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RESUMEN

Con la realizacion de nuestra investigaciéon tuvimos como propédsito fundamental
medir el Clima Organizacional en el sector hospitalario, ya que en este sector ha sido
poco explorada la situaciéon del ambiente interno de trabajo, lo cual resulto
interesante ya que el Hospital Privado es una institucién compuesta por numerosos y
variados grupos, como lo son: Médicos, Gerentes, Enfermeras y demés personal

administrativo.

Metodolégicamante, realizamos un estudio descriptivo donde se midieron variables
demogréficas (Nivel en la Empresa, Nivel de Instruccién, Contacto Fisico y/o
telefonico con los pacientes, Ejercicio de Actividades Supervisoras, Afios de Servicio
en la Empresa, Afios de Experiencia Laboral) y dimensiones (Organizacién, Rol
Gerencial, Puesto de Trabajo, Satisfaccion Laboral y grado de Interrelacién) que
conformaron el Clima Organizacional. Ademés evaluamos la existencia de diferencias
entre las diversas compafiias que conforman la unidad de estudio, para esto

utilizamos la estadistica inferencial paramétrica (Prueba " F").

De manera particular, conseguimos que la compafiia 1 y compafiia 2, presentan
mayor coeficiente de variacion (40.2% y 40.6%,respectivamente), si se comparan con
el resto de las compafiias o entre si. Esto nos llevé a realizar una prueba “t” para
ratificar la alta dispersioén que éstas presentaban. Concluyendo asi, que este Hospital
Privado, aunque se conozca como una empresa con un s6lo nombre, presenta
internamente una composicion muy heterogénea, hecho que se demuestra tanto con

el calculo del coeficiente de variacién como con las pruebas “ F” y “t”.

v



Por tanto, se ratifica la existencia de microclimas particulares de trabajo. La sumatoria
de estos microclimas conforman el Clima Global de la institucion, el cual influye en

las aptitudes y comportamientos de los individuos.

Por la heterogeneidad presente en tales compafiias, se recomienda para posteriores
investigaciones, realizar un anélisis factorial, para cada una de ellas. De esta manera,
se conoceria con mas precision y detalle, la situacion del Clima Organizacional de

cada compafiia.
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I. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA



I.Planteamiento del Problema

El Hospital es un establecimiento sanitario para el tratamiento de enfermos. Los
Hospitales fueron en sus comienzos instituciones nacidas de la caridad privada o
publica destinados a asegurar la atencién a los enfermos méas pobres. Su evolucion
responde a un doble movimiento de secularizacién y de racionalizacion cientifica y
tecnologica, ligado al desarrollo de la conciencia social y de la Medicina como ciencia

cada vez mas compleja y de més vastas posibilidades.

Por otro lado, el Hospital es considerado como una Organizaciéon Compleja,
principalmente porque existen numerosos y variados grupos, como lo son: Médicos,
y administradores, esto complica el desempefio administrativo y crea una estructura
distintiva y por ende obligada a ser interactiva, creando un clima particular para el

trabajo.

Por ello resulta interesante e importante, la medicion de la percepciéon que cada uno

de estos grupos y sus componentes, tienen de ese ambiente particular de trabajo.

Es importante mencionar que el individuo se encuentra inmerso dentro de un Clima
determinado por la naturaleza de la organizacion, lo que implica que no se puede
predecir el comportamiento humano como dependiente de las caracteristicas
personales de los individuos, sino también por la forma en que este percibe su clima

de trabajo y los componentes de su organizacion.

En los afios cuarenta Kurt Lewin y Henry Murray planteron que la conducta humana
aparece en funcién de las interacciones entre la personalidad y el ambiente, éste
implica la percepcién y construccion del entorno en términos psicologicamente

significativos para el individuo. La percepcion es un proceso a través del cual un
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individuo connota de significado su situacién y esas percepciones agregadas al

ambiente se denomina Clima Organizacional.

“El Clima Organizacional es un componente multidimensional de
elementos que puede descomponerse en términos de estructuras
organizacionales, tamafio de la organizacion, modos de
comunicacion, estilo de liderazgo de la direccién, etc. Todos estos
elementos se suman para formar un Clima particular dotado de sus
propias caracteristicas que representa, en cierto modo, la
personalidad de una organizacion e influye en el comportamiento de
las personas en cuestiéon” (Brunet, 1987, p.p 12).

El Clima referido a la organizacion es algo asi como su salud organizacional. La
satisfaccion que sienten las personas en el trabajo, lo que facilita la adaptacion
estratégica frente al entorno turbulento, lo que hace posible la regularidad y el buen
funcionamiento para conseguir los objetivos y la rentabilidad, los sentimientos
positivos de las personas con la correspondiente satisfaccién, colaboracién y buenas

relaciones entre grupos (Vasquez, 1990).

Por lo antes expuesto, realizaremos un estudio descriptivo del Clima Organizacional
en el sector hospitalario, para establecer la situacién del Clima Actual y Deseable y
ademas verificar la existencia de diferencias en la percepcion del ambiente interno de

trabajo entre las compafiias que conforman la Clinica en estudio.

Lo anterior constituira:

1.- Un aporte para el sector hospitalario ya que brindariamos nuevos conocimientos

sobre el Clima Organizacional, es decir, un nuevo instrumento que puede ser

replicado en otras instituciones de salud.
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2.- Un nuevo camino para la realizacién de investigaciones futuras en el area de las

Ciencias Sociales.

Siendo, el problema de investigacién que abordaremos el siguiente: “Determinar la
percepcion del Clima Organizacional y establecer si existe diferencia o no entre las
compaiiias que conforman el hospital privado en estudio, en cuanto a dicha

percepcion.”
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1.- CARACTERIZACION DE LAS ORGANIZACIONES HOSPITALARIAS

Kast y Rosenzweig ( 1992) en su libro Administracién en las Organizaciones, plantea

que los centros hospitalarios, es uno de los tipos de organizaciones méas complejas.

“La tecnologia avanzada, junto a las practicas médicas cambiantes,
han creado objetivos nuevos y evolutivos. Los hospitales emplean
un gran numero de profesionales, tanto médicos como otros expertos,
y tienen un alto grado de especializaciéon en su labor” (Kast y
Rosenzweig , 1992, p.p 558).

En la Figura 1 podemos observar los aspectos a través de los cuales estos autores
analizaron este sector (Medio Cambiante, Objetivos y Valores, Tecnologia, Estructura,

Sistema Psicosocial y Sistema Administrativo).

Figura 1: MARCO DE REFERENCIA PARA EL SECTOR
HOSPITALARIO

SISTEMA
PSICOSOCIAL

OBJETIVOS Y

VALORES SISTEMA

SECTOR ADMINISTRATIVO

HOSPITALARIO

MEDIO
CAMBIANTE
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1.1. Medio Cambiante: Hace mucho tiempo los hospitales eran mas un refugio para
los enfermos y necesitados, que lugares de tratamiento médico y confort. Estos fueron
lugares establecidos en las rutas de las cruzadas medievales y de los peregrinos, y
tienen sus raices en la hospitalidad religiosa y altruista. Durante el siglo XIX, los
hospitales se convirtieron en un abrigo para las personas sin hogar y desposeidos. La
tecnologia médica de esos dias evitaba cualquier esfuerzo para el tratamiento, los

hospitales estaban orientados hacer llevadera la enfermedad.

Durante los siglos XVIII y XIX , en Estados Unidos, cuando la préactica médica se
estaba convirtiendo en una profesion, la norma dominante era la praxis
independiente y las relaciones cerradas médico - paciente, sin la necesidad de que las
organizaciones complejas intervinieran. Actualmente, prevalece esta norma aun
cuando ambos (Médico - Paciente) se encuentran dentro de la estructura de la

organizacién del hospital.

A raiz del desarrollo de la ciencia y la tecnologia, a finales del siglo XIX y XX, el
hospital no era més el lugar para que los pobres y enfermos fuesen a morir, se

convirtié en la institucién primaria para tratamiento.

“El hospital ha expandido sus limites de actividad y tomado una
mayor responsabilidad en el suminitro de tratamiento médico y el
servicio de actividad general” (Kast y Rosenzweig, 1992, p.p 559)

Por otro lado, un centro hospitalario es un sistema abierto complejo. Se define un

sistema como la unién de objetivos limitados por su interaccion e interdependencia.
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Un sistema es un esquema formal o un método para regir una organizacién de

objetivos o una forma de proceder (Kast y Kahn, 1990).

Al acudir un paciente al centro hospitalario se puede notar que existen numerosos
grupos involucrados al sistema, tanto fuera como dentro de la institucion.
Internamente, el paciente tiene que relacionarse con médicos, enfermeras, terapistas,
dietistas, administradores, para nombrar algunos de los componentes del sistema
interno del hospital, externamente el paciente se ve relacionado con familiares,
amigos, terceras personas y todos aquellos estan sujetos a las influencias de las
regulaciones del gobierno, y la comunidad donde se desenvuelven como ejemplos de

los contactos directos con el mundo fuera del hospital.

Se puede mostrar que en la figura 2 puede existir retroalimentaciéon. Esto significa
que hay accién tanto del hospital hacia los circulos y de estos hacia el centro
asistencial. Un ejemplo de la conexién de los circulos externos con el hospital seria el
caso en que el gobierno tome alguna medida que afecte a la politica y a la forma de

proceder de la institucion.
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Figura 2: INFLUENCIAS E INTERACCIONES DEL AMBIENTE
INTERNO DEL CENTRO ASISTENCIAL

SISTEMA GLOBAL DE SALUD

Comunidad
Municipalidad

Gremios Profesionales
Regulaciones del Estado
Requerimientos de salud

Otros Centros privados
de Atencion Médica
Hospitalaria

Paciente
Médico

Empleados
Suministro y Tecnologig
Edificacion

CENTRO
ASISTENCIAL

Paciente Curados
Mejoramientos Profesional
Mejoramiennto de la Comunidad
Satisfaccion de los Empleados
Utilidades en Bs.

entros Gubernamentales

Fuente: Management of Hospital. Schulz Rockwell . 1976.

1.2. Objetivos y Valores: El objetivo principal del hospital es satisfacer las
necesidades de cuidado y tratamiento de los pacientes. Sin embargo cada grupo:
pacientes, cuerpo médico , enfermeras, cuerpo administrativo, y otros , interpretan
los medios para lograr los objetivos en funciéon de sus propios sistemas de valores y
requerimientos. Paralelamente existen objetivos adicionales que deben estar
integrados a la organizacién, como por ejemplo la educacién e investigacion de
médicos y enfermeras(os). El énfasis hacia el cuidado y tratamiento del paciente
penetra al sitema de valores y objetivos del hospital, ain cuando existen restricciones

de tecnologia, economia y habilidad organizacional.
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A medida que los limites de sus actividades se han expandido, los objetivos
operativos de los hospitales han sufrido transformaciones. El objetivo principal sigue
siendo el mejor cuidado para el enfermo, pero a raiz de los avances tecnolégicos de la
altima parte del siglo XIX y principios del XX hubo una transformacién sustancial de
estos objetivos, para dar mayor énfasis al tratamiento. Los objetivos y limites de las
actividades del hospital se expandieron para hacer énfasis en la calidad de los
cuidados, en la coordinaciéon de diversas actividades de los médicos y del staff del
hospital asi como en la participacion en programas educacionales y de investigacion.
Es asi como el hospital ha transformado gradualmente sus objetivos , moviendo de la
ocupacion primaria por el cuidado individual de los pacientes al principio, al amplio
servicio de salud de la comunidad, cambios que han influido en los distintos

subsistemas del hospital.

1.3. Tecnologia: Inicialmente el conocimiento tecnoldgico imperfecto del hospital
limitaba sus actividades. La medicina no estaba lo suficientemente dotada como para
alcanzar con efectividad los objetivos de tratamiento y cura de los pacientes, al
principio estaba en su cuidado y atencién. El desarrollo de la tecnologia médica
cambi6 los objetivos del hospital y de sus subsistemas. La responsabilidad del cuerpo
médico del hospital se increment6, debido a que los doctores eran los usuarios y
controladores de la nueva tecnologia, convirtiendose obviamente en la fuente
primaria por poseer el conocimiento necesario para el desempefio de la tarea.
Igualmente las enfermeras representan una fuente de conocimientos y realizan

muchas de las funciones técnicas en el hospital.

Con las nuevas complejidades, ha habido una creciente necesidad de mejorar las

técnicas de organizacion y administracion. En la organizacion pequefia y menos
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complicada, estas eran relativamente simples. En el hospital moderno, son necesarios

enfoques mas sofisticados para la coordinacién de las actividades.

1.4. Estructura: La estructura de una organizacién hospitalaria difiere

sustancialmente del modelo burocrético de otras organizaciones a gran escala.

“ El hospital tiene una relacion tnica entre la autoridad formal de la
posicion tal como es representada por la jerarquia administrativa, y
la autoridad del conocimiento, representada por los médicos
practicantes y otros profesionales , lo cual crea una estructural formal
difusa e inusual” (Kast y Rosenweig, 1992, p.p 564).

1.4.1. Diferenciacion de actividades: Para la realizacion de sus actividades el
hospital parte de una division extensa del trabajo entre sus miembros lo cual implica
la creacién de muchos departamentos diferentes, asi como la elaboracién de un

sistema de coordinacién de tareas, funciones e interaccién social.

Gran parte de la tarea de tratamiento es desempefiada por los doctores, los cuales
requieren de la colaboracion y asistencia del personal profesional paramédico. El
cuerpo de enfermeras incluye enfermeras profesionales graduadas en distintos
puestos de supervision y linea, enfermeras auxiliares, asi como otros miembros de la

comunidad que realizan actividades, cumplen a los médicos y son soportes.

Paralelamente el administrador del hospital requiere de determinado personal como
por ejemplo: Un profesional a la cabeza del departamento de Nutricion y Dietética,
Admisién, Mantenimiento, Farmacia, Historias Médicas, Saneamiento Ambiental,
Lavanderia, entre otros. También, existen técnicos médicos que trabajan en los

laboratorios, departamentos de rayos x y otras unidades. Por otro lado existen

10
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comunmente, los que tienen la responsabilidad institucional global de Ia

organizacion, como los Directores: Médicos y/o Administrativo y la Junta Directiva.

1.4.2. Organizacion administrativa y cuerpo médico: La diferenciacion de las
actividades en el hospital se origina debido a la distinciéon entre la organizacion
administrativa y el cuerpo médico.

a) Organizacion administrativa: Encabezada por la Junta Directiva que
nombra al administrador del hospital como jefe ejecutivo, bajo el cual estan los
distintos Gerentes y/o Jefes de Departamentos quienes tienen a su cargo actividades
funcionales tales como registro médico, laboratorios, dietética, aseo y limpieza,
registro de personal, ralaciones ptblicas y contabilidad.

b) Cuerpo médico: Constituido por doctores titulados, médicos de
planta, internos y residentes. Las funciones y relaciones del cuerpo médico con otras
secciones del hospital estan basadas en la posicion legal y profesional del Doctor. El
cuerpo médico es muy independiente de la organizacion administrativa, tienen su
propia organizaciéon dentro de la organizacion global del hospital, su propia
constitucion, reglas y reglamentos, y es principalmente un cuerpo auto disciplinario y

que lo representa en algunos casos su propia Sociedad Médica.

