera respondida en forma anénima por parte

del participante de manera de resguardar su identidad, puesto que no identifica al

funcionario ni al servicio al que pertenece.
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4.6Fases de la Investigacion:

Para el desarrollo de la presente investigacion, se establecen las siguientes

etapas cronoldgicas:

Fase 1 - Preparacion del Proyecto (Revision de la literatura): En esta fase

se procedidé a la busqueda de informacidon relacionada a la situacion a
estudiar, el planteamiento de la problemética, justificacion y objetivos
planteados; asi mismo se realiz6 la construccion de un soporte tedrico
relacionado a la problematica planteada y una metodologia a emplear para

la obtencién de datos.

Fase 2 - Trabajo de campo: En esta fase se produce la implementacion

‘real” del disefio de la investigacion. Comprende todo el trabajo
experimental que persigue la obtencién de datos de acuerdo con los

objetivos establecidos.

Se llevé a cabo de la siguiente manera:

1) Se solicitd ante la Direccion de Talento Humano del Ministerio del Poder

2)

Popular para la Salud, la aprobacion para la realizacién de la presente

investigacién con el personal de Odontologia.

Una vez aprobada la solicitud, se llevd a cabo una reunion con los
Coordinadores Parroquiales para solicitar el apoyo logistico, donde se
realizé una planificacion detallada de las fechas en que se realizarian los

cuestionarios, localizacién y horario segun cada parroquia.

3) Se reunieron a los odontdlogos por parroquias para facilidad del

investigador.
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4) Se aplicé el cuestionario por grupos de odontdlogos segun cada parroquia,

en donde se les explico las instrucciones y finalidad del mismo.
5) Una vez finalizado cada participante se dirigid a un dispositivo tipo caja,
para depositar su cuestionario, a través de una pequefia abertura en su

parte central. Todo esto de forma anonima y confidencial.

» Fase 3 - Analisis de los datos: En esta fase se procedio al analisis de los

datos obtenidos tras la aplicacion del instrumento de recoleccion de datos.
Se analizaron las variables cualitativas y cuantitativas que intervienen. Se

tabularon los datos obtenidos del cuestionario realizado.

Esta fase implica el vaciado, relacion, sintesis y agrupamiento de la informacion
obtenida. Y a su vez, identificar y clasificar los datos obtenidos por instrumento

utilizado respecto de las dimensiones y objetivos establecidos.

Pasos para procesar los datos:

1) Una vez recolectados todos los cuestionarios respondidos, se procedié a

realizar la tabulacion y el procesamiento de datos.

2) Para hacer un analisis cuantitativo: Primeramente se fueron descargando
en un cuadro las respuestas obtenidas, y luego se tabularon las frecuencias

simples en cada item contestado.

3) Codificacion por cada categoria de item: Los valores situados entre la
categoria muy de acuerdo y de acuerdo representan un Clima Favorable.
Los valores situados entre la categoria en desacuerdo y muy en

desacuerdo representan un Clima Desfavorable.
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Cuadro 3. Categoria de respuestas y tipo de clima organizacional.

Categorias Tipo de clima
Muy en desacuerdo CLIMA
DESFAVORABLE
En desacuerdo
De acuerdo CLIMA
Muy de acuerdo FAVORABLE

Fuente: Elaboracion propia.

4) Se le aplico la calificacion asignada en la escala de Likert, y con este
resultado se obtuvo una tendencia promedio por cada dimension, para

conocer el comportamiento de cada una.

Muy en desacuerdo — 1 punto.
En desacuerdo — 2 puntos.
De acuerdo — 3 puntos.

Muy de acuerdo — 4 puntos.

Rango del promedio Nivel
1.00 - 2.00 No saludable
2.01-3.00 Por mejorar
3.01-4.00 Saludable

5) Los resultados se interpretan de acuerdo a la calidad de la dimension, para
asi determinar el orden de prioridad por el cual se abordaran las debilidades

0 las amenazas existentes.
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7) También se realiz6 un analisis segun la tendencia de los resultados en cada

una de las dimensiones, para ver su comportamiento y

El analisis estadistico se realiz0 mediante el programa Microsoft Office Excel
2007, en el cual se confeccionaron las tablas y gréficos personalizados para
obtener un analisis de las valoraciones de los participantes acerca del clima

organizacional.

Finalmente, se elaboraron graficos para una mayor comprension de los resultados.

*» Fase 4 - Cierre e informacién: Esta fase constituye la fase final, donde se

procedera al reporte de los resultados obtenidos a través de una serie de

conclusiones y recomendaciones realizadas para la investigacion.

1) Se realizaran las conclusiones y se propondran recomendaciones en base a
los resultados obtenidos, y que den respuesta a la necesidad que tienen los
odontblogos de Barrio Adentro del Municipio Libertador, con teorias que

apoyen un plan gerencial.

2) Ademas se procedera a entregar las evaluaciones realizadas a la Direccion
de Talento Humano del Ministerio del Poder Popular Para la Salud, a fin de
hacer de su conocimiento los resultados obtenidos durante la investigacion.
Se detallan los puntos percibidos como una debilidad o amenaza, los
cuales se deberian tomar en cuenta por orden de prioridad para el
desarrollo de planes de accibn y mejoramiento continuo del clima

organizacional.
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4.70peracionalizaciéon de los objetivos:

[

Se denomina variable “un aspecto o dimensiéon de un fenébmeno que tiene como
caracteristica la capacidad de asumir distintos valores, ya sea cualitativa o

cuantitativamente”. (Tamayo, 1997, p. 109).

El proceso de operacionalizacion de los objetivos es el proceso mediante el cual
se determina los parametros de medicion a partir de los cuales se establecera la
relacion de variables con los objetivos planteados para la investigacion, es decir,

deben ser susceptibles para ser medidas empiricamente (Canales, 2009).
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Cuadro 4. Operacionalizacion de las variables

Objetivo General: Diagnosticar el clima organizacional percibido por los odontélogos de la Mision Barrio Adentro del

Municipio Libertador.

OBJETIVOS DEFINICION DIMENSION INDICADORES ITEMS
ESPECIFICOS CONCEPTUAL
VARIABLES
Determinar cuales son Puntaje obtenido de la
las variables que Estructura percepcion de los 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10
intervienen en el clima odontélogos en relaciéon a
organizacional percibido El clima organizacional las reglas,
por los odontélogos de la representa las procedimientos, tramites,
Misién Barrio Adentro del percepciones que el etc.
Municipio Libertador. individuo tiene de la
organizaciéon para la Puntaje obtenido de la
cual trabaja y la opinién percepcion de los | 11,12,13,14,15,16,17
Evaluar las variables que gue se ha formado de Responsabilidad odontélogos sobre su
intervienen en el clima Clima ella en términos de autonomia en la toma de
organizacional percibido | organizacional | variables o factores decisiones.
por de los odontélogos de como autonomia,
la Mision Barrio Adentro estructura, Puntaje obtenido de la
del Municipio Libertador. recompensas, percepcion de los 18,19,20,21,22,23
consideracion, odontdlogos  sobre la
Analizar las variables cordialidad, apoyo, Recompensa recompensa recibida por
cualitativas y apertura, entre otras. su trabajo.
cuantitativas que (Garcia, 2003).
intervienen en el clima Puntaje  obtenido en
organizacional percibido cuanto al sentimiento que
por de los odontdlogos de Desafio poseen los odontologos 24,25,26,27,28

la Misibn Barrio Adentro
del Municipio Libertador.

de los desafios que se les
imponen.
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Relaciones

Cooperacién

Estandares de
desempefio

Conflictos

Identidad

Puntaje obtenido de la
percepcion de los
odontélogos sobre la
posibilidad de un
ambiente de trabajo grato
y buenas relaciones
sociales.