1.4.3. Coordinacion de actividades: Georgopoulos y Mann, citado por Kast y
Rosenzweig (1992) plantea que: Debido al alto grado de diferenciacion vy
especializacién, cada persona que trabaja en el hospital depende de alguna otra
persona o personas para el desempefio de su propio papel organizacional. Los
especialistas y profesionales pueden desempefiar sus funciones Gnicamente cuando
un considerable numero de personal staff y auxiliar de servicio es puesto a su

disposicién todo el tiempo. Los doctores, enfermeras y otros, en el hospital no
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funcionan ni podrian hacerlo separado e independientemente uno del otro. Su trabajo
se complementa, estd entrelazado y es interdependiente. Dicha interdependencia
requiere que las distintas funciones y actividades especializadas estén
suficientemente coordinadas si se quiere que la organizacién funcione efectivamente
y logre sus objetivos. En consecuencia, el hospital ha desarrollado un sistema

complejo y elaborado de coordinacién interna.

Uno de los problemas para lograr la coordinacion surge del sistema de autoridad
dual y del alto grado de especializacion y profesionalismo. Sin embargo, el hospital
emplea extensivamente la coordinaciéon mediante reglas y procedimientos

administrativos y cientificos /tecnolégicos.

1.4.4. Estructura y autoridad: La autoridad en el hospital estd compartida,
aunque no de igual forma, por la Junta Directiva, los Doctores y Director Médico y
Director Administrativo. La autoridad no emana de una sola fuente y no fluye a lo
largo de una linea simple de ordenes, como sucede en la mayorfa de las

organizaciones formales.

La estructura y autoridad estan cambiando en respuestas a los cambios tecnolégicos y
los problemas organizacionales que estan enfrentando los hospitales debido a la

expansion de sus actividades y el aumento en la necesidad de integracion.

1.5. Sistema Psicosocial: Segun Georgopoulos (1964):

“Un hospital es basica y fundamentalmente, y por encima de todo, un
sistema hombre. Es un sistema humano social: su materia prima es
humana, su producto es humano, su trabajo estd hecho
principalmente por manos humanas, y sus objetivos son humanos,
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estos es, servicio directo a la gente, servicio que es individualizado y
personalizado” (citado por Kast y Rosenzwieg, p.p 569., 1992).

Los hospitales tienen sistemas de status y rol claramente definidos. Los simbolos de
status son una parte importante del sistema social. Diferentes tipos de capas,

uniformes blancos y de colores, y distintos tipos para destacar el nivel de status.

Los roles de los distintos participantes (los médicos, los administradores, las
enfermeras y el personal paramédico) estan muy bien definidos. Estas definiciones de
papel se apoyan en la profesionalizacién. El largo proceso de educacion y

entrenamiento destaca ciertos preceptos, los cuales delinean las acciones individuales.

1.6. Sistema Administrativo: La diversidad de la base de poder y la estructura de
autoridad crea una dispersién de la planeacién y control en la organizacién. Uno de
los medios primarios de control en el hospital es a través de la profesionalizacién y de
la internalizacién de valores y normas de desempefio, los cuales prescriben ciertos
comportamientos para los participantes. Ademas, cada uno de los distintos grupos

tienen mecanismos para el autocontrol.
Por otra parte, las distintas divisiones establecen “ Procedimientos del hospital”, los
cuales se encuentran a todo lo largo desde procedimientos establecidos por el cuerpo

médico hasta métodos de negocios establecidos por el administrador.

Este analisis nos sugiere que el hospital es una organizacion muy especial, diferente

de otros tipos de instituciones.
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2.- CONCEPTUALIZACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

A través de la revisién bibliografica se puede evidenciar que el concepto de Clima
Organizacional ha evolucionado en el transcurso del tiempo, existiendo diferencias

de acuerdo al autor que lo plantee.

" Las raices del concepto Clima Organizacional se encuentran en
Lewin (1935), pues el concepto del mismo sobre el comportamiento
(el producto de individuos que acttian en un contexto) ha dado la
metafora bésica y la estructura conceptual para la investigacion del
Clima” (Deninson, 1991, p. 22).

Para Angyal (1941) , la conducta humana debe ser estudiada dentro de su biosfera, es
decir, en el marco de andlisis del individuo debe considerarse los aspectos biolégicos,
psicologicos y sociales, el ambiente fisico influye sobre la conducta del individuo

mediante su interpretacién en funcién de la experiencia tnica de cada persona.

Forehand y Gilmer (1964), definen el Clima Organizacional como:

“ El conjunto de caracteristicas permanentes que describen una
organizacion, la distingue de otras e influye en el comportamiento de
las personas que la forman” (citado por Dessler, 1985, p. 181).

Likert (1967), sostiene que el Clima viene dado por el comportamiento de los
subordinados, el cual es causado en parte por el comportamiento administrativo y
por las condiciones organizacionales que estos perciben , y por otro lado, por las
informaciones, percepciones, esperanzas y capacidades que cada uno de los mismos
posee (citado por Brunet, 1987).

Tagiuri y Litwin (1968), dieron la siguiente definicion:
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“ Clima Organizacional es una cualidad relativamente permanente
del ambiente interno de una organizacién que: a) Experimentan sus
miembros, b) Influye en su comportamiento y c) Se puede describir
en funcién de los valores de un conjunto particular de caracteristicas
(o actitudes) de la organizacién” (Deninson, 1991, p. 23).

Johnston (1970) y Owens (1981), concluyen que el Clima Organizacional es un
atributo que comprende por igual al individuo y a la organizacién, por lo que no se
puede considerar como exclusivo de uno u otro, sino de ambos (citado por Zancudo,

1991).

Por otro lado, Kopelman (1988, p. 27), conceptualiza el Clima como:

“ 1) La descripcion psicologica de los significados del medio
ambiente, que sirve de base para la interpretacién, y por lo tanto,
como guia para la conducta. 2) Un constructo individual que pudiera
ser extendido a nivel de toda la organizacién. 3) El cuerpo central de
dimensiones que pueden aplicarse a lo largo de diferentes ambientes
de trabajo”.

Gibson y colaboradores (1992), definen el concepto de Clima, como:

“El grupo de caracteristicas que describen una organizacion y que las
distinguen de otras organizaciones, siendo de permanencia relativa
en el tiempo y que influyen en la conducta de las personas".

A efecto de nuestro estudio definiremos como Clima Organizacional el consenso
perceptual que resulta de agrupar las descripciones comunes que los individuos se
forman acerca del medio ambiente de trabajo en el que interactuan y que tiene la

propiedad de influir en sus actitudes y comportamientos (Schneider, 1990).
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3.- CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

De manera general se pueden sefialar algunas -caracteristicas del Clima

Organizacional segun Tagiuri (1968):

"l.- Es molecular y sintético.

2.- Esuna configuracion de variables situacionales.

3.- Sus elementos constitutivos pueden variar.

4.- Tienen una connotacién de continuidad pero no de forma
permanente como la cultura, por lo tanto puede cambiar después de
una intervencién particular.

5.- Esta determinado en su mayor parte por las caracteristicas, las
conductas, las actitudes, las expectativas de otras personas, por las
realidades sociolégicas y culturales de la organizacion.

6.- Es fenomenol6gicamente exterior al individuo quien, por el
contrario, puede sentirse como un agente que contribuye a su
naturaleza

7.- Es fenomenol6gicamente distinto a la tarea, de tal forma que se
pueden observar diferentes climas en los individuos que efecttian una
misma tarea.

8.- Esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como
las percibe el observador o el actor (la percepcién no es siempre
consciente).

9.- Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados
pueden identificarse facilmente.

10.- Tiene consecuencias sobre el comportamiento.

11.- Es un determinante directo porque actta sobre las expectativas
que son determinantes directos del comportamiento"(citado por
Brunet, 1987, p.p 24-25) .

Asi mismo, Brunet (1987) sefiala que en una forma global, el Clima Organizacional
refleja los valores, las actitudes y creencias de los miembros, que debido a su
naturaleza, se transforma a su vez, en elementos del Clima. Asi se vuelve importante
para un administrador el ser capaz de analizar y diagnosticar el Clima de su

organizacion por tres razones:
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Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que
contribuyen al desarrollo de las actitudes negativas frente a la
organizacion.
Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los
elementos especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.
Seguir el desarrollo de su organizacién y prever los problemas
que puedan surgir." (Brunet, 1987, p.p 20).

4.- COMPONENTES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

La forma en que interactuan componentes tales como el comportamiento de los
individuos y de los grupos, la estructura y los procesos organizacionales, para crear
un clima, que a su vez, produce los resultados que se observan a nivel del
rendimiento organizacional, individual o de grupo. Asi, los resultados que se
observan en una organizacién provienen de su tipo de clima que es el resultado de
los diferentes aspectos objetivos de la realidad de la organizacion como la estructura,

los procesos y los aspectos psicologicos y de comportamiento de los empleados.

La forma en que los empleados ven la realidad y la interpretacién que de ella hacen,
reviste una importancia particular. Las caracteristicas individuales de un trabajador
actian como un filtro a través del cual los fenémenos objetivos de la organizacién y
los comportamientos de los individuos que la forman se interpretan y analizan para
constituir la percepcién. El Clima Organizacional también es un fenémeno circular en

que los resultados producidos vienen a confirmar las percepciones de los empleados.

En la figura 4 podemos apreciar lo enunciado anteriormente.
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Figura 4: COMPONENTES Y RESULTADOS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

| COMPORTAMIENTOS |
Aspecto Individual
* Actitudes
* Percepciones
* Personalidad
* Estrés
* Valores
* Aprendizaje
Grupo e Intergrupo
* Estructura Individual
* Procesos * Alcance de los Objetivos
* Cohesion * Satisfaccion en el
* Normas y Papeles * trabajo
Motivacion * Satisfaccién en la
* Motivos Carrera
* Necesidades * Calidad de trabajo
* Esfuerzo Grupal
Liderazgo * Alcance de los Objetivos
* Poder * Moral
* Politicas * Resultados
* Valores * Cohesién
* Estilo Organizacion
* Produccién
* Eficacia
* Satisfaccion
* Adaptacion
* Macrodimensiones v ‘Desartolla
* Microdimensiones » Supervivencia
* Tasa de Rotacion
* Ausentismo

Evaluacién de Rendimiento
Sistema de Remuneracién
Comunicacién

Toma de Decisiones

Fuente: Organizaciones: Conducta, Estructura y Proceso. Gibson y otros. 1992
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5.- PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

La mayoria del comportamiento esta formado por un proceso de intercambio social,
siendo la percepcién y la comunicacién las dos variables que més influyen en dicho

intercambio (Huse, 1976).

La percepcién es el proceso por el cual una persona interpreta estimulos sensoriales.
Cada individuo como sistema abierto recibe imputs de informacion, los convierte de
sensaciones a percepciones, que luego modificadas, se transforman en outputs. Estos
pueden todavia ser modificados como consecuencia del circuito de retroalimentacién

(Huse, 1976).

La percepcién es basica para el entendimiento de la conducta individual. La gente se
comporta con base a lo que percibe. La conducta depende del modo como se percibe

el estimulo.

Los procesos perceptivos a través de los cuales se organizan las sensaciones tienen
como finalidad seleccionar y separar los estimulos no deseados y organizar lo que
vemos y oimos para convertirlo en algo significativo para nosotros. Ello permite

considerar al mundo como algo coherente (Huse, 1976).
La forma en que organizamos las sensaciones que recibimos tienen dos aspectos: los

hechos (que son comunes a todos) y la interpretacion de esos hechos (que es

particular de cada individuo) (Huse, 1976).
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Existen factores personales que influyen en el desarrollo de las percepciones y por
ello cada persona ve el mundo distinto y se comporta de una forma que tiene sentido

para ella. Estos factores son: la fisiologia, la familia y la cultura (Huse,1976) .

Sin embargo, los individuos utilizan recursos para manipular los datos de la
percepcion o para reducir la cantidad de datos con los que han de trabajar. El empleo
de estos mecanismos suelen producir una tendencia a comportarse de modos

particulares predecibles. Tales recursos son (Huse,1976):

a) Estereotipacién: Se refiere a las generalizaciones utilizadas para clasificar grupos

de personas.

b) El Efecto Halo: Consiste en usar un rasgo particularmente favorable o desfavorable
para colorear todo lo demas que sabemos acerca de una persona.

c) Proyeccién: Se refiere a atribuir nuestros propios sentimientos o caracteristicas a
otra persona.

d) Espectabilidad: Es el proceso por el que la persona hace que ocurra lo que desea

que ocurra.

e) Percepcion Selectiva: El sujeto de la percepcién extrae conclusiones injustificadas

de una situacién ambigua.

f) Defensa Perceptiva: Consiste en la tendencia a aferrarnos a nuestros modos

caracteristicos de ver el mundo.

Para Litterer (1975), en el proceso de formacién de percepciones en un contexto
especifico, acttian diversas fuerzas externas como la tensién, la presién de grupos,
sistemas de recompensas, etc. Asi mismo, intervienen mecanismos de formacion de la

percepcion como la selectividad, el cierre y la interpretacién. La percepcion selectiva
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selecciona la informacion satisfactoria. El estimulo se interpreta de diversas formas
segtin el individuo que percibe, en base a su experiencia y sistemas de valores. El
individuo puede percibir mas de lo que le proporciona la informacién con la finalidad

de cerrar el sistema y hacerlo significativo y reforzador.

Segtin Rensis Likert (1964) el comportamiento de los subordinados dentro de una
organizacion es consecuencia en parte, por el comportamiento administrativo y por la
condiciones organizacionales que estos perciben y, en parte, por sus informaciones
,sus percepciones, sus esperanzas, sus capacidades y sus valores. El individuo
reacciona ante cualquier situacién en funcién de la percepcién que tienen de esta, es
decir, lo importante para él es la forma como ve la cosas y no la realidad objetiva.
Como la realidad influye sobre la percepcion es esta la que determina el tipo de
conducta que un individuo va a tomar. Existen cuatro factores principales que
influyen sobre la percepcién individual del clima y que podrian también explicar la

naturaleza de los microclimas dentro de una organizacion. Estos son:

a) Los pardmetros ligados al contexto, a la tecnologia y al sistema mismo de la
estructura organizacional.

b) La posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion asi como
el salario que gana.

c) Los factores personales tales como las actitudes, la personalidad y el nivel de
satisfaccion.

d) La percepcién que tienen los subordinados, los colegas y los superiores del clima

de la organizacion (citado por Brunet, 1987) .
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6.- CONCEPTUALIZACION DE CULTURA Y SU RELACION CON CLIMA
ORGANIZACIONAL

Los conceptos de Clima y Cultura Organizacional son aspectos imprescindibles para
una organizacion, pero si bien existen autores que solapan estos dos conceptos, es de

notar que son denominaciones con significados distintos.

El constructo Cultura Organizacional tiene muchos significados y connotaciones,

algunos de los sentidos més usuales, son los siguientes:

“ Comportamientos observados de forma regular en la relacién entre
individuos (Goffman, Van Maanen); Normas que se desarrollan en el
grupo de trabajo (Homans); Valores dominantes aceptados por una
empresa(Deal y Kenedy); Filosofia que orienta la politica de una
empresa con respecto a sus empleados y/o clientes( Ouchi, Athos);
Ambiente o Clima que se estableceen una empresa por la distribucién
fisica de sus miembros y la forma en que éstos se relacionan con
clientes o terceros(Tagiuri y Litwin)” (citados por Schein 1985, p.p.
23)

Schein define la Cultura como:

" Presunciones basicas y creencias que comparten los miembros de
una empresa las cuales operan inconscientemente y la define en tanto
que son una interpretacion béasica que tiene la empresa de si mismo y
de su entorno”(Schein, 1985, p.p 24).

Esto permite afirmar que toda organizacion tiene su propia cultura y su propio clima,
la diferenciacién de ambos conceptos puede hacerse en funcién de lo que este autor
plantea: 1) En la superficie hay conductas abiertas y otras manifestaciones fisicas

(artefactos y creaciones); 2) Debajo de este nivel se encuentra un sentido de lo que

25



II. Marco Tedrico

“deberia ser”(valores); y 3) En el nivel mas profundo estan aquellas cosas que son

"

asumidas como ciertas, maneras correctas” de llevarse bien con el ambiente

(supuestos basicos).

En relacién a estos niveles, Moran y Volkwein (1992) expresan que la diferencia entre
cultura y clima organizacional radica en el nivel de profundidad de las caracteristicas
de la organizacion que son estudiadas. El clima estudia las creaciones y valores, es
decir, niveles superficiales de la cultura y de relativa duracién mientras que la cultura

implica los tres niveles.

James, James y Asha (citado en Schneider, 1990) planten que el clima es producto de
valores y residuos que pertenecen a los individuos mientras que la cultura esta

formada por el sistema de valores y pertenece al colectivo.

Seguin Ashforth (1985) la cultura enfoca el clima en dos formas: 1) Directamente
ayudando a los individuos a definir qué es importante y darle sentido a sus
experiencias, 2) Informa directamente el impacto del clima sobre el ambiente de

trabajo.

Para Deninson (1991) el debate entre clima-cultura no radica en las diferencias
metodolégicas. El método debe ser de importancia secundaria respecto al fenémeno
fundamental, por ello este autor plantea que es necesario la integracién de la
investigacién sobre cultura y clima si se quiere combinar métodos para entender la

organizacién como sistema social.
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A los efectos de este estudio los aspectos culturales no seran tratados a fondo, sin
embargo los mismos no pueden dejarse de lado para explicar variables del aspecto

socioeconémico, socio-politico y socio-cultural que afecta a toda organizacion.

7.- ENFOQUES DEL ESTUDIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN
THOMAS MORAN Y J. FREDERICKS VOLKWEIN

Aun cuando existe un acuerdo general en cuanto a la importancia de la medicion
de Clima Organizacional, no hay un consenso en cuanto a su formacién. Segun
Moran y Volkwein (1992) existen distintas aproximaciones al tema que pueden ser
agrupadas en cuatro categorias: la estructural, la perceptual, la interactiva y la

cultural (ver Cuadro N°. 1).

Las descripciones varian desde factores organizacionales puramente objetivos
(Estructural), como estructura, politicas, y reglas, hasta atributos percibidos tan
subjetivos como la cordialidad y el apoyo; encontramos una tercera aproximacion
- la interaccionista - como intergraciéon del subjetivismo y el objetivismo, y una
cuarta y mas reciente aun que es la aproximacion cultural en la formacion del

Clima Organizacional.
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Cuadro No. 1:

{gtﬁ"”‘m}!i&#“ﬁ

DESC

Enfoques del Estudio del Clima Organizacional

/ESTIGADORES

ESTRUCTURAL El clima es considerado No describe grupos | Forehan & Gilmer (1964)
como una manifestacién dentro de la misma
objetiva de la estructura organizacién que | Indik (1965)
organizacional , es decir, puedan generan
los miembros estan climas distintos . Inkson(1970)
expuestos a  caracteris- Las caracteristicas
ticas estructurales estructurales de la Payne & Pugh (1976)
comunes en la organizacién son
organizacion y  como frecuentemente
resultado de esto tienen inconsistente con el
percepciones similares . clima.

Consideraciones
inadecuadas de
las respuestas.

PERCEPTUAL El clima es una descripcién Al colocar como | James & Jones (1974 ).
del proceso psicolégico de fuente del clima la
las condiciones organiza- percepciondel  indi- | James (1978).
cionales. viduo, niega Ia

posibilidad de wuna | Joyce & Slocum
teoria de composi- | (1982,1984).
cién o explicacion de

clima como wuna

propiedad organiza-

cional.

Asume que el signi-

do es algo que el

individuo trae e im-

pone en una situa-

cién, mas que crearlo

a través de la inte-

raccién con otros.

INTERACTIVA El clima surge del No considera el | Likert (1961).
contenido béasico de Ila contexto mas amplio | Blumer (1969 ).
interaccién de los donde una cultura | Joyce & Slocum (1979).
individuos a su situacién . organizacional Terborg (1981 ).

compartida  influye | Poole & Mc Phee (1983 ).

en la interaccion | Schneider & Reichers (1983 ).
entre los miembros

de un grupo.

CULTURAL El clima es creado por un Requiere una clarifi- | Berger & Luckman (1967 ).
grupo de  individuos caci6én continua de la | Clark (1972).
interactuantes que relaciénentre cultu-ra | Keesing (1974 ).
comparten un marco de y clima | Allaire & Firsirotu (1984 ).
referencia comun y organizacional . Ashforth (1984 ).
abstracto (la cultura).

Fuente: La Aproximacion cultural en la formacién del clima organizacional. Thomas Mordn &

J. Fredericks Volkwein. 1992.
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8.- MEDIDA Y DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El instrumento de medida privilegiado para la evaluacién del Clima es el
cuestionario escrito. La mayor parte de estos instrumentos presentan a los
cuestionados preguntas que describen hechos particulares de la organizacion,
sobre las cuales ellos deben indicar hasta que punto estdn de acuerdo con esta

descripcion.

En general, se encuentran en estos cuestionarios escalas de respuestas de tipo
nominal o de intervalo. Muchas veces, su validez es solo aparente y algunas veces

es una validez de concepto.

Estos cuestionarios se utilizan sobre todo en los cuadros de investigacion que se
basan en la percepcion de las practicas y los procedimientos organizacionales y
sobre el desarrollo global o sumario de las percepciones individuales de la

organizacion (Brunet, 1987).

El comportamiento de los individuos en una organizacién esta bajo la influencia
de numerosos estimulos que provienen del medio organizacional. En efecto la
organizacion que constituye en cierta forma un sistema social, esta caracterizada
por varias dimensiones susceptibles de afectar el comportamiento de los

individuos. Varios factores pueden entonces contribuir al Clima Organizacional.

Los diferentes investigadores que han abordado la medida del Clima mediante
cuestionarios, no se han puesto todavia de acuerdo en cuanto al tipo de

dimensiones que tienen que ser evaluadas a fin d tener una estimacion lo mas

29



II. Marco Teérico

exacta posible del Clima. En el cuadro No.2 se presentan cierto ntmero de

dimensiones propuestas por algunos investigadores.

Cuadro No. 2: Dimensiones o Variables del Clima Organizacional

Halpin y Crofts Solidaridad  Consideracién, Pro-
duccién, Distanciamiento, Desinterés,
Impedimento, Confianza, Utilidad,
Moral y Apertura.

1964 Forehand y Tamafio de la  Organizacion,
Gilmer Estructura Organizacional, Comple-
jidad Sistematica de la Organizacién,
Estilo de Liderazgo, Orientacion de
Fines.

1968 Likert Métodos de Mando, Motivacion,
Proceso de Comunicacion, Proceso de
Influencia e Interaccién, Toma de
Decisiones, Fijaciéon de Objetivos,
Procesos de Control y Objetivo de los
Resultados.

1968 Litwin y Stinger Estructura Organizacional, Respon-
sabilidad, Recompensa, Riesgo,
Apoyo, Normas y Conducta.

1974 Walters y Estructura Organizacional Eficiente,
colaboradores Autonomia de Trabajo, Supervision
Rigurosa al Personal, Ambiente
Abierto y Orientacion Centrada en
Resultados.

1990 Schneider Orientacién Burocrdtica para el
Servicio, Orientacién Entusiasta al
Servicio, Comportamiento Gerencial,
Recompensa por Servicio, Retencion
de Clientes, Soporte Operacional,
Soporte  Personal, Soporte de
Mercadeo, Disponibilidad y Soporte
de Equipos y Suministros.

1992 Moran y Autonomia, Confianza, Unidad,
Volkwein Apoyo, Reconocimiento, Innovacién
y Justicia.

Fuente: La Aproximacién Cultural en la Formacién del Clima Organizacional. Thomas Morén &
]. Fredericks Volkwein.1992.



II. Marco Teérico

9.- INVESTIGACIONES SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL

Es importante destacar las investigaciones que de Clima Organizacional se han

realizado en diversas areas:

En el sector empresarial:

* "Disefio y Validacién de un Instrumento para evaluaciéon del Clima Organizacional".
El propésito de este estudio fue mostrar el proceso de estructuracién y validacion de
la encuesta ECO para la evaluacién del Clima Organizacional en contextos culturales
latinoamericanos. Se utilizaron muestras en dos empresas diferentes, una del sector

automotriz y otra del sector textil. Realizada por Fernando Toro Alvarez (1992).

Se disefi6 buscando dar satisfaccién a los siguientes criterios:

- Medicién de variables seleccionadas del Clima Organizacional, en sentido real y
practico para mandos y empresarios latinoamericanos, necesitados de manejar
procesos de apertura econémica, mejoramiento de calidad y mejoramiento de la
calidad de vida laboral.

- Medicién de variables seleccionadas de Clima Organizacional, también con sentido
real para funcionarios y trabajadores de empresas en nuestro medio cultural.

- Abordar la medicién de variables como la claridad y coherencia de la direccién y los
valores colectivos, poco representados en los escasos instrumentos de Clima
Organizacional disponibles en el medio.

- Creacién de un instrumento de medicién breve, apto para personas de diferentes
niveles culturales y educativos y que permite evaluaciones objetivas, validas y

rapidas.
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* "Clima Organizacional y expectativas en la perspectiva del Cambio Organizacional".
Esta investigacion realizada igualmente por Fernando Toro A.

(1992) , se realizé en la ciudad de Medellin con la finalidad de explorar la existencia
de correlaciones significativas entre las 8 variables de Clima Organizacional
evaluadas mediante la encuesta ECO (Relaciones Interpersonales, Estilo de Direccion,
Sentido de Pertenencia, Retribucién, Disponibilidad de Recursos Humanos,
Estabilidad, Claridad y Coherencia en la direccién, Valores Colectivos) y una
encuesta de expectativas para el cambio. Se trabajé con una muestra de 344 casos
tomados en una empresa del sector textil. Se encontré que en general las expectativas
hacia el cambio organizacional correlacionaron muy bajo y no significativo con las
variables de Clima, con excepcion de las variables Estilo de Liderazgo, Retribucion,
Disponibilidad de recursos y estabilidad que tendieron a presentar correlaciones

positivas media-bajas con las expectativas Esfuerzo-Desempefio analizadas.

En el sector educativo:

* 'Factores Personales y Académicos de estudiantes Universitarios que influyen en la
percepcién del Clima Organizacional", realizada por Guillermo Alvarez G.(1992). Esta
investigacion analiza la percepcion actual y prospectiva del Clima Organizacional de
estudiantes de la Universidad Simén Bolivar de la ciudad de Caracas, Venezuela. Se
estudia la influencia en la percepcién del Clima, de las variables sexo, edad,
antiguedad en la institucion, programa educativo y rol desempefiado. Se empleé el
CFK. 1td, con una muestra de 483 estudiantes.

* " Factores Asociados en la percepcion del ambiente interno organizacional en
Docentes Universitarios", la cual fue realizada por Maria Teresa Zancudo (1992) con
una muestra de 95 docentes del Nucleo del litoral de la Universidad Simén Bolivar.

Esta investigacion tiene por objeto determinar la influencia de algunas caracteristicas
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demograficas (sexo, edad) y algunas caracteristicas académicas (Tiempo en la
institucion, tipo de dedicacién, condicién de estabilidad y departamento académico)
del docente en la percepcién del perfil actual y su perfil prospectivo (lo que debe ser

actualmente) del Clima Organizacional de la institucién educativa en la cual labora.

En el sector servicios:

* ' Diagnostico del Clima Organizacional de una Institucion Financiera ", donde se
utilizaron una serie de dimensiones, tales como: objetivos y metas, destrezas y
habilidades, motivacion, satisfaccién, supervision, gerencia del cambio, organizacion
del trabajo, trabajo en equipos / comunicacién. Realizado por Beatriz Pérez y Laura

Vasquez en 1991 (Toro, 1992).

* " Clima organizacional como predictor de productividad bancaria: Estudio
Exploratorio", la cual propone un modelo predictivo de Productividad en funcién de
dimensiones del Clima Organizacional : ambiente fisico de trabajo, comunicacion e
interaccion, incentivacion, identificacion y pertenencia, autoridad y liderazgo, control
y supervision, motivacion laboral; para una Institucién Bancaria en general y en
algunas de sus Gerencias. Realizado por Prof. Celso Rivas, Lic. Luis Santos y Lic. José
A. Camarano, presentado en la VII Jornadas Venezolanas de Psicologia Social en
1992. Los resultados de esta investigacion indicaron que los factores del Clima que
ejercen mayor influencia sobre la productividad son la supervisién, la motivacion

laboral y en menor grado la comunicacién y el liderazgo.

Ademas en el afio 1993, se realiz6 en la Escuela de Ciencias Sociales una
investigacién en el area hospitalaria , por los estudiantes Ricardo Ruiz Aguilar y

Yaraiba Suarez Veroes, cuyo objetivo principal se enfocé en la Determinacion del
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Nivel De Satisfaccion del Personal de Enfermeria del Area de Emergencia del
Hospital Doctor Domingo Luciani, utilizando para ello el modelo bifactorial de

Frederick Herzberg.
Lo que si estd claro es que en el sector hospitalario no hay antecedentes de

investigacién sobre este tema y de la manera como lo estamos realizando en ésta

investigacion.
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III. Objetivos

OBJETIVO GENERAL:

Medir el Clima Organizacional en el sector hospitalario.

OBJETIVOS ESPECIFICOS:

1.- Realizar la medicion del Clima Organizacional .

2.- Realizar el analisis estadistico descriptivo tanto de las variables demograficas
(frecuencia relativa) como de las dimensiones referidas al Clima Organizacional

(medidas de posicion, medidas de dispersion, asimetria y curtosis).
3.- Determinar el perfil actual y deseable de las percepciones del grupo de estudio.
4.- Realizar el analisis estadistico inferencial paramétrico (Prueba "F" y prueba "t"),

para establecer si existen o no diferencias en la percepcién del Clima Organizacional

entre las diferentes compaiiias que conforman la Clinica en estudio.
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1.- Tipo de Investigacion

El tipo de investigacion empleado en nuestro estudio es de tipo Descriptivo con fase

exploratoria y luego de campo. Es Descriptivo, ya que busca medir o evaluar diversos

aspectos, dirmensiones o componentes del fenémeno o fenomenos a investigar

(Hernandez y otros, 1994). En nuestro caso estudiaremos algunas dimensiones

(Organizacion, Rol Gerencial, Satisfaccion Laboral, Puesto de Trabajo y Grado de

Interrelacion) que miden el Clima Organizacional en el sector hospitalario. Para la

determinacién de las mismas se recurri6 a una fase exploratoria donde se realiz6

revision bibliogréfica v consultas con expertos.

7.- Definicion Conceptual y Operacional

Todo trabajo de investigacion que se propone es en si un tema, titulo o una variable

general. A fin de que pueda ser observada en la realidad es preciso operacionalizarla

o hacerla operativa, especificando sus dimensiones e indicadores.

La operativizacién de variables puede y debe servir también para determinar los

puntos de informacién a obtener y qu€ han de ser desarrollados dentro del

instrumento de recoleccién de informaciéon mediante las correspondientes preguntas.