Puntaje obtenido de la
percepcion de los
odont6logos sobre la
presencia de un espiritu
de ayuda dentro de la
organizacion.

Puntaje obtenido de la
percepcion de los
odontélogos sobre las
normas de rendimiento de
la empresa.

Puntaje obtenido respecto
a la capacidad que
poseen en la
organizacion de aceptar
opiniones  distintas vy
aceptar los problemas y
buscar soluciones.

Puntaje  obtenido en
funcion del sentido de
pertenencia de los
trabajadores hacia la
organizacion.

29,30,31,32,33

34,35,36,37,38,39

40,41,42,43,44

45,46,47,48,49

50,51,52,53
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Extraer conclusiones y
proponer
recomendaciones en
base a los resultados
obtenidos.

Este objetivo se
determinara

después de
analizados los
objetivos anteriores.

Fuente: Elaboracion propia.

87




4.8 Aspectos Eticos:

La investigacion requiere conocer en profundidad las regulaciones éticas
nacionales e internacionales que han sido establecidas en el desarrollo de estos
ensayos. Estas regulaciones explican la necesidad actual de considerar la relacién
riesgo / beneficio.

Las buenas practicas establecen que los sujetos que participan en investigacion,
ya sea clinica, psicosocial o socio econémica deben ser informados de los
objetivos, beneficios y riesgos de ésta, y posteriormente deben dar su

consentimiento de forma libre, voluntaria y sin coaccion.

Las normas internacionales para la evaluacién ética de las investigaciones
biomédicas son textos que tienen un significado histérico, como expresion de
aguellos enunciados morales que una comunidad internacional pudo postular en

un tiempo determinado.

A continuacion las regulaciones éticas internacionales y leyes nacionales mas

importantes:

v El Codigo de Nuremberg.

v' Declaracion de Helsinki de la Asociacion Médica Mundial (2008).

v' Declaraciéon universal sobre Bioética y derechos humanos
(UNESCO).

v/ Pautas éticas internacionales para la para la investigacién biomédica
en seres humanos (2002).

v" Normas éticas para investigacion (OPS-OMS).

<\

Caddigo de Deontologia Odontoldgica.
v Principios éticos de los psicélogos y cddigo de conducta (American

psychological association - APA).
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Las normas éticas internacionales son textos que tienen un significado histérico no
s6lo como construccion del pasado, sino también como vigencia en el presente y

como alternativas posibles de futuro.

En general, los patrocinadores de una investigacion o los investigadores mismos,
no pueden ser considerados responsables de las condiciones injustas del lugar en
que se realiza la investigacion, pero deben abstenerse de practicas que podrian

aumentar la injusticia o contribuir a nuevas desigualdades.

Tampoco debieran sacar provecho de la relativa incapacidad de los paises de
bajos recursos o de las poblaciones vulnerables para proteger sus propios
intereses, realizando una investigaciéon de bajo costo y evitando los complejos
sistemas de regulacion de los paises industrializados con el proposito de

desarrollar productos para los mercados de aquellos paises

4.9Cronograma:

En todo proyecto de investigacion, se debe establecer la logistica del mismo, es

decir, como se va a realizar el proyecto establecido. Tamayo (1997) define:

“Cronograma es la descripcion de las actividades en relacion con el
tiempo en el cual se van a desarrollar, lo cual implica, primero que
todo, determinar con precision cuales son esas actividades, a partir
de los aspectos técnicos presentados en el proyecto”. (p. 135)

Para la elaboracion del cronograma se utilizoé el programa Windows Project para la
esquematizaciéon de los tiempos de ejecucion de las tareas durante todo el
desarrollo del proyecto, el cual inicia el primer dia de actividades académicas de la
asignatura Seminario de Tesis para la elaboracion del proyecto, y culmina con la
fase del desarrollo del proyecto, elaboracion de informe, analisis de los resultados,
conclusiones y recomendaciones y, finalmente la entrega del Trabajo Especial de
Grado.
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Figura 17. Cronograma de las actividades del Proyecto y del Trabajo Especial de Grado

EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL PERCIBIDO POR LOS ODONTOLOGOS DE LA MISION BARRIO ADENTRO DEL MUNICIPIO LIBERTADOR.

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

ACTIVIDADES

Sep-16

Oct-16

Nov-16

Dic-16

Ene-17

Feb-17

Mar-17

Abr-17

May-17

Jun-17

Jul-17

Ago-17

Sep-17

Oct-17

Nov-17

Dic-17

Revisién bibliografica

Planteamiento del problema

Elaboracién del marco tedrico

Disefio metodoldgico

Elaboracidn del proyecto

Entrega del proyecto para revisién

Revisién del proyecto

Reajuste del proyecto

Wl (N |uv (s |lw| |-

Entrega de correcciones del proyecto para revision

[
o

Revisién del proyecto

[y
=

Recoleccién de datos

[y
N

Analisis de datos

[y
w

Redaccion del trabajo de grado

S

Revision del Trabajo de grado

o
w

Entrega del trabajo de grado

[y
[=)]

Presentacion del trabajo de grado

Fuente: Elaboracion propia

4.10 Recursos:

“Presupuestar es realizar un calculo anticipado de los ingresos y
gastos en relacién con un proyecto, a fin de hacer las previsiones
necesarias para el desarrollo de las actividades contempladas en los
rubros del mismo® (Tamayo, 1997, p. 139).

Tamayo (1997) describe dos tipos de costos que se generan a lo largo de toda

investigacion.

- Costos directos: Aquellos que forman parte del proyecto, generados por

actividades especificas, los cuales son aprobados y respaldados por algun tipo de

documentacion para su ejecucion.

- Costos indirectos: Aquellos derivados de la planificacién, ejecucion y culminacién

del proyecto, sin embargo, su vinculacion con el proyecto no es inmediata.
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Los recursos materiales a utilizar para la ejecucion de la investigacion seran

cubiertos en su totalidad por el investigador. Asi mismo, dado que la investigacion

se realiza con fines académicos, los recursos humanos (Investigador y asesor) no

realizaran el cobro de los honorarios profesionales, sin embargo, se reflejan dentro

de la investigacion para fines de su conocimiento.

A continuaciéon se exponen los recursos empleados para el desarrollo del Trabajo

Especial de Grado, su costo en bolivares y horas/hombre invertidos.

Cuadro 5. Recursos para la investigacion

RECURSO

Inscripcion asignatura Seminario de
Trabajo Especial de Grado

Inscripcion del PTEG
Resmas de papel tamafio carta
Caja de boligrafos

Kit de cartucho de tinta recargable
(negro y color) de impresora Epson

Cuaderno de rayas
Resaltador
Encuadernado de espiral
Conexion a internet

Estudiante de la Especializaciéon

Asesor externo PTEG

CANTIDAD

3 UC

4,8 UC
2
1

1
6
10 meses

Horas
hombre / 900

Horas
hombre / 350

COSTO TOTAL
UNITARIO BOLIVARES
5.500,00 16.500,00
20.000,00 80.000,00
67.500,00 135.000,00
14.000,00 14.000,00
84.000,00 84.000,00
11.000,00 11.000,00
5.250,00 5.250,00
5.500,00 33.000,00
700,00 7.000,00
450,000 405.000,00
450,00 157.500,00
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Tutor del estudiante Horas 500,00 175.000,00

hombre / 350
Asesor en Informatica 40 22.000,00 550.000,00
Pendrive de 4 Gb 1 15.350,00 15.350,00
Empastado 2 45.000,00 90.000,00
TOTAL BS: 1.778.600,00

Fuente: Elaboracion propia.

Los costos de la Inscripcion del Seminario fue calculada en base a la matricula de
postgrado del afio académico 205-2016 y el Trabajo Especial de Grado fue
calculado en base a la matricula de postgrado del afio académico 2017-2018, de

la Universidad Catdlica Andrés Bello en su sede de Montalban.
De acuerdo con las mediciones y estimaciones de costos de los recursos

involucrados, el proyecto de investigacién tiene un costo igual a Bs: 1.778.600,00

para la ejecucion de la presente investigacion a la fecha de presentacion.
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CAPITULO V: ANALISIS DE RESULTADOS

En este capitulo se organiza la informacion obtenida a través del cuestionario de

Litwin y Stringer, en funcion del marco tedrico y los objetivos de la investigacion.

En esta etapa del proceso de investigacion se procede a racionalizar los datos
recolectados, a fin de explicar e interpretar las posibles relaciones que expresan

las variables estudiadas.

“La etapa de analisis de datos es una de las mas importantes en el
proceso de investigacidon en virtud de que se procede a racionalizar
los datos colectados con el propdsito de explicar las posibles
relaciones que expresan las variables estudiadas”. (Avila, 2006. Pp.
138)

Una vez aplicado el instrumento, se procedi6 a realizar el tratamiento
correspondiente para el analisis de los mismos, por cuanto la informacion que
arrojard sera la que indique las conclusiones a las cuales se llega en esta
investigacion, por cuanto mostrara la percepcion que poseen los odontélogos de

Barrio Adentro del Municipio Libertador.

A continuacion se presentan los resultados obtenidos de 74 participantes
evaluados, basados segun los objetivos planteados y las variables a evaluar en la

presente investigacion:

Los cuadros y graficos e presentan de la siguiente manera:
1) Resultados del cuestionario por dimensiones segun cada item.
2) Resultados segun la categoria de respuesta y el tipo de clima.
3) Resultados segun la tendencia y la calidad de la dimension.
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5.1RESULTADOS DEL CUESTIONARIO:

A continuacion, se presenta un cuadro resumen de los resultados obtenidos en

cada item segun las dimensiones de Litwin y Stringer, con su respectivo gréafico:

Pregunta 1. En esta organizacién las tareas estan claramente definidas.

Tabla 1
MUY EN DESACUERDO 6 8%
EN DESACUERDO 24 33%
DE ACUERDO 41 55%
MUY DE ACUERDO 3 4%
TOTAL 74 100%
Grafico 1

Andlisis: Como se observa en la grafica, se puede apreciar que el 55% de la

muestra indica que las tareas son claramente definidas dentro de la organizacion,
teniendo en cuenta que es el porcentaje superior.
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estan l6gicamente

Pregunta 2: En esta organizacion las tareas
estructuradas.
Tabla 2
MUY EN DESACUERDO 6 8%
EN DESACUERDO 40 54%
DE ACUERDO 26 35%
MUY DE ACUERDO 2 3%
TOTAL 74 100%
Grafico 2

Andlisis: Segun la muestra tomada, nos indica que el

54% de la muestra

aseguran que estan en desacuerdo en cuanto las tareas segun su estructura,

mientras que el 3% dice que estan muy de acuerdo.
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Pregunta 3: En esta organizacion se tiene claro quién

manda y toma las

decisiones.
Tabla 3

MUY EN DESACUERDO 9 12%

EN DESACUERDO 34 46%

DE ACUERDO 25 34%

MUY DE ACUERDO 6 8%
TOTAL 74 100%

Gréfico 3

Andlisis: Segun indica el grafico no estd muy claro quién manda y toma las

decisiones, ya que el 46% indica que esta en desacuerdo y el 34% de acuerdo.
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Pregunta 4. Conozco claramente las politicas de esta organizacién.

Tabla 4
MUY EN DESACUERDO 10 13%
EN DESACUERDO 26 35%
DE ACUERDO 30 41%
MUY DE ACUERDO 8 11%
TOTAL 74 100%
Gréfico 4

Andlisis: Como indica la gréafica, de la muestra tomada el 41% siendo mayoria
indica que las politicas estan claras, seguidamente con poco porcentaje de
diferencia indican que estan en desacuerdo.

97



Pregunta 5: Conozco claramente la estructura organizativa de esta

organizacion.

Tabla 5
MUY EN
DESACUERDO 8 e
EN DESACUERDO 33 45%
DE ACUERDO 30 40%
MUY DE ACUERDO 3 4%
TOTAL 74 100%
Gréfico 5

Andlisis: El 45% de la muestra estd en desacuerdo en cuanto a la estructura
organizativa, o que nos indica que hay que evaluar la posibilidad de reestructurar

la organizacion.
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Pregunta 6: En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer las

cosas.
Tabla 6
MUY EN

DESACUERDO o 23%

EN DESACUERDO 24 32%

DE ACUERDO 28 38%

MUY DE ACUERDO 5 7%
TOTAL 74 100%

Gréfico 6

Andlisis: Como se observa en la grafica, se puede apreciar que la muestra

encuestada solo el 38% indica que existe mucho papeleo para cualquier tramite.
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Pregunta 7: El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden

gue las nuevas ideas sean evaluadas

(tomadas

Tabla 7
MUY EN
DESACUERDO > 7
EN DESACUERDO 18 24%
DE ACUERDO 29 39%
MUY DE ACUERDO 22 30%
TOTAL 74 100%
Gréfico 7

en

cuenta).