A propésito del siguiente estudio, definiremos como variables demogréficas:

1. Nivel jerarquico del individuo dentro de la organizacion.

9 Contacto directo (fisico 0 telefénico) con los pacientes.
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3. Tiempo transcurrido de permanencia en la organizacion.
4. Tiempo transcurrido en el cargo.
5. Ejercicio de Actividades Supervisoras.

6. Grado de Instruccién.

y como _variable en estudio:

7. Percepcién del Clima Organizacional

Es importante destacar que los estudios de Clima Organizacional caen en tres
categorias. Primero estdn los que ven el Clima Organizacional como una variable
independiente - en otros términos como un factor que influye en cosas tales como la
satisfacciéon del empleado. En segundo lugar , el Clima Organizacional se ha tratado
como una variable interpuesta - por ejemplo, entre el estilo de liderazgo y el
desempefio o satisfaccién del empleado. Finalmente, varios investigadores lo han
visto como una variable dependiente y han analizado la manera en que al variar

factores como el estilo de liderazgo, influye en el Clima (Dessler,1985).

2.1. Definiciones Conceptuales

Para realizar la conceptualizacién de las variables independientes se consultd a

personal del hospital privado, obteniendo asi las siguientes definiciones:

1. Nivel jerarquico del individuo dentro de la Organizacién: Se entiende por nivel

jerarquico del individuo el cargo que ocupa segun las funciones que desempena y

responsabilidades que ejerce dentro de la organizacion.
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2. Contacto directo (fisico o telefénico) con los pacientes: Se entiende por contacto

fisico o teléfonico con los pacientes a las interrelaciones directas (fisicas o por via

telefénica) del individuo con la clientela en el desempefio de sus labores diarias.

3. Tiempo trancurrido de permanencia en la Organizacién: Se entiende por tiempo

trancurrido de permanencia el tiempo comprendido entre el ingreso del individuo a

la organizaciéon y el momento actual.

4. Tiempo Trancurrido en el cargo: Se entiende por tiempo trancurrido en el cargo el

tiempo comprendido entre el ingreso del individuo a la tultima posicién, hasta la

fecha.

5._Ejercicio de Actividades Supervisoras: Se entiende por ejercicio de actividades

supervisoras el conjunto de labores de tipo supervisorio que desempefia el individuo

en el ejercicio de su trabajo.

6. Grado de Instruccién: Se entiende por grado de instruccién el nivel de instruccién

alcanzado por el individuo.

7. Percepcién del Clima Organizacional: Segun Schneider (1990), el Clima

Organizacional es el consenso perceptual que resulta de agrupar las descripciones
comunes que los individuos se forman del medio ambiente de trabajo en el que

interactuan y que tiene la propiedad de influir en sus actitudes y comportamientos.
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2.2. Definiciones Operacionales

1. Nivel jerdrquico del individuo dentro de la organizacién: Se indica a través de la

respuesta sefialada por el individuo en el instrumento desarrollado de Clima

Organizacional que describe el tipo de cargo que ocupa.

Categorias:

a. Personal Administrativo:
* Director/SubDirector/ Gerente
* Supervisor/Coordinador/Jefe
* Técnico
* Profesional
* Personal Administrativo y/o de apoyo
* Otros Auxiliares
* Obrero

b. Personal Asistencial:
* Médico
* Enfermera (o) Profesional
* Bioanalista
* Auxiliar de Enfermeria
* Auxiliar de Laboratorio
* Auxiliar de Histérias Médicas

2. Contacto directo (fisico o telefénico) con los pacientes: Se indica a través de la

respuesta afirmativa o negativa, sefialada por el individuo en el instrumento
desarrollado del Clima Organizacional, que describe si el individuo mantiene
contacto fisico o telefénico con los pacientes en el desempefio diario de sus funciones

y labores de trabajo.
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Categorias:

a. Si (Mantiene contacto fisico o telefénico con los pacientes)
b. No (No mantiene ningtin contacto con los pacientes)

3. Tiempo Tanscurrido de Permanencia en la Organizacién: Se indica a través de la

respuesta sefialada por el individuo en el instrumento desarrollado de Clima
Organizacional, que sefiala cuanto tiempo de permanencia tiene el sujeto en la

organizacion.

Categorias:

a. Menos de 1 afio
b. Entre 1 y 3 afios
c. Entre 3 y 5 afios
d. Entre 5 y 7 afios
e. Entre 7 y 9 afios
f. Mas de 9 afios.

4. Tiempo trancurrido en el cargo: Se indica a través de la respuesta sefialada por el

individuo en el instrumento desarrollado de Clima Organizacional, que sefiala cuanto

tiempo de permanencia tiene el sujeto en el cargo actual.

Categorias:

a. Menos de 1 afio
b. Entre 1 y 3 afios
c. Entre 3 y 5 afios
d. Entre 5 y 7 afios
e. Entre 7 y 9 afios
f. Mas de 9 afios.
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5. Ejercicio de Actividades Supervisoras: Se indica a través de la respuesta afirmativa

0 negativa sefialada por el individuo en el instrumento desarrollado de Clima
Organizacional, que sefiala si el individuo estd actualmente desempefiando
actividades supervisoras en el ejercicio de sus labores diarias y cuantas personas

supervisa.

Categorias:

a. Si (Ejerce actividades supervisoras) ¢Cuantas?
b. No (No ejerce actividades supervisoras)

6. Grado de Instruccién: Se indica a través de la respuesta sefialada por el individuo

en el instrumento desarrollado de Clima Organizacional, que sefiala su grado de

instruccion.

Categorias:

a. Primaria

b. Secundaria

c. Técnico Superior
c. Universitario

d. Post-Grado

7. Percepcién del Clima Organizacional: Se indica a través del cimulo de respuestas

sefialadas por el individuo en el instrumento desarrollado de Clima Organizacional.

Dimensiones: En base a la recopilacion bibliogréfica referente al Clima

Organizacional y a toda la literatura pertinente a las dimensiones/ propiedades del
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clima organizacional para los fines de la presente investigacién, nos reunimos con
personal Gerencial (tres Jueces Expertos) de la organizacion en estudio, para
establecer las variables que en su opinién nos ayudarian a medir el Clima
Organizacional . Se tomaron en cuenta las siguientes dimensiones y/o subgrupos de

elementos:

* Organizacion

* Rol Gerencial

* Satisfaccion en el trabajo
* Puesto de trabajo

* Intimidad

Organizacion:

- Toma de Decisiones

- Delegacién de Autoridad

- Comunicacién en la Organizacion
- Sentido de pertenencia

Rol Gerencial:

- Supervision
- Trabajo en equipo
- Reconocimiento

Satisfaccion con el trabajo:

- Con respecto al trabajo

- Con respecto a la Empresa

- Como son percibidas las politicas y préacticas Organizacionales

- Con respecto a la remuneraciéon

- Como son percibidas las oportunidades de desarrollo de carrera
- Como son percibidas las evaluaciones de desempefio
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- Como son percibidas las evaluaciones de desempetio
- Calidad del servicio interno

Puesto de trabajo:

- Autonomia
- Valor de la tarea
- Carga de trabajo

Intimidad:

- Como son percibidas las relaciones amistosas en la organizacion:
* Con los comparieros
* Con el supervisor
* Con los subordinados.

Lo expuesto anteriormente puede ser observado en el Anexo 1.

3.- Disenio Metodolégico

Tanto el disefio como la estrategia de la investigacién son en nuestro caso, segtin su
naturaleza: de Campo; ya que este estudio se basa en datos primarios obtenidos
directamente de la realidad, es decir, la percepcion que los empleados del Hospital

privado tienen del ambiente interno.

El aporte de este tipo de investigacién reside en que permite al investigador
serciorarse de las verdaderas condiciones en que se han conseguido los datos,
posibilitando su revision o modificacién en el caso de que surjan dudas respecto a su
calidad. Esto , en general, garantiza un mayor nivel de confianza para el conjunto de
la informacién obtenida (Sabino, 1980). Empirico, el cual se basa en el estudio

experiencial de cualquier sector o fenémeno de la realidad.
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Segtn el cardcter y el niimero de variables nuestro estudio es: Pre-experimental,
Expo-facto y sin Pre-test; ya que consiste en tomar como experimentales las
percepciones de Clima Organizacional que se han producido, trabajando sobre ellas

como si efectivamente se hubieran dado bajo nuestro control; sin manipular variables.

4.- Unidad de Analisis o Poblacion-Muestra

La unidad de estudio esta conformada por un Hospital privado del este de Caracas
con hospitalizacién y con atencién hospitalaria integral y amplia, en términos de
servicios médicos, servicios de soporte médico y confort (Barquin, 1985). A su vez,
esta unidad esta dividida en seis (6 ) compaiiias, las cuales fueron llamadas a efecto
de nuestro estudio: Compaiifa 1, Compaiifa 2, Compaiifa 3, Compafiia 4, Compaifiia 5
y Compafiia 6. Las compafifas estin compuestas por diversos cargos (Ver cuadro No.

3).
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Cuadro No. 3: Compaiiias que conforman la Clinica y Cargos seleccionados.

CARGOS

COMPANIA 1

Gerentes, Camareras, Lenceras, Aux. de Dietas, Nutricionista, Tec. Hospitalario, Coord.
de Servicio, Ayudante de Farmacia, Tec. Medicina Nuclear, Superv. Hemoterapista,
Hemoterapista, Tec. Ecocardiografia, Tec. Densidometria, Aux. de Osteoporosis, Médicos,
Superv. Camareras, Superv. Control de Lencerfa, Jefe Saneamiento Ambiental, Tec.
Mantenimiento, Jefe de Mantenimiento Mecénico, Jefe Mantenimiento Eléctrico.

COMPANIA 2

Superv. Asistenciales, Coor. Docente, Enfermeras, Aux. de Enferemeria, Coord. de
Servicio, Camilleros.

COMPANIA 3

Secretarias, Analista de Personal I y II, Aux. de Facturacién, Jefe de Facturacién, Aux. de
Contabilidad, Superv. de Contabilidad, Asensoristas, Informadores,
Mensajero/Motorizado, Mensajero Interno, Archivista, Compradores, Aux. de
Distribucién, Jefe de Distribucion, Cajero, Jefe de Caja, Superv. de Seguridad, Coord.
Gcia. de Seguridad.

COMPANIA 4

Aux. de Laboratorio, Operadores, Coord. de Servicio, Secretaria Auxiliar, Almacenista de
Laboratorio, Bacteri6logo, Bioanalista.

COMPANIA 5

Tec. Radidlogos

COMPANIA 6

Administrador de Estacionamiento, Cajeros.

Fuente: Datos suministrados por el hospital privado.

El muestreo que utilizamos es de tipo Estratificado con afijacién proporcional con
reemplazo. El procedimiento de afijacién proporcional permite distribuir el tamafio
de la muestra en forma proporcional al tamafio de los estratos, lo que facilita la
obtencion de una muestra auto ponderada, dado que la fraccion de muestreo es la

misma para cada estrato y con remplazo a los efectos de cubrir la cuota de un estrato

especifico de componentes homogéneos.

La muestra estd conformada por los empleados del personal administrativo y

asistencial.
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El universo de estudio consta de 682 personas, distribuidas en varios estratos,
tratandose en este caso de un poblacion finita, por lo que la férmula estadistica que se

aplic6 para determinar la muestra es la siguiente (Sierra Bravo, 1985):

n=(ZA2* N*p*q)/et2(N-1) + Z 2% p* q)

n = tamafio de poblacién

p = probabilidad de éxito

q = probabilidad de fracaso
e = error de estimacién

z = constante en funcién del nivel de significacion

La constante (Z) es un valor tipificado que esta asociado a la probabilidad de que el
porcentaje determinado en base a la muestra, sea el de la poblacién.

El error de estimacién (e) , sefiala que el porcentaje de la poblacién variard mas o
menos entre una cierta continuidad por encima y por debajo del porcentaje
determinado en base a la muestra.

P y Q = se refiere a la probabilidad de que cualquier persona integrante de la
poblacién con determinados atributos, pueda ser seleccionada o no para participar en
este estudio.

Para efecto de nuestro estudio los valores a utilizar son los siguientes:

Z=19 N =682 p=050 q=050 e=0,05

El tamafio de la muestra obtenido es de 246 personas .
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Para obtener la fraccion de muestreo de dividié el tamafio de la muestra entre el total

de la poblacion, lo que di6é como resultado el 36% de los individuos de cada estrato.

Debido al elevado namero de individuos que conformaron la muestra fue imposible
la obtencién de todos los cuestionarios. A continuacién mostramos la Tabla de

Distribucién de la Muestra, asi como la mortalidad para cada estrato.

Cuadro No. 4: Distribucion de la Muestra

A
Directores/SubDirectores/ Gerentes 8 b 8,33
Supervisores/Coordinadores/ Jefes 16 0 0
Meédicos 6 0 0
Profesionales 5 1 1,66
Técnicos 26 7 11,66
Enfermeras Profesionales 41 12 20
Bioanalistas 9 0 0
Auxiliares de Enfermeria 39 14 23 ,33
Auxiliares de Laboratorio 6 0 0
Auxiliares de Histérias Médicas 5 1 1,66
Otros Auxiliares 15 5 8 ,33
Personal Administrativo y/o Apoyo 44 8 13,33
Obreros 27 7 11 ,66

Fuente: Célculos propios. Azcunes y Vivas,U.C.A.B. 1995.

La muestra real utilizada fue de 187 personas, es decir, la diferencia entre la muestra

calculada y la mortalidad.
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Asi mismo se calculé el Coeficiente de Elevacion ( 3,12) el cual indica las veces que la
muestra est4 contenida en el universo; en otras palabras, es la cantidad por la que hay

que elevar la muestra para obtener el universo (Ander - Egg, 1982).

La mortalidad en el estudio, determiné un nuevo Coeficiente de Elevacién (0,27).

5.- Procedimiento de la Investigacion

En primer lugar, se calcul6 la frecuencia relativa de las Variables Demogréficas.

En segundo lugar, se calcularon las medidas de tendencia central (Mediana, Media,
Moda), el punto méximo y minimo, medidas de varibilidad como lo es la Desviacién
Estandar y el Coeficiente de Variacién y la Asimetria y Curtosis, para el Clima

Organizacional.

En tercer lugar, se realiz6 un analisis cualitativo del perfil del Clima Actual y

Deseable, en base a las respuestas dadas en el cuestionario.

Por altimo, se recurrié al calculo de la prueba "F" y la prueba "t", la cual se utiliza
para analizar si més de dos grupos difieren significativamente entre si, en cuanto a
sus medias y varianzas. La "F" calculada se obtiene a través de la siguiente fémula:

F = Media Cuadratica entre los grupos/Media Cuadrética dentro de los Grupos

A su vez, para obtener la Media Cuadratica entre los Grupos, se calcul6 la media de

las puntuaciones todos los grupos (Media Total), después se obtuvo la desviacién de
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la media de cada grupo respecto a la media total y se elevé al cuadrado cada una de
estas desviaciones, después se sumaron. Finalmente se obtienen el nimero de
individuos de cada grupo y la Media Cuadratica se consigue en base a los grados de
libertad intergrupales. La Media Cuadratica dentro de los Grupos, se calculé de la
siguiente forma: primero la desviacién de cada puntuacién respecto a la media de su
grupo, posteriormente esta fuente de variacién se suma y combina para obtener una
medida de la varianza intergrupal para todas las observaciones tomando en cuenta

los grados de libertad totales (Hernandez y otros, 1994).

La férmula para calcular los grados de libertad entre los grupos es la siguiente:

gl=K-1.