Andlisis: Segun la muestra tomada el 39% que es la mayoria nos indica que hay

en exceso de reglas, detalles administrativos y tramites que impiden que las

nuevas ideas sean tomadas en cuenta.
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Pregunta 8: Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion

y planificacion.

Tabla 8
MUY EN
DESACUERDO 2 3%
EN DESACUERDO 13 18%
DE ACUERDO 32 43%
MUY DE ACUERDO 27 36%
TOTAL 74 100%
Gréfico 8

Andlisis: Como muestra la gréfica el 43% de la muestra afirma que la

productividad se ve afectada por la falta de organizacioén y planificacion.
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Pregunta 9: En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien reportar.

Tabla 9
MUY EN
DESACUERDO N 0%
EN DESACUERDO 23 31%
DE ACUERDO 29 39%
MUY DE ACUERDO 18 24%
TOTAL 74 100%
Gréfico 9

Andlisis: Segun podemos observar el 39% de la muestra tomada no tiene claro

quién es el jefe por lo que no saben a quién reportar sus actividades.
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Pregunta 10: Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y

se

procedimientos estén claros y
Tabla 10
MUY EN DESACUERDO 4 5%
EN DESACUERDO 10 14%
DE ACUERDO 40 54%
MUY DE ACUERDO 20 27%
TOTAL 74 100%

Grafico 10

cumplan.

Andlisis: El 54% de la poblacion afirma que sus jefes muestran interés en que

sean cumplidas todas las metas.
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Pregunta 11: No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta

organizacion, casi todo se verifica dos veces.

Tabla 11
MUY EN DESACUERDO 3 4%
EN DESACUERDO 40 54%
DE ACUERDO 25 34%
MUY DE ACUERDO 6 8%
TOTAL 74 100%
Gréfico 11

Andlisis: Se puede observar que la mayoria de la muestra con un 54% esta en

desacuerdo, lo que hace inferir que hay juicios individuales en esta organizacion.
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Pregunta 12: A mi jefe le gusta que haga

verificandolo con él.

bien mi trabajo sin estar

Tabla 12
MUY EN
DESACUERDO 2 3%
EN DESACUERDO 14 19%
DE ACUERDO 31 42%
MUY DE ACUERDO 27 36%
TOTAL 74 100%
Gréfico 12

Andlisis: Como se observa en la grafica el 42% de los empleados avalan que a

sus superiores o jefes les gusta que realicen su trabajo sin su verificacion
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Pregunta 13: Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo

hacer, del resto yo soy responsable por el trabajo realizado.

Tabla 13
MUY EN
DESACUERDO ! e
EN DESACUERDO 8 11%
DE ACUERDO 48 65%
MUY DE ACUERDO 17 23%
TOTAL 74 100%
Grafico 13

Andlisis: El 65% de la muestra indica que esta de acuerdo en que sus superiores

indican que deben de hacer, si excede el trabajador se hace responsable.
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Pregunta 14: En esta organizacién salgo adelante cuando tomo la iniciativa y

trato de hacer las cosas por mi mismo.

Tabla 14
MUY EN
DESACUERDO ! 3%
EN DESACUERDO 20 19%
DE ACUERDO 40 42%
MUY DE ACUERDO 13 36%
TOTAL 74 100%
Gréafico 14

Andlisis: Segun la muestra indica que la mayoria del personal son personas

proactivas, es decir les gusta hacer las cosas por si mismos.
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Pregunta 15: Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los

problemas por si mismas.

Tabla 15
MUY EN
DESACUERDO N >%
EN DESACUERDO 30 41%
DE ACUERDO 28 38%
MUY DE ACUERDO 12 16%
TOTAL 74 100%
Gréafico 15

Andlisis: En la gréfica podemos observar que el 38% de la muestra estd de
acuerdo en que cada uno debe de resolver los problemas, pero en mayor

porcentaje indica que se requiere de apoyo para la resolucion de sus problemas.
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Pregunta 16: En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre

hay una gran cantidad de excusas.

Tabla 16
MUY EN
DESACUERDO 3 e
EN DESACUERDO 18 24%
DE ACUERDO 39 53%
MUY DE ACUERDO 14 19%
TOTAL 74 100%
Gréafico 16

Andlisis: El 53% de la muestra indica que cuando alguien comete un error

siempre tienen excusas.
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Pregunta 17: En esta organizaciéon uno de los problemas es que los

individuos no toman responsabilidades.

Tabla 17
MUY EN
DESACUERDO 2 2%
EN DESACUERDO 19 24%
DE ACUERDO 45 56%
MUY DE ACUERDO 14 18%
TOTAL 74 100%
Gréafico 17

Andlisis: El 56% de la muestra indica que no se toman responsabilidades al

momento de los problemas.
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Pregunta 18: En esta organizacién existe un buen sistema de promocién que

ayuda a que el mejor ascienda.

Tabla 18
MUY EN
DESACUERDO 29 39%
EN DESACUERDO 34 46%
DE ACUERDO 9 12%
MUY DE ACUERDO 2 3%
TOTAL 74 100%
Grafico 18

Andlisis: La mayoria de la poblacion indica que no existe un buen sistema de

promocién que ayuda a que el mejor ascienda.
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Pregunta 19: Las recompensas e incentivos que se reciben en esta

organizacion son mejores gque las amenazas y criticas.

Tabla 19
MUY EN
DESACUERDO 32 3%
EN DESACUERDO 30 41%
DE ACUERDO 9 12%
MUY DE ACUERDO 3 4%
TOTAL 74 100%
Gréafico 19

Andlisis: La mayoria de la muestra indica que no reciben incentivos por la

organizacion.
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Pregunta 20: Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio

en el trabajo.

Tabla 20
MUY EN DESACUERDO 30 40%
EN DESACUERDO 26 35%
DE ACUERDO 13 18%
MUY DE ACUERDO 5 7%
TOTAL 74 100%
Gréfico 20

Andlisis: Como se observa en la grafica la mayoria de la poblacién indican que

estan muy en desacuerdo ya que no son recompensadas por su desempefo en el

trabajo.
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Pregunta 21: En esta organizaciéon hay muchisima critica.

Tabla 21
MUY EN
DESACUERDO ® v
EN DESACUERDO 19 26%
DE ACUERDO 42 57%
MUY DE ACUERDO 10 13%
TOTAL 74 100%
Gréafico 21

Andlisis: El 57% de la poblacion indican que en la organizacién hay muchas

criticas.
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Pregunta 22: En esta organizacion no existe

reconocimiento por hacer un buen trabajo.

suficiente recompensa y

Tabla 22
MUY EN
DESACUERDO ° 12%
EN DESACUERDO 2 3%
DE ACUERDO 28 38%
MUY DE ACUERDO 35 47%
TOTAL 74 100%
Gréafico 22

Andlisis: Como se observa en la grafica la mayoria de la muestra indica que esta

en de acuerdo o muy desacuerdo en que en la organizacion no existe suficiente

recompensa o reconocimiento por hacer un buen trabajo.
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Pregunta 23: Cuando cometo un error me sancionan.

Tabla 23
MUY EN
DESACUERDO 8 1%
EN DESACUERDO 33 44%
DE ACUERDO 31 42%
MUY DE ACUERDO 2 3%
TOTAL 74 100%
Grafico 23

Andlisis: Como observamos en la grafica la opinién esta dividida, ya que un 44%

afirma estar en desacuerdo, mientras que un 42% esta de acuerdo en que cuando

cometen algun error se les sanciona.
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Pregunta 24: La filosofia de esta organizacion es que a largo plazo

progresaremos mas si hacemos las cosas lentas pero certeramente.

Tabla 24
MUY EN
DESACUERDO 19 25%
EN DESACUERDO 22 30%
DE ACUERDO 28 38%
MUY DE ACUERDO 5 7%
TOTAL 74 100%
Gréafico 24

Andlisis: Se observa que el 38% de la muestra afirma que la filosofia de esta

organizacion es que a largo plazo se progresa mas si se hacen las cosas lentas
pero certeramente.
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Pregunta 25: Esta organizacién ha tomado riesgos en los momentos

oportunos.

Tabla 25
MUY EN DESACUERDO 13 2%
EN DESACUERDO 37 24%
DE ACUERDO 22 56%
MUY DE ACUERDO 2 18%
TOTAL 74 100%
Gréfico 25

Andlisis: Segun el 56% siendo la mayoria de la muestra indica que esta

organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos.
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Pregunta 26: En esta organizacién tenemos que tomar riesgos grandes

ocasionalmente para estar delante de la competencia.

Tabla 26
MUY EN
DESACUERDO ! %
EN DESACUERDO 29 39%
DE ACUERDO 27 37%
MUY DE ACUERDO 11 15%
TOTAL 74 100%
Gréafico 26

Andlisis: La respuesta de la muestra indica que la opinién esta dividida con un
desacuerdo de 39% y de acuerdo de 37% en referencia a tomar riesgos grandes
ocasionalmente para estar delante de la competencia.
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Pregunta 27: La toma de decisiones en esta organizaciéon se hace con

demasiada precaucion para lograr la maxima efectividad.

Tabla 27
MUY EN
20 27%
DESACUERDO
EN DESACUERDO 22 30%
DE ACUERDO 27 36%
MUY DE ACUERDO 5 7%
TOTAL 74 100%
Gréafico 27

Andlisis: La opinion de la muestra en esta grafica esta variada en cuanto a la

toma de decisiones por parte de la organizacion.
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Pregunta 28: Aqui la organizacion se arriesga por una buena idea.

Tabla 28
MUY EN
21 28%
DESACUERDO
EN DESACUERDO 38 51%
DE ACUERDO 10 14%
MUY DE ACUERDO 5 7%
TOTAL 74 100%
Gréfico 28

Andlisis: La grafica muestra que un 51% esta en desacuerdo en referencia a que

la organizacion no se arriesga por una buena idea.
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Pregunta 29: Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmésfera
amistosa.

Tabla 29

MUY EN
DESACUERDO 13 18%
EN DESACUERDO 21 28%
DE ACUERDO 25 34%
MUY DE ACUERDO 15 20%
TOTAL 74 100%

Gréafico 29

Andlisis: Se observa que la muestra se encuentra dividida entre un 34% que esta
de acuerdo y un 28% en desacuerdo en cuanto a que en esta organizacion

prevalece un atmosfera amistosa.
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Pregunta 30: Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo
agradable y sin tensiones.

Tabla 30

MUY EN
DESACUERDO 10 13%
EN DESACUERDO 25 34%
DE ACUERDO 28 38%
MUY DE ACUERDO 11 15%
TOTAL 74 100%

Grafico 30

Andlisis: La muestra se encuentra dividida entre de acuerdo y en desacuerdo en
cuanto a que esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo
agradable y sin tensiones.
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Pregunta 31: Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta

organizacion.

Tabla 31

MUY EN
DESACUERDO 8 e
EN DESACUERDO 22 30%
DE ACUERDO 33 44%
MUY DE ACUERDO 11 15%
TOTAL 74 100%

Gréafico 31

Andlisis: Segun la muestra indica en un 44% que es complicado llegar a conocer

a las personas en la organizacion.
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Pregunta 32: Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y
reservadas entre si.

Tabla 32
MUY EN

DESACUERDO ! 10%
EN DESACUERDO 21 28%
DE ACUERDO 38 51%
MUY DE ACUERDO 8 11%
TOTAL 74 100%

Grafico 32

Andlisis: Un 51% indica que las personas en esta organizacién tienden a ser frias
y reservadas entre si.
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Pregunta 33: Las relaciones jefe-trabajador tienden a ser agradables.

Tabla 33
MUY EN
1 1%
DESACUERDO
EN DESACUERDO 7 10%
DE ACUERDO 31 42%
MUY DE ACUERDO 35 47%
TOTAL 74 100%
Grafico 33

Andlisis: Segun la gréfica un importante porcentaje de la muestra indica que las

relaciones entre jefe y trabajadores tienden a ser agradables.
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Pregunta 34: En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto.

Tabla 34
MUY EN DESACUERDO 4 5%
EN DESACUERDO 20 27%
DE ACUERDO 44 60%
MUY DE ACUERDO 6 8%
TOTAL 74 100%
Gréafico 34

Andlisis: La muestra indica que un 60% esta de acuerdo en que en la

organizacion se exige un alto rendimiento.
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Pregunta 35: La direccién piensa que todo trabajo se puede mejorar.

Tabla 35
MUY EN
DESACUERDO 2 3%
EN DESACUERDO 16 22%
DE ACUERDO 44 59%
MUY DE ACUERDO 12 16%
TOTAL 74 100%
Grafico 35

Andlisis: Podemos observar que un 59% sefialan que la direccién piensa que

todo trabajo se puede mejorar.
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Pregunta 36: En esta organizacion siempre presionan para mejorar

continuamente mi rendimiento personal y grupal.

Tabla 36
MUY EN
DESACUERDO ° 8%
EN DESACUERDO 34 46%
DE ACUERDO 28 38%
MUY DE ACUERDO 6 8%
TOTAL 74 100%
Grafico 36

Andlisis: Segun la muestra el 46% estan en desacuerdo en que en la
organizaciobn siempre presionan para mejorar continuamente mi rendimiento
personal y grupal.
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Pregunta 37: La direccién piensa que si todas las personas estan contentas

la productividad marcara bien.