K: nimero de grupos

La féomula para calcular los grados de libertad dentro de los grupos es la siguiente:

gl= N-K

N: numero total de la muestra

K: nimero de grupos
La prueba "t" de student sirve para evaluar si dos grupos difieren entre si, de manera

significativa respecto a sus medias. Para el calculo del mismo se utilizé la siguiente

férmula:
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t =X1-X2/ VS1A2/nl + S2A2/n2.

X1y X2: Es la media de los grupos.
S1 y S2: Es la desviacion estandar de ambos grupos al cuadrado

nl y n2: es el tamafio de los grupos.

Los grados de libertad se obtienen con la siguiente férmula:

gl= (N1+N2)-2

Ambas pruebas estadisticas requieren de la formulaciéon tanto de una Hipdtesis de

Investigacién como una Hipétesis Nula.

6.- Técnica de Recoleccion de la Informacion

En cuanto a la técnica para la recoleccién de la informacién utilizamos cuestionarios
para la muestra seleccionada. Estos fueron utilizados para la medicién del Clima

Organizacional.

Los cuestionarios estdn estructurados en dos secciones; en la primera se encuentran
las preguntas de caracter general que son aquellas que se refieren a las caracteristicas
bésicas de las unidades de observacién. Estas preguntas se referirdn a las variables
demogréficas. La segunda contiene los items referentes a las dimensiones del Clima
Organizacional sefialados anteriormente; este instrumento fue validado por jueces

expertos (Ver Anexo 2).
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Ademés se realiz6 una prueba piloto a una porcién de la muestra (31 personas)
seleccionada a través de un muestreo aleatorio estratificado, a la cual se le aplico el
Alfa de Cronbach's para determinar Confiabilidad y Validez del instrumento tanto
para el Clima Actual como para el Clima Deseable. Este calculo se realizé a través del

programa estadistico SPSS versién Window 6.0.

Segun Ander-Egg (1982,p.p. 273) la Confiabilidad:

"Viene dada por la capacidad de obtener iguales o similares
resultados aplicando las mismas preguntas acerca de los mismos
hechos o fenémenos" .

En cuanto a la Validez (Ander-Egg ,1982,p.p. 273):

"Esta consiste en captar, de manera significativa en un grado de
exactitud suficiente y satisfactorio aquello que es objeto de
investigacién. Dicho en breve: un cuestionario es valido si los datos
obtenidos se ajustan a la realidad sin distorsién de los hechos".

Los resultados de la aplicacién de la prueba piloto fueron los siguientes:

Cuadro No. 5: Varianza, Desviacién Standar y Alfa de Cronbach's del Clima Actual y

Deseable.
Varianza Desviacion Standar | Alfa de Cronbach's
Clima Actual 1137,3591 33,7248 0,9477
Clima Deseable 2241118 14,9704 0,9240

Fuente: Célculos estadisticos (SPSS). Azcunes y Vivas, U.C.A.B. 1995.
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En cuanto a los items (6 items correspondientes a las variables demograficas y 56
items que miden Clima Organizacional) se realiz6 un andlisis estadistico donde se
observo que tanto la varianza de la Covarianza entre items y la varianza de la
Correlacién entre items, fueron bajas. Esto se debe principalmante a que se escogieron
pocas personas para la prueba piloto (31 personas) y a los efectos del azar. Sin
embargo, el Alfa de Cronbach's tanto para el Clima Actual como para el Clima
Deseable, fue alto lo cual garantiza la consistencia del instrumento, es decir, la
eliminacién de cualquier item no afectard dicha consistencia, lo cual se indica en la

tabla de resultados (Guadagnoloy, E. y Eduardo Velice, 1988). (Ver anexo 3).

Como elementos accesorios al cuestionario, se elaboré una carta dirigida a las
personas seleccionadas por muestreo, solicitando su cooperacién y dandole las
gracias por su colaboracién. Dicha carta esta escrita en forma clara, sugestiva y en
lenguaje sencillo y apropiado al destinatario. En ella se resalté el interés de la
investigacién y los beneficios directos e indirectos que representa su contestacion.

Ademads redactamos las instrucciones para cumplir el cuestionario.

Con lo que respecta a la escala del cuestionario para la presente investigacion
seleccionamos una escala de actitud de intensidad. En este tipo de escalas se trata de
elegir respecto a una pregunta o proposicién entre varias respuestas que expresan el
grado de aceptacién o rechazo de la pregunta en cuestién, en formato de respuesta

tipo Likert de escalas pares (1,2,3,4) de alternativa de respuesta.
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7.- Forma en que Fueron Procesados los Datos

En primer lugar se codificaron las respuestas asignando un nimero correlativo a cada
categoria que comprende el cuestionario lo cual facilité la tabulacion de los datos.
Este paso se realizo sélo con las preguntas de caracter general, es decir, con las

varibles demograficas.

En segundo lugar se tabularon los datos en una matriz de doble entrada (Hoja de
Célculo Excel 4.0) donde se especificaron en forma vertical a los individuos a los
cuales se les aplico el cuestionario y horizontalmente tanto las variables demograficas

como los items que miden el Clima Organizacional.

Ademas se utilizé el paquete estadistico SPSS (version para Windows) para calcular

el Alfa de Cronbrach's.
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V. Andlisis de los Resultados

1. ANALISIS ESTADISTICO DESCRIPTIVO DE LAS VARIABLES
DEMOGRAFICAS

Una vez recolectado los resultados obtenidos de la aplicacién del cuestionario se

procedi6 al anélisis de los datos.

Para el analisis de los resultados de las preguntas de caracter general (variables

demogréficas) se calculd la frecuencia relativa. De esta manera se verifico:

a) Cuantas personas se encuentran en cada nivel de la empresa;

b) Cuéantas personas mantienen contacto fisico o telefénico con los pacientes;

c) Cual es su nivel educacional;

d) Cuéantos afios de experiencia laboral posee; y

e) Si ejerce o no actividades supervisoras.
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1.1.- Nivel en la Empresa

@ Dir/Subdir/Gte
Sup/Coord/Jefe
20% 1% O Meédico

B Profesional
5% 1%
2%

@ Técnico

B Enferm.

@ Bionalista

3% @ Aux.Enfer.

3% @ Aux.Lab.

B Aux. Hist.Med.
[0 Otros Aux.

@ Pers.Adm.Apoyo

3%

o 13%

Obreros

Podemos observar que el nivel que mas contest6 el cuestionario, fue el personal
administrativo y de apoyo. Esto se debe a que es en este donde se ubica el mas alto
porcentaje del total de la poblacién de la clinica y a que ademas exist6 una alta
mortalidad en otros estratos, como las Enfermeras Profesionales y las Auxiliares de
Enfermeria. Debido a vacaciones, asignacién de turnos, carga de trabajo, reposos y
otros factores aleatorios, no se pudo realizar el reemplazo de las personas que no

contestaron el cuestionario.
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1.2.- Afos de Servicio en la Empresa

9[)/0 100/(} 60/0

O Menos de 1 afio
229, | B Entre1y 3 afos
@ Entre 3 y 5 afios
O Entre 5y 7 afios
M Entre 7 y 9 afios
Mas de 9 afios

38%

El mayor porcentaje lo obtuvo el rango que oscila entre 1 y 3 afios (38 %), es decir, la
mayoria de los individuos que constituyeron la muestra son relativamente nuevos en
la Clinica. Ademas existe un alto porcentaje de sujetos que tienen menos de un afio en
la empresa (22 %) y el mas bajo porcentaje estd constituido por las personas que

tienen mas de 9 afios de antiguedad.
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1.3.- Contacto fisico o telefonico con los pacientes:

20%

Por ser una empresa de Servicios, la mayoria de su personal (81 %), mantiene
contacto fisico y/o telefénico con los pacientes; por ejemplo, Médicos, Enfermeras,
Informadores, Asensoristas, entre otros. El 20 % esta constituido por cargos como:
Auxiliares de Laboratorio, Camareras, Ayudantes de Farmacia, Revela Placas, entre
otros, los cuales no requieren mantener contacto fisico y/o telefénico con los

pacientes.

56



V. Andlisis de los Resultados

1.4.- Nivel Educacional

20%

B Primaria
28%
@ Secundaria
B T.S.U.

O Universitario

B Post-grado

46%

Un 47 % de la muestra seleccionada son bachilleres y el resto (53 %) poseen educacion
universitaria lo que evidencia que la mayoria de la poblacién posee un alto nivel

educativo.
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1.5.- Afios de Experiencia Laboral:

O Menos de 1 afio
@ Entre 1y 3 afios
Entre 3 y 5 afios
B Entre 5y 7 afios
O Entre 7 y 9 afios

33% B Mas de 9 afios

Un 33 % de la muestra posee entre 1 y 3 afios de experiencia laboral en el cargo actual

y un 18 % los que tienen mas de 9 afios.
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1.6. Ejercicio de Actividades Supervisoras

La mayoria de las personas seleccionadas no ejerce actividades supervisoras

(74 %) entre estas tenemos: Enfermeras, Camareras, Auxiliares de Laboratorio,
Lenceras, Camilleros, entre otros. El 27 % restante estd integrado en su mayoria por
Jefes, Supervisores, Coordinadores y Gerentes. Por tanto de cada 10 trabajadores

existen 3 supervisores y 7 ejecutantes o supervisados.
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2, ANALISIS ESTADISTICO DESCRIPTIVO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Para el este analisis se utilizaron los siguientes estadisticos: Media, Moda, Mediana,
Punto Maximo, Punto Minimo, Desviacién Estandar, Asimetria, Curtosis, Coeficiente
de Variaci6n. Este analisis se realiz6 por Compaiiias.

2.1. Medidas de Tendencia Central

2.1.1.Clima Actual :

Cuadro No. 6: Medidas de Tendencia Central de los valores obtenidos mediante el

analisis de los datos de la muestra (Clima Actual)

COMP.1 COMP.2 | COMP.3 COMP.4 COMP.5 COMP.6
MEDIA 2 2 2 3 3 3
MEDIANA 3 2 2 3 2 3
MODA 2 2 2 3 2 :
MAXIMO 4 4 4 4 3 3
MINIMO 1 1 1 1 1 2
DESV. ESTANDAR | 099 1.02 0.91 0.86 0.79 0.69

Fuente: Calculos estadisticos propios. Azcunes y Vivas, U.C.A.B. 1995.

En el cuadro anterior se puede observar, que las respuestas de los trabajadores se

ubicaron entre 2 y 3 (ocasionalmente y frecuentemente respectivamente).
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El 50% de los trabajadores respondi6 por encima del valor 2.5, y el restante 50% se

situa debajo de este valor.

En cuanto a la moda, la alternativa 2 (ocasionalmente) obtuvo mayor frecuencia, con
excepcion de la compatiia 6, la cual esta compuesta por tres trabajadores, que dieron

respuestas diferentes.

En las respuestas dadas por el total de la muestra, la minima puntuacién fue 1 ( rara

vez) y la maxima fue 4 ( muy frecuentemente).

Por ultimo, la mas alta desviacion estandar la obtuvo la compafiia 2, la cual se desvia
1.02 unidades de su media que es 2. La desviacion estandar de la muestra es de 0.87,

es decir, se desvia en promedio, 0.87 unidades de la media que es 2.5.

2.1.2. Clima Deseable:
Para el analisis del Clima Deseable se tom6 como base el total de la muestra
respondiente (187 personas), ya que las respuestas a esta parte del cuestionario fueron
demasiado homogéneas, es decir, los trabajadores opinaro.n que cada una de las

situaciones planteadas debian darse muy frecuentemente en la empresa.

El cuadro No. 7 evidencia lo antes expuesto.
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Cuadro No. 7: Medidas de Tendencia Central de la muestra

(Clima Deseable) para todas las respuestas.

Fuente: Calculos estadisticos propios. Azcunes y Vivas, U.C.A.B. 1995.

2.2. Coeficiente de Variacion:
2.2.1. Clima Actual:

En cuanto a las Compaiiias: Se puede afirmar que la compafiia 6 es la maés
hémogenea, es decir, el grupo menos disperso, en relacion a la percepcion del Clima
Organizacional. Esto puede ser consecuencia tanto de la poca poblacién como de las
pocas personas seleccionadas en esta compaiiia (tres personas). Asi mismo, podemos
sefialar que el grupo maés disperso (C.V = 40,6 %) , en cuanto a la percepcion del

Clima Organizacional, es aquel que pertenece a la compaiifa 2.
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En cuanto a las dimensiones que conforman el Clima Otrganizacional
(Organizacion, Rol Gerencial, Satisfacion Laboral, Puesto de Trabajo y Grado de
Interrelacién): La percepcién mas homogénea del Clima Organizacional se ubicé en
la dimensién Grado de Interrelacion, seguidamente se encuentra la dimensién Rol
Gerencial. En cuanto a las demas dimensiones, estan presentan una opinién mas

dispersa (Ver cuadro No. 8).

Lo antes expuesto se resume en el Cuadro No. 8.

Cuadro No. 8: Coeficiente de Variacion de la muestra y su relacion en cada Compafiia

RGANIZACION ROL SATISFACCION PUESTO DE GRADO DE
GERENCIAL LABORAL TRABAJO INTERRELACION
Compaiiia 1 39% 39% 48% 42% 33%
Compaiija 2 42% 42% 42% 44% 33%
Compaiiia 3 34% 35% 36% 32% 35%
Compaiiia 4 31% 32% 29% 38% 33%
Compaiia 5 30% 30% 33% 33% 23%

Compaiiia6 | °o _ 21% : : 20/0 2| 3/ 17% 7

Fuente: Calculos estadisticos propios. Azcunes y Vivas, U.C.A.B. 1995.
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2.2.2. Clima Deseable:

Ya que las respuestas dadas a esta parte del cuestionario se situaron entre 3 y 4 (
Frecuentemente y muy frecuentemente respectivamente) el Coeficiente de Variacion,
referente a las percepciones de los sujetos, en cuanto a lo que les gustaria que fuera,
es en promedio 11%, es decir, las percepciones en este plano son muy homogéneas y
poco dispersas, lo cual hace parsimonioso cuando se pregunta por situacién deseada

y futura, en donde casi siempre hay mas consenso y menos disonancia.

Lo antes expuesto se puede observar en el cuadro No. 9.

Cuadro No.9: Coeficiente de Variaciéon del Clima Deseable

Fuente: Célculos estadisticos propios. Azcunes y Vivas, U.C.A.B. 1995.
2.3. Asimetria y Curtosis (Clima Actual y Clima Deseable):
La asimetria es un indicador estadistico necesario para conocer que tanto la

distribucién se parece una distribucién tedrica llamada " Curva Normal" , ella

constituye un indicador del lado de la curva donde se agrupan las frecuencias
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(Hernandez y otros,1994), teniendo un rango entre 0 y 1. Mientras mas se acerque a

cero(0), la curva o distribucion es simétrica.

Para el Clima Actual, la asimetria es positiva, lo que implica que hay mas valores
agrupados a la izquierda de la curva, es decir, por debajo de la media. Lo contrario
ocurre con el Clima Deseable, el cual posee una asimetria negativa, lo cual conlleva a
que los valores tienden a agruparse hacia la derecha de la curva, es decir, por encima

de la media.

En cuanto a la Curtosis, este nos indica lo plana o picuda que es una curva. Cuando
es cero(0), significa que se trata de una "curva normal" (Hernandez y otros, 1994). Si
es menor o igual a tres(3), la curva es Platictrtica, es decir, existe poca dispersion; si
es igual a tres(3) es Mesoctrtica, es decir, existe cierta dispersion y si es mayor que

tres (3) es Leptoctrtica, por ende, existe mayor dispersion.