Tabla 37

MUY EN
DESACUERDO ° 12%
EN DESACUERDO 21 29%
DE ACUERDO 32 43%
MUY DE ACUERDO 12 16%
TOTAL 74 100%

Grafico 37

Andlisis: Se observa que el 43% piensa que segun la direccién si todas las

personas estan contentas la productividad marcara bien.
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Pregunta 38: Aqui, es mas importante llevarse bien con los demas que tener

un buen desempeiio.

Tabla 38
MUY EN
DESACUERDO N 0%
EN DESACUERDO 37 50%
DE ACUERDO 21 28%
MUY DE ACUERDO 12 16%
TOTAL 74 100%
Grafico 38

Andlisis: Segun la muestra el 50% sefiala estar en desacuerdo que en esta
organizacion es mas importante llevarse bien con los demas que tener un buen

desempefio.
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Pregunta 39: Me siento orgulloso de mi desempefio.

Tabla 39
MUY EN
DESACUERDO 2 3%
EN DESACUERDO 7 9%
DE ACUERDO 26 35%
MUY DE ACUERDO 39 53%
TOTAL 74 100%
Grafico 39

Andlisis: En la gréfica se evidencia que la mayoria se siente orgulloso de su
desempeiio.
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Pregunta 40: Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores.

Tabla 40
MUY EN
DESACUERDO 2 3%
EN DESACUERDO 37 50%
DE ACUERDO 33 44%
MUY DE ACUERDO 2 3%
TOTAL 74 100%
Grafico 40

Andlisis: En la grafica se puede ver que la muestra esta dividida, ya que el 50%
esta en desacuerdo y el 44% esta de acuerdo en que si se equivocan, las cosas

las ven mal sus superiores.
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Pregunta 41: Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la
organizacion.

Tabla 41
MUY EN
DESACUERDO 1 1o%
EN DESACUERDO 39 52%
DE ACUERDO 22 30%
MUY DE ACUERDO 2 3%
TOTAL 74 100%
Gréafico 41

3%

Andlisis: La muestra indica que en su mayoria, el 52% sefalan que los jefes no
hablan acerca de las aspiraciones de los trabajadores dentro de la organizacion.
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Pregunta 42: Las personas dentro de esta organizacién no confian

verdaderamente una en la otra.

Tabla 42
MUY EN DESACUERDO 5 7%
EN DESACUERDO 19 26%
DE ACUERDO 40 54%
MUY DE ACUERDO 10 13%
TOTAL 74 100%
Gréfico 42

Andlisis: Como se observa en la gréfica el 54% afirma que las personas dentro de
esta organizacion no confian verdaderamente una en la otra.
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Pregunta 43: Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil.

Tabla 43
MUY EN
DESACUERDO ® 4%
EN DESACUERDO 6 8%
DE ACUERDO 45 61%
MUY DE ACUERDO 20 27%
TOTAL 74 100%
Gréafico 43

Andlisis: La grafica muestra que el 61% estan de acuerdo en que su jefe y

compafieros los ayudan cuando tienen una labor dificil.
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Pregunta 44: La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, como

se sienten las personas, etc.

Tabla 44
MUY EN
DESACUERDO 2 3%
EN DESACUERDO 11 15%
DE ACUERDO 43 58%
MUY DE ACUERDO 18 24%
TOTAL 74 100%
Gréafico 44

Andlisis: En la grafica se observa que un 58% esta de acuerdo que la filosofia de

los jefes es enfatizar con el factor humano y como se sienten las personas.
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Pregunta 45: En organizacién se causa buena impresion si uno se mantiene

callado para evitar desacuerdos.

Tabla 45
MUY EN DESACUERDO 3 4%
EN DESACUERDO 21 28%
DE ACUERDO 40 54%
MUY DE ACUERDO 10 14%
TOTAL 74 100%
Gréfico 45

Andlisis: Segun la muestra, el 54% esta de acuerdo que en esta organizacion se

causa buena impresion si uno se mantiene callado para evitar desacuerdos.
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Pregunta 46: La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y

departamentos puede ser bastante saludable.

Tabla 46
MUY EN DESACUERDO 6 8%
EN DESACUERDO 24 33%
DE ACUERDO 38 51%
MUY DE ACUERDO 6 8%
TOTAL 74 100%
Gréfico 46

Andlisis: Se observa en la gréafica que el 51% sefalan estar de acuerdo en que la

actitud de sus jefes es que el conflicto entre unidades y departamentos puede ser

bastante saludable.
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Pregunta 47: Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas

entre individuos.

Tabla 47
MUY EN
DESACUERDO N >%
EN DESACUERDO 23 31%
DE ACUERDO 42 57%
MUY DE ACUERDO 5 5%
TOTAL 74 100%
Grafico 47

Andlisis: Como se observa en la gréfica, el 57% afirman que los jefes siempre

buscan estimular las discusiones abiertas entre individuos.
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Pregunta 48: Siempre puedo decir lo que pienso aunque no esté de acuerdo

con mis jefes.

Tabla 48
MUY EN DESACUERDO 4 5%
EN DESACUERDO 15 20%
DE ACUERDO 47 64%
MUY DE ACUERDO 8 11%
TOTAL 74 100%
Gréfico 48

Andlisis: La grafica muestra que la mayoria, con un 64% afirman que siempre

pueden decir lo que piensan aunque no estén de acuerdo con sus jefes.
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Pregunta 49: Lo mas importante en la organizacion, es tomar decisiones de
la manera mas fécil y rdpida posible.

Tabla 49
MUY EN DESACUERDO 6 8%
EN DESACUERDO 24 33%
DE ACUERDO 38 51%
MUY DE ACUERDO 6 8%
TOTAL 74 100%
Gréfico 49

Andlisis: Como lo indica la grafica, el 51% sefiala que lo mas importante en la
organizacion, es tomar decisiones de la manera mas facil y rapida posible.
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Pregunta 50: Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta
organizacion.

Tabla 50
MUY EN
DESACUERDO 1 1o%
EN DESACUERDO 21 28%
DE ACUERDO 37 50%
MUY DE ACUERDO 5 7%
TOTAL 74 100%
Grafico 50

Andlisis: Se puede observar en la grafica que un 50% se sienten orgullosas de
pertenecer a esta organizacion, aunque un 28% no esté de acuerdo.
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Pregunta 51: Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.

Tabla 51
MUY EN
DESACUERDO ° 12%
EN DESACUERDO 25 34%
DE ACUERDO 35 47%
MUY DE ACUERDO 5 7%
TOTAL 74 100%
Grafico 51

Andlisis: La gréfica muestra que el 47% de la muestra se sienten que son

miembro de un equipo que funciona bien, aunque un 34% sefialen lo contrario.
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Pregunta 52: Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la

organizacion.

Tabla 52

MUY EN
DESACUERDO

8%

EN DESACUERDO 23

31%

DE ACUERDO 35

47%

MUY DE ACUERDO 10

14%

TOTAL 74

100%

Gréafico 52

Andlisis: El 47% de la muestra afirma que sienten que no hay mucha lealtad por

parte del personal hacia la organizacién, mientras que un 31% perciban lo

contrario.
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Pregunta 53: En esta organizacion cada cual se preocupa por sus propios

intereses.