La distribucién del Clima Actual, presenta una curtosis positiva, lo que quiere decir
que la curva es mas picuda o levantada, es decir, existe mayor dispersion. Por el
contrario, la distribucién del Clima Deseable presenta una curtosis negativa, lo que

implica que la curva es més plana, y que por ende , existe menor dispersion.
p p

Cuadro No. 10: Asimetria y Curtosis de la muestra

Fuente: Célculos estadisticos propios. Azcunes y Vivas, U.C.A.B. 1995.
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3. ANALISIS CUALITATIVO DEL CLIMA ACTUAL Y EL CLIMA
DESEABLE

Para analizar el Clima Actual y el Clima Deseable verificamos el comportamiento de
las variables establecidas: Organizacién, Rol Gerencial, Satisfacciéon en el Trabajo,
Puesto de Trabajo y Grado de Interrelacién; sus respectivos indicadores y sub-

indicadores.

VARIABLE: ORGANIZACION

1.- Toma de Decisiones

a) Elementos del Proceso Toma de Decisiones:

Los elementos que componen el proceso de toma de decisiones, definicién de
condiciones y limitantes y la inclusién de la accién necesaria para llevar a cabo el
proceso, se presentan ocasionalmente en la Organizacion. Por ende se puede asumir
que el trabajador en la mayoria de las situaciones no toma en cuenta dichos
elementos al momento de decidir. Sin embargo, de manera frecuente se toman
decisiones de forma oportuna y agil. Ademas, en ocasiones los resultados que
obtiene cada individuo en su trabajo, son comparados por su supervisor, con

objetivos preestablecidos.
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b) Informacion:

Se puede evidenciar que la informacioén que requiere el individuo al tomar decisiones

es precisa de manera frecuente, lo cual facilita al trabajador la toma de decisiones.

e) Capacidades:

El personal capacitado interviene frecuentemente en las decisiones, lo que contribuye

al éxito de este proceso.

d) Experiencia:

Sin embargo, el personal con experiencia ocasionalmente asesora a los trabajadores al

momento de decidir. Puede asumirse que no existe en los trabajadores la seguridad

de estar decidiendo adecuadamente, ya que la opinién de los expertos es valiosa e

importante.

) Responsabilidad:

Los trabajadores consideran que en sus departamentos existe frecuentemente

responsabilidad al decidir.
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/) Proceso racional en la toma de decisiones:

Los trabajadores perciben que para tomar decisiones frecuentemente existe una
btisqueda de la alternativa mas adecuada, lo cual garantiza la racionalidad del

proceso.
8) Apoyo en la toma de decisiones:

El trabajador es apoyado frecuentemente por sus superiores, cuando requiere tomar

decisiones.
2) Delegacién de Autoridad
a) Libertad de Acci(m:
Aunque el trabajador ocasionalmente posee oportunidad para expresar sus ideas,
frecuentemente conoce las decisiones que puede tomar sin consultar con su

supervisor. Esto revela que en la Organizacién , existe delgacién de autoridad en

cuanto a la libertad de actuacién limitada.
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3) Comunicacién en la Organizacion

a) Proceso:

Lo percibido por los trabajadores evidencia, que ocasionalmente estdn informados

sobre lo que ocurre en la empresa, es decir, el proceso de comunicacién no se cumple

a cabalidad.

b) Intercambio:

A pesar de lo anterior, el trabajador frecuentemente estd informado sobre las

actividades de su departamento, por consiguiente existe comunicacién en cada area.

¢) Retroalimentacion:

Existe frecuentemente retroalimentacién entre el supervisor y el trabajador cuando
este ultimo plantea sus ideas. Sin embargo, ocasionalmente el supervisor le comunica
al trabajador como estd desempefiando su trabajo. La percepcién que existe de la

retroalimentacién, no es favorable para la comunicacién en la Empresa.

d) Barreras Organizacionales:

Se detectd6 que ocasionalmente existe intercambio de informacién entre

departamentos, lo que implica la existencia de distancia organizacional, perturbando
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asi la comunicacién. Por el contrario, el trabajador dispone de suficiente y precisa

informacién para realizar su trabajo.

4) Sentido de Pertenencia

a) Con respecto a la Empresa:

Frecuentemente el trabajador siente que forma parte de la Empresa.

b) Con respecto al trabajo:

Igualmente se siente frecuentemente identificado con el trabajo que realiza.

VARIABLE : ROL GERENCIAL

1) Supervision

a) Ofrecimiento de Apoyo:

Las respuestas obtenidas evidencian que frecuentemente el supervisor apoya al

trabajador, tanto para escuchar sus inquietudes como para realizar su trabajo.
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b) Promocion de la participacion:

Frecuentemente se promueve la participacion del trabajador, ya que se le ofrece la

oportunidad de poner en practica sus propias ideas.

¢) Enfasis en las metas organizacionales:

El trabajador percibe que frecuentemente se fijan metas a corto, mediano y largo

plazo.

Por lo antes expuesto, se puede afirmar que existe un buen ejercicio de la Supervision.

2) Trabajo en equipo:

a) Promocién:

Existe una promocién frecuente a que el individuo trabaje en equipo.

b) Cumplimiento de metas organizacionales:

Los trabajadores perciben que solo en ocasiones requieren de la ayuda de sus

compafieros para cumplir con las metas organizacionales.
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3) Reconocimiento

a) El reconocimiento como elemento motivador, satisfactor y como elemento

que incrementa el desempeiio:

En este caso, los trabajadores perciben que se motivan cuando su desempefio es

reconocido por el supervisor, asi mismo se incrementa el nivel del mismo.

b) Acciones claves:

Frecuentemente el supervisor reconoce el desempefio de los trabajadores, pero solo

en ocasiones es felicitado.

¢) Condiciones:

El sujeto percibe que ocasionalmente su supervisor le otorga reconocimiento cuando

cumple las metas organizacionales, ademas en ocasiones el lapso de tiempo que existe

entre el desempefio y el reconocimiento es corto.

VARIABLE: SATISFACCION EN EL TRABAJO

1) Satisfaccion con respecto al trabajo:

Los trabajadores frecuentemente estan a gusto con el trabajo que realizan.
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2) Satisfaccion con respecto a la Empresa:

Sin embargo, ocasionalmente estan satisfechos con la Empresa.

3) Remuneracion:

a) Composicion de la remuneracion:

Se percibi6 que la remuneracion del trabajador, ocasionalmente estd compuesta de

beneficios adicionales

b) Remuneracion como incentivo:

Lo percibido revela que en ocasiones se reciben remuneraciones como incentivos.

4) Desarrollo de carrera

a) Acciones para ayudar al progreso:
En cuanto al adiestramiento los trabajadores perciben que ocasionalmente reciben el
mismo para mejorar su trabajo. Asi mismo, en ocasiones cuentan con posibilidades

de promociones, es decir, existe poca rotacién interna, y poca oportunidad para

presentar proposiciones novedosas.
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5) Evaluacion de actuaciéon

a) Usos, pricticas y beneficios de una aplicacién del programa:

En este caso, los trabajadores perciben que ocasionalmente son evaluados, para

detectar necesidades de adiestramiento, para hacer promociones justas y para

conseguir incentivos salariales.

6) Politicas y practicas organizacionales

a) Conocimientos:

Ocasionalmente, los sujetos perciben con claridad las politicas y précticas de la

empresa.

b) Puesta en prictica:

Asi mismo, ocasionalmente las politicas de la empresa son oportunas y

convenientemente puestas en préacticas.

¢) Efectividad:

Se percibi6 que los trabajadores consideran que las politicas de la empresa ,

ocasionalmente, permiten rapidas respuestas a los problemas que se presentan.
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7) Calidad del servicio interno

a) Salud

Lo percibo revela que frecuentemente la empresa ofrece servicio médico para atender

las necesidades de salud de sus empleados.

b) Alimentacion:

La muestra seleccionada considera que ocasionalmente la existencia de un comedor

puediera contribuir a mejorar la disponibilidad para el trabajo.

VARIABLE: PUESTO DE TRABAJO

1) Autonomia

a) En la realizacion del trabajo:

Se percibi6 que los sujetos frecuentemente presentan libertad para fijar su propio

ritmo de trabajo.
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2) Valor de la tarea

a) Para la empresa:

Los trabajadores consideran que frecuentemente su trabajo contribuye a su
crecimiento profesional, y es importante para el funcionamiento de su area, lo cual

implica que existe un alto valor de la tarea, siendo esto beneficioso para la empresa.

3) Carga de trabajo

a) Organizacién de la tarea:

La opinién de los trabajadores, refleja que frecuentemente, son establecidas las
prioridades de trabajo por parte del supervisor, por tanto existe una buena

organizacion de las tareas.

b) Cantidad:

Igualmente, se percibe que los supervisores no se exceden ocasionalmente en la

asignacion de las tareas.
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VARIABLE: GRADO DE INTERRELACION

1) Relacién con los compaiieros:

En este caso los trabajadores consideran que es necesario relacionarse frecuentemente

con sus comparieros para lograr un buen ambiente de trabajo.

2) Relacion con el supervisor:

Asi mismo manifiestan la importancia de relacionarse frecuentemente con su

supervisor, para lograr un buen ambiente de trabajo.

3) Relacion con sus subordinados:

Igualmente, se percibi6 que los trabajadores requieren relacionarse frecuentemente

con sus subordinados para lograr un buen ambiente de trabajo.

Por otra parte, las respuestas dadas se desvian en una unidad de la media

(Desviacién Estandar promedio es uno "1").

Es importante destacar, que toda la muestra manifest6 su deseo de que todas las
situaciones planteadas (en cuanto a: Toma de Decisiones, Delegacién de Autoridad,
Comunicacién, Sentido de Pertenencia, Supervision, Trabajo en Equipo,
Reconocimiento, Satisfaccién con respecto al trabajo, Satisfaccion con respecto a la
Empresa, Remuneracién, Desarrollo de Carrera, Evaluacion de Actuacién, Politicas y

Practicas organizacionales, Calidad del servicio interno, Autonomia, Valor de la
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Tarea, Carga de Trabajo, Relacién con: los compafieros, supervisores y subordinados),
se den muy frecuentemente en la empresa. Es decir, todas las personas seleccionadas
escogieron la alternativa 4 (Muy Frecuentemente).

Lo anterior indica que la Desviaciéon Estandar promedio fue cero(0), por ende,

ninguna de las respuestas se desvian de la media.

Para complementar lo expuesto anteriormente, ver el Cuadro No. 11.
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Cuadro No. 11: Perfil del Clima Actual y el Clima Deseable

del Total de la Muestra.
VARIABLE: ORGANIZACION CLIMA ACTUAL
1) Toma de Decisiones 1 2 3 4

Items correspondientes:

1) En esta Empresa antes de
tomar decisiones se definen
objetivos, recursos y limitantes.

11) Puedo tomar las decisiones
que me corresponden en mi
trabajo.

42) El proceso de toma de
decisiones es 4gil y oportuno.

39) Mi supervisor compara los
resultados de mi trabajo con
objetivos preestablecidos.

12) Para realizar mi trabajo
dispongo de informacién
exacta.

55) Al tomar decisiones existe
participacion del personal ca-
pacitado.

40) Para tomar decisiones en
mi trabajo recibo asesoramien-
to del personal con experiencia.

53) En mi departamento se asu-
men las consecuencias del pro-
ceso de toma de decisiones.

13) Al tomar decisiones en mi
trabajo se busca la alternativa
mas adecuada.

14) Recibo el apoyo necesario
para tomar decisiones en mi
trabajo.

Leyenda:

Desviacién Standar e —

Promedio del Clima

CLIMA DESEABLE

1 2 3 4

1 | | J
1 _Rara Vez

2 _QOcasionalmente
3 _Frecuentemente
4 _Muy frecuentemente
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2) Delegacién de Autoridad

Items correspondientes:

2) Tengo oportunidad para
expresar mis propias ideas

en el momento de tomar deci-
siones.

15) Conozco las decisiones
que puedo tomar sin con-
sultar con mi supervisor.

3) Comunicacién en la Organizacion

3) Estoy informado sobre lo
que ocurre en la Empresa.

41) Estoy informado sobre las
actividades de mi departamento.

16) Cuando expreso mis ideas
mi supervisor me plantea su
opinion.

54) Mi supervisor me comunica

como estoy haciendo mi trabajo.

18) Existe intercambio de infor-
macion entre departamentos.

43) La informacién que recibo
para realizar mi trabajo es de
caracter general.

37) Recibo suficiente informacién
para realizar mi trabajo.

4) Sentido de Pertenencia

17) Siento que formo parte de
esta Empresa.

36) Me siento identificado con
el trabajo que realizo.
Leyenda:

CLIMA ACTUAL CLIMA DESEABLE
I1 I2 I3 I4 I‘I I2 I3 14
I

1- Rara Vez 3- Frecuentemente

2- Ocasionalemente 4- Muy frecuentemente

__ _ Desviacién Standar e Promedio del Clima
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VARIABLE: ROL GERENCIAL

CLIMA ACTUAL CLIMA DESEABLE

ervision
e s i i |3 L 2 it it

Items correspondientes:

38) Mi supervisor escucha mis ,
inquietudes tanto laborales /
como personales '

4) Recibo de mi supervisor el
apoyo necesario para realizar
mi trabajo.

19) Mi supervisor me ofrece
la oportunidad de poner en
practica mis ideas.

20) Mi supervisor fija las me-
tas a cumplir a corto, mediano
y largo plazo.

2) Trabajo en Equipo

44) En mi departamento se
promueve el trabajo en equi-

po.

35) Requiero de la ayuda de
mis companeros para cumplir
las metas organizacionales.

3) Reconocimiento

5) Me motiva que mi desempefio
sea reconocido por mi supervisor.

34) Cuando soy reconocido se
eleva mi nivel de desempefio.

21) Mi supervisor reconoce mi
desempeno.

Leyenda: Lo 3
_"_ _ ___ _Desviacién Standar e, Promedio del Clima

1- Rara Vez 3- Frecuentemente

2- Ocasionalmente 4- Muy frecuentemente
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Items correspondientes:

45) Soy felicitado cuando presen-
to un buen desemperio.

33) Mi supervisor me otorga
reconocimiento cuando reali-
zo el trabajo asignado.

22) Entre un buen desempe-
fio y su debido reconocimiento
se da un lapso de tiempo.

VARIABLE: SATISFACCION EN
EL TRABAJO

1) Satisfaccion con respecto al
trabajo

6) Me encuentro a gusto con
el trabajo que realizo.

2) Satisfaccion con respecto
a la Empresa

23) Me encuentro satisfecho
con la Empresa.

3) Remuneracion

46) La remuneracién que recibo
comprende, ademés de mi suel-
do beneficios adicionales.

32) En esta Empresa recibo como
incentivos remuneraciones adicio-
nales.

Leyenda:
;Y, _ __ _ Desviacion Standar

Promedio del Clima 2- Ocasionalmente 4- Muy frecuentemente

CLIMA ACTUAL CLIMA DESEABLE

4
I‘I 12 l3 I4 [1 I2 g

1- Rara Vez 3- Frecuentemente
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CLIMA ACTUAL CLIMA DESEABLE

4) Desarrollo de Carrera i 2 e £ i j

Items correspondientes:

7) Para realizar mi trabajo re-
cibo adiestramiento.

24) En esta Empresa cuento
con posibilidades de promo-
ciones.

30) Tengo oportunidad de
presentar proposiciones no-
vedosas.

5) Evaluacién de Actuaciéon |

25) En esta Empresa se evalua al
personal con el fin de detectar ne-
cesidades de adiestramiento.

31) En esta Empresa se evalua al
personal con el fin de hacer pro-
ciones justas.

8) En esta Empresa mi desempefio
es evaluado para conseguir incen- ‘
tivo salariales. ;

6) Politicas y Practicas Organiza-
cionales.

9) Tengo claras las politicas y
précticas de la Empresa.

26) Las politicas de la Empresa |
son oportunas y convenientemen- '
te puestas en practica. |

47) Las politicas de la Empresa
{Jermiten rapidas respuestas a
os problemas que se presentan.

10) Esta Empresa ofrece servicio
médico oportuno para atender mis
requerimientos de salud.

48) La existencia de un comedor con-
tribuye a mejorar mi disponibilidad
para el trabajo.

Leyenda: 1- Rara Vez 3- Frecuentemente
V% DesviaciénStandar .. Promediodel Clima

2- Ocasionalmente  4- Muy frecuentemente

83



V. Anilisis de los Resultados

VARIABLE: PUESTO DE TRABAJO
CLIMA ACTUAL CLIMA DESEABLE

1) Autonomia d 2 3 g 2 3 @

Items correspondientes:

29) Siento que tengo libertad
para fijar mi propio ritmo de
trabajo.

2) Valor de la Tarea

52) El trabajo que realizo contri-
buye a mi crecimiento profesio- :
nal. :

49) El trabajo que realizo es impor-
tante para el funcionamiento de
mi area.

3) Carga de Trabajo

28) Mi supervisor establece las
prioridades de mi trabajo.

51) Mi supervisor no se excede :
en la asignacion de mis tareas i
diarias.

VARIABLE: GRADO DE
INTERRELACION

1) Relacion con los Compafieros

27) Requiero relacionarme con
mis compaifieros para lograr un
buen ambiente de trabajo.

2) Relacion con el Supervisor

50) Requiero relacionarme con
mi supervisor para lograr un
buen ambiente de trabajo.

3) Relacion con los Subordinados

56) Requiero relacionarme con mis
subordinados para lograr un buen
ambiente de trabajo.

Leyenda:

Desviacion Standar Promedio del Clima  1- Rara Vez 3- Frecuentemente

2- Ocasionalmente 4- Muy frecuentemente
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4. ANALISIS DE VARIANZA UNIDIRECCIONAL (DISTRIBUCION "F")

Debido al elevado Coeficiente de Variacién obtenido entre las Compafias que
conforman la Clinica y la baja homogeneidad en la percepcion del Clima
Organizacional (Ver cuadro No. 8), se decidié recurrir a este andlisis, para verificar

las siguientes hipétesis:
Para las Compaiiias:

Hi: La percepcién del Clima Organizacional difiere significativamente entre
Companias.
Ho: La percepcion del Clima Organizacional no difiere significamente entre

Companias.

Para las Dimensiones que miden Clima Organizacional:
Hi: La percepcion del Clima Organizacional difiere en cada dimensién estudiada.

Ho: La percepcion del Clima Organizacional no difiere en cada dimensién estudiada.
4.1. Distribucion "F" para Compaiiias

Cuadro No. 12: Prueba "F" entre Compafiias

SUMA DE GRADOS DE MEDIA NIVEL DE
CUADRADOS LIBERTAD CUADRATICA SIGNIFICACION

ENTRE 0.21 5 0.042 0.05
GRUPOS

INTRA 1.10 186 0.00607 0.05
GRUPOS

Fuente: Calculos estadisticos propios. Azcunes y Vivas, U.C.A.B. 1995.
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Tomando en cuenta que la "F" teérica dié un valor de 2.21 y la calculada di6 un
valor de 6.91, se acepta la Hipotesis de la Investigacion, es decir, existe diferencias
entre las medias de los grupos. Esta divergencia puede deberse a la heterogeneidad
de sujetos que ocupan la diversidad de cargos ubicados en cada una de las

compafias.

4.2. Distribucion "F" para las Dimensiones

Cuadro No. 13: Prueba "F" para las Dimensiones que miden Clima Organizacional

SUMA DE GRADOS DE MEDIA NIVEL DE
CUADRADOS LIBERTAD CUADRATICA | SIGNIFICACION
ENTRE 0.11 4 0.0275 0.05
GRUPOS
INTRA 0.86 182 0.00472 0.05
GRUPOS

Fuente: Célculos Estadisticos propios. Azcunes y Vivas, U.C.A.B. 1995.

Tomando en cuenta que la "F" caculada (6) es mayor que la "F"teérica (2.37), se acepta
la Hipétesis de la Investigacion, es decir, la percepcién del Clima Organizacional por

parte de los individuos difiere, para cada Dimension.

5. ANALISIS CON LA PRUEBA "t" STUDENT

Para verificar si realmente existe diferencia entre las compafias, se recurri6 al calculo
de "t". Este célculo se llevo a cabo s6lo entre las compaiiias 1 y 2, por ser las que
incluyen mayor nimero de personas, lo que implicaria mayor diferencia entre las

compaiifas tomando en cuenta el coeficiente de variacion .
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Hi: Existe diferencia en la percepcion del Clima Organizacional entre la Compaiiia 1 y
Compafiia 2.
Ho: No existe diferencia en la percepciéon del Clima Organizacional entre la

Compafifa 1 y Compafifa 2.

Los resultados obtenidos se exponen en el Cuadro No. 14.

Cuadro No. 14: Prueba "t" entre las companias 1 y 2

"t"calculada Grados de Libertad "t" tedrica
1.645 126 4

"COMPANIA1Y?2

Fuente: Célculos estadisticos propios. Azcunes y Vivas, U.C.A.B. 1995.

La matriz de donde se obtuvieron los calculos, de ambas pruebas se puede observar

en el Anexo 4.

En este caso se acepta la Hipétesis de la Investigacion, es decir, existen diferencias

entre las compafifas 1y 2, en cuanto a la percepcion del ambiente interno de trabajo.

Es conveniente sefialar que en el proyecto se tenia previsto realizar un modelo
explicativo a partir de un disefio correlacional, sin embargo tenemos varias razones

para llegar hasta donde lo hemos hecho e inclusive el cambio del disefio:
a) Se pens6 que una empresa relativamente conocida por un solo nombre, tuviese

internamente una composicién tan heterogénea, hecho que se demuestra con el

calculo del coficiente de variacién, entre las dimensiones y las medias de las
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VI.Conclusiones y Recomendaciones

1. Conclusiones

1.1. Variables Demograficas

En cuanto a la poblacién de la Empresa el nivel méas numeroso lo constituye el
Personal Administrativo y/o de apoyo, situado en el Sistema de Servicios Generales y
el Sistema Administrativo, el cual estd formado por: Camilleros, Revela Placas,
Ayudantes de Farmacia, Cajeros, Secretarias, Ascensoristas, Informadores,
Mensajeros, Telefonistas, Compradores, Operadores de Laboratorio, Supervisores de
Seguridad, Almacenistas y Jardineros (total: 122 personas). Esto se debe a que la
clinica es una empresa de servicios destinada a atender a un gran numero de
personas, lo que implica la existencia de trabajadores que tienen como funcién
primordial mantener y apoyar las diversas actividades que en esta institucion
hospitalaria se llevan a cabo. Esta misma caracteristica hace que la mayoria de su
personal posea contacto fisico y/o telefénico con los clientes/ pacientes, este es el caso

de: la mayoria de las enfermeras, Médicos, Informadores, Telefonistas, entre otros.

Por otra parte, la mayoria del personal que labora en este hospital privado es
relativamente nuevo, es decir, tienen poco tiempo trabajando en la empresa y por
ende la antiguedad promedio es baja. Ademés poseen poca experiencia en el campo

laboral.
Derivado de lo anterior, puede afirmarse que el nivel educacional que mas esta

presente en la empresa es el de Educacion Superior, seguidamente se encuentran los

Bachilleres, lo cual indica que existe un alto nivel educativo.
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Por tltimo, la mayoria de los trabajadores no ejerce actividades supervisoras, es decir,

de cada 10 personas 3 son supervisores y 7 no lo son.

1.2. Estadistica Descriptiva del Clima Organizacional:

1.2.1. Medidas de Tendencia Central:

Clima Actual: En promedio, las respuestas dadas por el total de la muestra, se
ubican en la alternativa 3 ( frecuentemente). Esto indica la percepcién de un Clima

Organizacional favorable por parte de los empleados.

En cuanto a la Mediana, el dato promedio es 2.5. El 50% de la muestra di6 respuestas
por encima de este valor, es decir, entre 4 y 5 ( frecuentemente y muy frecuentemente,
respectivamente), el otro 50% se situé por debajo de este valor, entre 1 y 3 ( rara vez y

frecuentemente, respectivamente).

Por ultimo, la Desviacién Estandar promedio es de 0.87, es decir, las respuestas dadas
por las muestras se desvian de 2.5 (media), 0.87 unidades de la escala, por ende existe

poca desviacion.

Clima Deseable: Por la homogeneidad de las respuestas dadas, tanto la media,
mediana, como la moda, son 4 (muy frecuentemente), es decir, estas medidas de
posicién evidencian dicha homogeneidad.

El punto méximo fue 4 y el minimo 3.

Por ultimo, la Desviacion Estandar con respecto a la media es baja (0.44).
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1.2.2. Coeficiente de Variacion:

Clima Actual: En cuanto a las compaiiias, la que presenté mayor dispersion en
las respuestas dadas fue la compaiiia 1, lo cual puede ser consecuencia tanto de la alta
muestra (79 personas) que la conforma, como de la diversidad de cargo que incluye
(asensoristas, informadores, Gerentes, Ingenieros, Técnico de mantenimiento , entre
otros). Asi mismo, la compafia 6 fue la que presenté menor variacién en sus
respuestas, lo que igual pudo hacer consecuencia de la poca muestra (3 personas) y

que la misma pertenece a una misma area ( Estacionamiento).

En cuanto a las Dimensiones, la que present6 mayor dispersion a las respuestas dadas
fueron Satisfaccion en el Trabajo y Puesto de Trabajo ( 35.33 % para ambas), lo que
implica que la percepciéon de la muestra en estos aspectos no es muy uniforme. Por
otro lado, la dimensién que present6 menor variacion fue Grado de Interrelacién (
27.33% ), lo que implica que la opinién de la muestra con respecto a la relaciéon con

subordinados, compafieros y supervisores, es bastante homogenea.

Clima Deseable: Por la poca dispersion (11%) que presento el grupo estudiado
en cuanto a la percepcion del Clima Organizacional Deseable, se ratifica la
homogeneidad de las respuestas en este aspecto.

1.2.3. Asimetria y Curtosis:

Para el Clima actual, las respuesta evidencian que la distribuciéon de la muestra

presenta una asimetria positiva (0.74), con tendencia a la derecha, lo cual indica que
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no es una curva normal. La curtosis es también positiva (13.82), es decir, la curva es

Leptoctrtica.

Por otra parte, para el Clima Deseable las respuestas demuestran que la distribucion
de la muestra presenta una asimetria negativa ( -1.12), con tendencia a la izquierda.

Asi mismo, la curtosis es negativa (-0.59) por lo cual la curva es Platictrtica.

1.3. Clima Organizacional

El Clima Organizacional se entiende como un concepto global, que surje a partir de la
fusion de los aspectos objetivos (como procesos y estructuras) y subjetivos
(percepciones individuales del personal) en la Organizaci6n, imprimiéndole a ésta un
particular ambiente humano, la personalidad de la empresa. En consecuencia, al igual
que con la personalidad humana, resulta imposible determinar de forma exacta el
Clima de una institucién, sin embargo, resulta muy representativo, el acercamiento
objetivo logrado a través del anélisis consolidado de las varibles seleccionadas. Los

analisis que a continuacién siguen se refieren al total de los datos obtenidos.

En cuanto a la Organizacién de la empresa, los trabajadores perciben de manera

a general, tanto la Toma de Decisiones, la Delegacién de Autoridad, la Comunicacién
y el Sentido de Pertenencia, son acciones que no estan siempre presentes en la clinica,
situacién que puede afectar su 6ptimo desempefio, es por esto que los individuos

desean que estas acciones se practiquen muy frecuentemente.

Por otro lado, el Rol Gerencial referido al desempefio a través de los procesos
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de Supervisién, Reconocimiento y Trabajo en equipo, se presenta de manera
frecuente en el hospital privado. Se puede detectar que los supervisores se estan
desempefiando satisfactoriamente en su papel, lo que crea un clima de trabajo
favorable, tanto para los trabajadores como para cada supervisor y por consiguiente

para la institucién en general.

Lo percibido en cuanto a la Satisfaccion en el trabajo, evidencia que en linea general,
los individuos se encuentran frecuentemente satisfechos, tanto con la actividad que
desempefian como con la empresa. A pesar de esto, en lo referente

a la remuneracién, desarrollo de carrera , evaluacién de actuacién, politicas y
practicas organizacionales y calidad del servicio interno, los trabajadores consideran
que estas actividades se dan sélo en ocasiones, lo que puede influir negativamente en

el Clima, ya que son factores que afectan de forma directa al individuo.

Uno de los factores que influye en la percepcién que poseen los individuos de el
Desarrollo de Carrera, puede ser la estructura horizontal existente en esta
organizacion, lo que hace que no sea fundamental para la Empresa el desarrollo

profesional de los individuos.

Las respuestas dadas a la variable Puesto de trabajo, indican que ocasionalmente se
otorga autonomia a los individuos, para realizar su trabajo, e igualmente sefiala que
existe conocimiento por parte del trabajador, de la importancia para la empresa de las
actividades que este desempefia. Ademas, el trabajador manifiesta que presenta una
considerable carga de trabajo, lo cual no es negativo siempre y cuando el trabajador

este satisfecho con las tareas que se le asignen.
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Por ultimo, el Grado de Interrelacion fué considerado necesario para lograr un buen
ambiente de trabajo, ya sea con los compafieros, con los supervisores y con los
subordinados. Por tanto, se percibe que las relaciones interpersonales son favorables

para el Clima Organizacional.

A lo largo del cuestionario, los trabajadores opinaron que cada una de las situaciones
expuestas en cada item deben darse muy frecuentemente en la empresa. La
percepcion de cada uno de ellos es fundamental, para lograr un excelente ambiente
de trabajo, ya que la conducta depende de lo que se percibe, es decir, de los estimulos

que recibe.

1.4 Prueba"F"

Esta prueba nos ayud6 a corroborar, la existencia de diferencias en la percepcion del
Clima Organizacional entre las Compaiifas, lo cual resulta logico ya que estas, estan
compuestas por diferentes cargos y por ende, su personal posee diferentes funciones
y diverson niveles de formacién académica, lo cual pudiese afectar una correcta

medicién de no ser considerado este escenario.

Asi mismo, al aplicar la prueba "F' a las dimensiones que miden Clima
Organizacional, se verifico que existen diferencias entre las mismas, es decir, la
muestra escogida en su totalidad difiere significativamente en la percepcion de las
dimensiones que conforman el ambiente interno de trabajo, a efectos de nuestro

estudio, es decir, los sujetos discriminaron a los efectos de cada dimensién.
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1.5 Prueba "t" de Student

Este analisis estadistico se realizo para verificar que realmente existen diferencias
entre las Compafiias 1 y 2, ya que estas, estin compuestas por una gran poblacién (79
personas y 49 personas, respectivamente) y ademas presentaron un alto coeficiente de
variacion (40,2% y 40,6% respectivamente), lo que implica mayor diferencia en la

percepcion del Clima Organizacional.