Tabla 53
MUY EN
DESACUERDO ! e
EN DESACUERDO 24 33%
DE ACUERDO 34 46%
MUY DE ACUERDO 15 20%
TOTAL 74 100%
Grafico 53

Andlisis: Se observa en la grafica que el 46% esta de acuerdo en que en esta

organizacion cada cual se preocupa por sus propios intereses, aunque el 33%

estén en desacuerdo.
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5.2 RESULTADOS SEGUN LA CATEGORIA DE RESPUESTA Y EL TIPO DE

CLIMA:

A continuacion se describen los resultados obtenidos de cada dimension segun la

categoria de respuesta predominante, y el tipo de clima.

Categoria de respuesta y tipo de clima organizacional.

Categoria de

Dimension respuesta Tipo de clima
predominante
Estructura De acuerdo Favorable
Responsabilidad De acuerdo Favorable
Recompensa En desacuerdo Desfavorable
Desafio En desacuerdo Desfavorable
Relaciones De acuerdo Favorable
Cooperacion De acuerdo Favorable
Estandares de desempefio De acuerdo Favorable
Conflicto De acuerdo Favorable
Identidad De acuerdo Favorable
CONCLUSION FAVORABLE

Se concluyo el tipo de clima de cada dimensidn segun la categoria de respuesta

que predomind en cada uno de los items del cuestionario de Litwin y Stringer.
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53 RESULTADOS SEGUN LA TENDENCIA Y LA CALIDAD DE LA

DIMENSION:

En el siguiente cuadro se resume los resultados de como perciben los

odontdlogos cada una de las dimensiones del clima organizacional segun Litwin y

Stringer.
DIMENSION TENDENCIA EVALUACION PRIORIDAD
PROMEDIO DEL CIMA
Estructura 2,7 Por mejorar 4
Responsabilidad 2,7 Por mejorar 4
Recompensa 2,1 Por mejorar 2
Desafio 2,4 Por mejorar 3
Relaciones 3,2 Saludable Mantener
Cooperacion 2,0 No saludable 1
Estandares de 2,8 Por mejorar 5
desempefio
Conflicto 3,0 Saludable Mantener
Identidad 4,0 Saludable Mantener

Se tomaron como referencia los criterios de evaluacién establecidos en las

normas del Estudio de Clima Organizacional del Ministerio de Salud del Peru

(2011).
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4 4 2 3 0 1 5 0 0
Estructura  Responsabilidad Recompensa Desafio Relaciones Cooperacion ~ Estandares de Conflicto Identidad

desempefio

En el grafico se muestra la percepcion del talento humano en cada una de las

dimensiones evaluadas. Donde se refleja que las dimensiones con los niveles

mas bajos son las que requieren intervencion ya que desfavorecen el clima

organizacional.

Andlisis: Segun el cuadro y el gréfico se observa que se deben mejorar las

dimensiones del clima organizacional en el siguiente orden de prioridades:

Cooperacion,

Recompensa,
Desafio,
Estructura,
Responsabilidad y

Estandares de desempeiio.

Y las dimensiones: Relaciones, Identidad y Conflicto se debe lograr mantener la

tendencia.
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CAPITULO VI: CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

6.1 CONCLUSIONES:

En la presente investigacion se logroé la participacion de la mayoria del personal de
Odontoélogos que laboran en Barrio Adentro del Municipio Libertador, y se obtuvo,
por tanto, una evaluacion general, no solamente de una muestra o grupo. Esto
permitié definir el clima organizacional prevalente en la organizacién y pudo dar
cuenta de cudles areas necesitaban cambios ya sea en sus procesos de
funcionamiento como en los posibles estimulos que se pudieran otorgar para
incentivar el desempefio laboral. A su vez, se logr6 evaluar las variables
cuantitativa y cualitativamente, permitiendo asi hacer un andlisis a mayor escala

del clima organizacional.

En especial, se identifica que el ambiente de trabajo juega un papel relevante en el
comportamiento de los empleados y superiores, ya que engloba el conjunto de
valores, fines, objetivos, creencias y reglas de funcionamiento a nivel individual,

grupal y organizacional.

Por tanto, el hecho de realizar estudios sobre el clima organizacional permite
determinar la forma en que las personas perciben su trabajo, el desemperfio, la
productividad y las relaciones interpersonales con compairieros y jefes, elementos
que a su vez logran identificar oportunidades de mejoras y puntos fuertes para
cerrar las brechas de satisfaccion entre la organizacion, sus colaboradores y la
sociedad, en consecuencia por los constantes cambios en el entorno y de los

estilos de vida de la poblacion.
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Revisada la teoria y sobre la base de los resultados obtenidos a través del
instrumento de Litwin y Stringer se concluye que se tiene un tipo de Clima
Favorable, el cual esta sustentado propiamente por las dimensiones (Estructura,
Responsabilidad, Relaciones, Cooperacion, Estandares de desempefio, Conflicto
e Identidad); lo que permite equilibrar las otras que lo desfavorecen (Recompensa
y Desafio).

En general, el clima organizacional percibido por el personal es bastante propicio,
percibiéndose de manera positiva en muchas dimensiones, las cuales arrojaron un
alto porcentaje de evaluacion positiva. Pareciera entonces, que se conocen de

regular manera las politicas, normas y procedimientos.

El clima organizacional, incide directamente sobre los resultados y el desempeiio
del personal, es por ello que es de suma importancia atender las variables que lo
componen, con el fin de procurar mantener un ambiente favorable, que permita

obtener 6ptimos resultados organizacionales.

Una de las mayores fortalezas de la organizacién tiene que ver con la Identidad.
Sin duda, los encuestados opinan positivamente sobre el sentimiento de
pertenencia que tienen hacia la organizacion, el cual es un elemento importante y
valioso dentro del grupo de trabajo, ademas de que influye en la sensacion de
compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

Se determiné que, la dimension Relaciones dentro de la organizacion es muy
buena, el personal percibe que existe sinergia entre los comparieros de trabajo, en
un ambiente de trabajo grato y con confianza, que permite el entendimiento, la
comunicacion y una relacion de trabajo amistosa, tanto en iguales como con sus

jefes y subordinados.
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Otra de las dimensiones que favorecen la percepcion del clima es el Conflicto,
por lo que este demuestra que los trabajadores se sienten con cierto grado de
libertad, en donde se saben manejar los conflictos y sus jefes demuestran
comprension ante los errores cometidos, demostrando control y tolerancia ante

cualquier situacion que surja.

Existe una percepcion de un nivel por mejorar en las siguientes dimensiones:
Cooperacion, Recompensa, Desafio, Estructura, Responsabilidad, y Estandares

de desempeiio.

Quizas la debilidad mas facil de manejar tiene que ver con la baja puntuacion en la
dimensién Cooperacién, debido a que la poblacion percibe una carencia de un
espiritu de ayuda por parte de los superiores, en cuanto a la resolucion de los
problemas, quizas por falta de flexibilidad o de apoyo a nivel de la gerencia.

Otro de los puntos débiles parece ser el sistema de Recompensa, debido a que el
personal percibe que no reciben una adecuada recompensa por el trabajo
realizado. Por lo tanto se debe reconsiderar evaluar mas el esfuerzo individual en
el trabajo desempefiado, con un sistema de promocion que ayude al crecimiento

profesional y laboral dentro de la organizacion.

Otra dimension con puntuacion baja es el Desafio, debido a que la poblacion
percibe que a la organizacién le hace falta imponer desafios, tomar riesgos para el

logro de los objetivos.

En cuanto a la dimension Estructura, se demostro un resultado regular, a través
de la percepcion que tiene el personal acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, trAdmites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el

desarrollo de su trabajo.
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La dimension Responsabilidad es otra que debe fortalecerse, ya que la
percepcion de los odontélogos es que de tipo regular, sin embargo hay que
fomentar la autonomia en cuanto a la toma de decisiones relacionadas con su
trabajo, se debe mejorar el desarrollo de las habilidades para lograr altos
estandares de desempefio en el puesto de trabajo, de manera productiva y asi

poder atender a la poblacién que requiera de los servicios odontoldgicos.

Con referencia a la otra dimension que obtuvo una puntuacion regular fue
Estandares de desempefio, en la cual la poblacién estudiada percibe que se
debe mejorar el nivel de desempefio de los trabajadores, mediante la
implementacion de programas de planificacién y capacitacion del personal, que

promuevan el desarrollo y ascenso del personal dentro de la organizacion.

Para finalizar es posible realizar una valoracion positiva al cuestionario de clima
organizacional del modelo de Litwin y Stringer, sin duda es una herramienta por
demas importante a la hora de evaluar el buen funcionamiento de las
organizaciones y el desarrollo de las personas que las conforman, en forma

plena.

6.2. RECOMENDACIONES:

Finalmente, de acuerdo con los resultados obtenidos en la presente investigacion,

se sugiere lo siguiente:

- Dado que el indicador de Recompensa es el mas sensible, se sugiere
incorporar un sistema de pago de bonos de productividad y de
reconocimiento al personal, reconocimientos al cumplimiento de metas,
premios por desempefio Optimo, etc, considerando la asistencia y

puntualidad perfecta, y sobre todo, su identificaciéon con la empresa.
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Se deberia permitir el crecimiento laboral del personal y se tendrian que
brindar oportunidades a aquellos que destaquen en su desempefio, lo que
deberia ir acompafiado de estimulos adecuados en su escala remunerativa,
adicionalmente de reconocer y asumir el costo por concepto de cursos de

capacitacion y de estudios profesionales realizados por el trabajador.

Reuniones de integracion: En este punto se recomienda trata la parte de
retroalimentacion a los empleados sobre su trabajo y guiarlos en el modelo

de trabajar por objetivos.

Se deberian crear comités dentro de cada area, y, a través de ellos, recoger
las iniciativas e inquietudes del personal, para considerarlas en las acciones

de mejoras por establecerse.

Actividades que fomenten la interaccion trabajador-jefe, por lo que se debe
hacer un esfuerzo por cultivar y desarrollar una buena relacion entre
ambos, y con los demas compafieros que se encuentren en una posiciéon

superior o igual a ellos.

Se recomienda seguir fortaleciendo las relaciones laborales, desarrollando
constantemente diversas actividades en la organizacion que coadyuven al

desarrollo de un clima organizacional saludable.

Debido a que parte del personal se considera infravalorado por el puesto
gue ocupa, se recomienda impartir capacitaciones en diferentes temas, con
la finalidad de que el personal adquiera pericia, seguridad y habilidades
relacionadas con sus labores. Proporcionar retroalimentacion de la

informacion y apoyo para mejorar el desemperio laboral.
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Evaluar el desempeiio de los empleados de acuerdo a ciertos criterios
como habilidades (conocimiento de cargo, puntualidad, lealtad, honestidad,
etc.), comportamiento (desempefio de tareas, espiritu de equipo, relaciones
humanas, cooperacion, creatividad, liderazgo, etc.) metas y resultados
(cantidad de trabajo, calidad de trabajo); y darle seguimiento
proporcionando la retroalimentacion de las mismas, dando a conocer las

fortalezas y las debilidades en los diferentes puntos evaluados.

Establecer programas de reconocimiento al empleado o equipo de trabajo
que proporcione contribuciones extraordinarias a la organizacion. Para la

motivacion de los colaboradores dentro de la empresa.

Implementar formacion y desarrollo a fin de desarrollo en base a teméticas
de comportamiento organizacional, tales como: Liderazgo efectivo,

desarrollo de inteligencia emocional, comunicacion asertiva, etc.

Desarrollar un modelo de reuniones efectivas a fin de atacar de manera
directa la comunicacién dentro de la organizacién, donde se desarrollen
habilidades como: planificacién, organizacion.

Implementar la actividad de buzén de sugerencias y aportaciones en todos
los Médulos de Barrio Adentro del Municipio Libertador, para identificar
posibles deficiencias y oportunidades organizacionales que existan.

Se considera que una evaluacion del clima organizacional debe realizarse
por lo menos 1 vez al afio. Los cambios que se generan a partir de la
medicion requieren de tiempo y de un gran compromiso de todos los
miembros de la organizacion. Al realizar evaluaciones continuas del Clima
Organizacional, los miembros podrian tender a no percibir de manera
drastica los cambios que se generan y en consecuencia se podria obtener

una facil adaptacion y mejora del clima organizacional.
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ANEXO 1

El presente instrumento forma parte de un trabajo de investigacion que se esta
realizando, y tiene por objeto recabar informacion necesaria para conocer los
diferentes aspectos que constituyen la organizacion y la forma en como esta es
percibida por sus integrantes.

Con el mismo se pretende conocer su percepcion acerca de los distintos procesos
y aspectos que conforman el ambiente de trabajo. La informacion obtenida en

este cuestionario es personal, anénimo y confidencial.

INSTRUCCIONES:

. Leer cuidadosamente cada pregunta y contestar de acuerdo a su opinién.

. En cada descripcion hay cuatro (4) alternativas de respuestas para escoger
s6lo una (1). Marque con una equis (X) el recuadro que se corresponde con la
alternativa que mas se ajuste a su criterio.

. Las alternativas de respuesta estaran dentro de la escala:

1.- Muy en desacuerdo

2.- En desacuerdo

3.- De acuerdo

4.- Muy de acuerdo

. Se le recuerda que aqui no hay respuestas ni buenas ni malas, solo se

requiere su sincera opinién con respecto a cada una de las afirmaciones

Por su colaboracion de antemano, muchas gracias!
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