2. Recomendaciones

2.1. Variables Demograficas

Con referencia a la pregunta sobre el ejercicio de la supervisién, aunque no se
presentaron problemas en cuanto a su compresion, en la aplicacion de la prueba
piloto, es recomendable aclarar que la misma puede ser referirse a la supervision de
procesos o la supervisién de personas, y esto puede crear confusion sino es aclarado
debidamente, cuando se solicite la informacién. Pero en estudios posteriores sobre el

tema deben repasarse estas dos orientaciones.
Igualmente se recomienda que al medir Clima Organizacional, se seleccionen cuotas

de trabajadores por antiguedad, en el proceso de muestreo. De esta manera se puede

analizar, si esta variable incide en la percepcion del ambiente interno de trabajo.
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2.2. Clima Organizacional

Actualmente, el ambiente interno de trabajo, en términos generales, es favorable, ya
que asi lo demostré el consenso perceptual mayoritario de los individuos. Sin

embargo, se recomienda hacer una revisién de los siguientes aspectos:

1) Es importante hacer una revision sobre la comunicacién de las politicas y précticas
organizacionales de la Clinica, la cual puede realizarse, por ejemplo, a través de
folletos informativos, charlas dirigidas por cada supervisor, etc. Esto llevaria a un

mayor nivel de informacién de los trabajadores con la empresa.

2) Es innegable la urgencia de crear programas de adiestramiento dirigidos a
promover al trabajador y al mejoramiento de su trabajo. Asi como programas de
evaluacién del personal, para detectar tanto su desempefio como sus necesidades de

adiestramiento.

3) Es importante, mantener aquellas practicas que los sujetos perciban que se
producen frecuentemente. Por ejemplo, el hecho de que se busque la alternativa mas
adecuada al momento de tomar decisiones, el que los trabajadores estén informados
sobre lo que ocurre en su departamento, la identificacién del individuo tanto con la

empresa como con el trabajo que realiza, entre otras.
4) Es fundamental, hacer una revision de todas aquellas acciones que hayan sido

percibidas entre 1 y 2 (rara vez y ocasionalmente), para contribuir al mejoramiento

del ambiente interno de trabajo. Por ejemplo: el no otorgamiento de remuneraciones
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adicionales, la satisfaccion con respecto a la empresa, la imparticion de
adiestramiento, entre otras.

5) Se recomienda, para investigaciones posteriores, realizar el analisis factorial , para
cada compaiifa, ya que cada una de ellas presenta un ambiente de trabajo diferente, es

decir, existen diferencias en la maneras particulares de trabajo.

6) Es recomendable limitar el 4nalisis, a la percepcién del Clima Organizacional
actual en el sector hospitalario, ya que en la percepcién del Clima Organizacional
deseable se obtiene un patrén de respuesta muy homogéneo y practicamente

estadarizado.

7) Se sugiere la utilizacién de un formato de respuesta tipo Likert, con 5 categorias de

respuesta, para ampliar las posibilidades de opinién.
8) Se recomienda realizar el analisis de Cluster, por grupos ocupacionales, a los

efectos de identificar el impacto en los grupos ocupacionales de los procesos de la

percepcién del Clima Organizacional.
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ANEXO 1



1) Toma de Decisiones

2) Delegacion de Autoridad

a) Elementos del proceso toma de decisiones

b) Informacion

c) Capacidades

d) Experiencia

e) Responsabilidad

h) Proceso racional de toma de decisiones

2) Apoyo en la toma de decisiones

a) Libertad de accién

a.1) Definicion de condiciones y limitantes.
a.2) Inclusion de la accion necesaria para llevar-
la a cabo

a.3) El proceso de toma de decisiones debe ser
agil y oportuno.

a.4) Los resultados obtenidos se comparan con
los objetivos preestablecidos.

h.1) Hallar las aternativas adecuadas

* En esta Empresa antes de tomar decisones se
definen objetivos, recursos y limitantes (1).

* Puedo tomar las decisiones que me correspon-
den en mi trabajo (11).

* El proceso de toma de decisiones es agil y
oportuno (42).

* Mi supervisor compara los resultados de mi
trabajo con objetivos preestablecidos (39).

* Para realizar mi trabajo dispongo de informa-
cion exacta (12).

* Al tomar decisiones existe participacion del
personal capacitado (55).

* Para tomar decisiones en mi trabajo recibo
|asesoramiento del personal con experiencia (40).

* En mi departamento se asumen las consecuen-
cias del proceso de toma de decisiones (53).

* Al tomar decisiones en mi trabajo se busca la
alternativa mas adecuada (13).

* Recibo el apoyo necesario para tomar las
decisiones en mi trabajo (14).

* Tengo oportunidad para expresar mis propias
ideas en el momento de tomar decisiones (2).

* Conozco las decisiones que puedo tomar sin
consultar con mi supervisor (15).




3) Comunicacién en la
Organizacién

4) Sentido de Pertenencia

a) Proceso

b) Intercambio

c) Retroalimentacion

d) Barreras Organizacionales:

a) Con respecto a la Empresa

b) Con respecto al trabajo

d.1) Distancia Organizacional

d.2) Abstraccién

d.3) Cantidad de Informacién.

* Estoy informado sobre lo que ocurre en
|la Empresa (3).

* Estoy informado sobre las actividades de mi
departamento (41).

* Cuando expreso mis ideas mi supervisor me
[plantea su opinion (16).

* Mi supervisor me conumica como estoy
%haciendo mi trabajo (54).
* Existe intercambio de informacién entre

departamentos (18).

* La informacion que recibo para realizar mi
trabajo es de caracter general (43).

* Recibo suficiente informacion para realizar
mi trabajo (37)

* Siento que formo parte de esta Empresa (17).

* Me siento identificado con el trabajo que
realizo (36).

ROL GERENCIAL:
"DESEMPENO A TRAVES DE
LOS PROCESOS DE SUPERVI-
SION, RECONOCIMIENTO Y
TRABAJO EN EQUIPO".

1) Supervisién

2) Trabajo en Equipo:

|a) Ofrecimiento de apoyo

|b) Promocion de la participacién

c) Enfasis en las metas organizacionales

* Mi supervisor escucha mis inquietudes tanto
laborales como personales (38).

* Recibo de mi supervisor el apoyo necesario
para realizar mi trabajo (4).

* Mi supervisor me ofrece la oportunidad de
poner en practica mis propias ideas (19).

* Mi supervisor fija las metas a cumplir a corto,
mediano y largo plazo (20).




3) Reconocimiento

a) Promocion

|b) Cumplimiento de metas organizacionales

a) El reconocimiento como:

b) Acciones Claves:

¢) Condiciones

a.1) Elemento motivador y satisfactor

a.2) Incremento del desempefio

b.1) Reconocimiento al desempefio

b.2)Dar reconocimiento expresando afecto

c.1) Merecido

c.2) El tiempo entre el desempefio y el reco-
nocimiento debe ser corto

* En mi departamento se promueve el trabajo
en equipo (44).

* Requiero de la ayuda de mis compafieros para
cumplir las metas organizacionales (35).

* Me motiva que mi desempeiio sea reconocido
por mi supervisor (5).

* Cuando soy reconocido se eleva mi nivel de
desempeiio (34).
*Mi supervisor reconoce mi desempeiio (21).

* Soy felicitado cuando presento un buen desem-
pefio (45)

* Mi supervisor me otorga reconocimiento
cuando realizo el trabajo asignado (33).

* Entre un buen desemperio y su debido recono-
cimiento se da un lapso de tiempo (22).

SATISFACCION EN

EL TRABAJO:

"GRADO EN QUE EL TRABAJA-
DOR SE SIENTE SATISFECHO
CON EL TRABAJO QUE ESTA
DESEMPENANDO ACTUAL-
MENTE Y CON LA EMPRESA
EN LA CUAL TRABAJA"

1) Satisfaccién con respecto
al Trabajo

2) Satisfaccion con respecto
a la Empresa

3) Remuneracion

4) Desarrollo de carrera:

Ja) Composicion de la remuneracion

Fh) Remuneracién como incentivo

a)Acciones para ayudar al progreso

* Me encuentro a gusto con el trabajo que
realizo (6).

* Me encuentro satiafecho con la Empresa (23).

* La remuneracion que recibo comprende, ade-
Imas de mi sueldo, beneficios adicionales (46).

* En esta Empresa recibo como incentico
Jremuneraciones adicionales (32).




5) Evaluacion de Actuacion

6) Politicas y Practicas
organizacionales

7) Calidad del servicio interno

|2) Usos, pricticas y beneficios de
una aplicacion del programa

a) Conocimientos

I|b) Puesta en prictica

c) Efectividad

a) Salud

|b) Alimentacion

a.1) Adiestramiento

a.2) Rotaciones Internas

a.3) Nuevas responsabilidades

a.1) Adiestramiento

a.2) Promociones

a.3) Incentivos salariales

* Para realizar mejor mi trabajo recibo adies-
tramiento (7).

* En esta Empresa cuento con posibilidades de
promociones (24).

* Tengo oportunidad de presentar proposiciones
novedosas (30).

* En esta Empresa se evalua al personal con el
fin de detectar necesidades de adiestramiento(25)

*En esta Empresa se evalua al personal con el fin
de hacer promociones justas (31).

* En esta Empresa mi desempefio es evaluado

para conseguir incentivos salariales (8).

* Tengo claras las politicas y practicas de la
Empresa (9).

* Las politicas de la Empresa son oportunas y
convenientemente puestas en practica (26).

* Las politicas de la Empresa permiten rapidas
respuestas a los problemas que se presentan (47).
* Esta Empresa ofrece servicio médico oportuno

para atender mis requerimientos de salud (10).

* La existencia de un comedor contribuye a me-
jorar mi disponibilidad para el trabajo (48).




PUESTO DE TRABAJO:
" ES EL LUGAR O POSICION
DE UNA ASIGNACION LA-
BORAL, DE UN TRABAJO"

1) Autonomia:

2) Valor de la tarea:

3) Carga de trabajo

a) En Ia realizacion del trabajo

a) Para la empresa

a) Organizacion de Ias tareas

|b) Cantidad

* Siento que tengo libertad para fijar mi propio
ritmo de trabajo (29).

* El trabajo que realizo contribuye a mi
crecimiento profesional (52).

* El trabajo que realizo es importante para el
[funcionamiento de mi area (49).

* Mi supervisor establece las prioridades de
trabajo (28).

* Mi supervisor no se exede en la asignacion de
mis tareas diarias (51).

GRADO DE
INTERRELACION:
"NOS PERMITE ESTA-
BLECER COMO SON
PERCIBIDAS LAS
RELACIONES EN LA
EMPRESA".

1) Relacién con los compaiieros

2) Relacién con el supervisor

3) Relacién con los subordinados

* Requiero relacionarme con mis compaiieros
para lograr un buen ambiente de trabajo (27).

* Requiero relacionarme con mi supervisor para
lograr un buen ambiente de trabajo (50).

* Requiero relacionarme con mis subordinados
Jpara lograr un buen ambiente de trabajo (56).
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ANEXO 3



CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

El presente cuestionario forma parte del estudio de Clima Organizacional que realizara el
Departamento de Relaciones Industriales de la Policlinica Metropolitana, a los efectos de
realizar nuestra tesis de grado, con la ayuda de Maria Eugenia Azcunes y Roxanna Vi-
vas, estudiantes de 5to. afio de Relaciones Industriales en la Universidad Catélica An-
drés Bello. El propésito de este estudio es aportar informacién que contribuya al me-
joramiento de la calidad de las decisiones en términos de Recursos Humanos.

El cuestionario consta de dos partes: la primera formada por preguntas de caracter
general y la segunda formada por preguntas que miden la percepcién del Clima Orga-
nizacional, de manera actual y de manera deseada.

Es importante que Ud. lea cuidadosamente y responda en forma sincera. Este cues-
tionario no mide conocimientos, ni capacidades, por lo que no hay respuestas buenas

o0 malas, acertadas o equivocadas, SENCILLAMENTE SU OPINION DEL ASUNTO.

NO FIRME EL CUESTIONARIO YA QUE ES ANONIMO Y SU INFORMACION Y TRA-
TATAMIENTO DE LOS DATOS ES CONFIDENCIAL.

LE AGRADECEMOS SU VALIOSA COLABORACION.

Atentamente Maria Eugenia Azcunes y Roxanna Vivas.

PARTE I: PREGUNTAS DE CARACTER GENERAL
Seiiale con una (X) en el recuadro correspondiente

Nivel en la Empresa: Nivel Educacional:

Director/Subdirector/Gerente - Primaria =

Supervisor/Coordinador/Jefe 1 Secundaria =1

Médico =iy Técnico Superior 1

Profesional = Universitario =1

Técnico . Post-Grado ]

Enfermera (o) Profesional I

Bioanalista 1

Auxiliar de Enfermeria [

Auxiliar de Laboratorio =

Auxiliar de Histérias Médicas 1

Otros Auxiliares (1

Personal Administrativo y/o de Apoyo [_j

Obreros (3

Anos de Servicio en la Empresa: Anos de Experiencia Laboral:
(en el cargo actual)

Menos de 1 afio =3 Menos de 1 afio 1

Entre 1 y 3 afios ] Entre 1 y 3 afios j_'|

Entre 3 y 5 afios _| Entre 3y 5 afios 1

Entre 5y 7 afios i | Entre 5y 7 afios =

Entre 7 y 9 afios 5] Entre 7 y 9 afos ]

Mas de 9 afios (=) Mas de 9 afios |

¢ Mantiene Ud. contacto fisico o ¢Desempena Ud. actividades su-

telefonico con los clientes/pacientes? pervisorias en el cargo que ocupa

actualmente?; Cuantas personas
supervisa directamente?

Si 3 Si  [_j ¢Cuantas?

No J No- 7]



PARTE Il: PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

A continuacion se describen muy brevemente cincuenta y siete (57) afirmaciones sobre la Empresa
de las cuales Ud. dara su opinién.

Se le pide a Ud. que exprese su opinién sobre la frecuencia en que la Empresa utiliza estas practi-
cas (Lo percibo ...).

Del mismo modo se le pide que sefale la frecuencia ideal con la que Ud. cree que deberian ser uti-
lizadas (Me gustaria que fuera...).

Para lograr lo que se pide, utilice la siguiente escala:

(1M (2) () (4)

Muy rara vez Ocasionalmente De manera frecuente Muy frecuentemente

Ejemplo:

Me gustaria que fuera.

Puedo tomar las decisiones que me corres- T e R (3 [ [
ponden en mi trabajo 1 2 3 ] 2 3 4

Si Ud. considera que esta situacion se da MUY RARA VEZ en su trabajo, marque con una X el
numero correspondiente, en este caso 1, de la columna LO PERCIBO...

Si Ud. considera que esta situacion se deberia dar MUY FRECUENTEMENTE, marque con un
X el nimero correspondiente (3), de la columna ME GUSTARIA QUE FUERA...
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Item-total Statistics

VARDDOO4
VARDDOOS
VARDDOOS
VARDDOO7
VARDOOOS
VARODOO?
VARDDD10
VARDOO11
VARDDO12
VARDDOY3
VARDOO14
VARDOO15
VARODO16
VARDODO17
VARD0O18
VARDOO19
VAROOC20
VARDCO21
VARQD022
VARDD023
VARDOD24
VARDOD25
VARDDD26
VARCODZT
VARDOD28
YARDDD29
VAROD030
VARDOO31
VARDOO32
VARDDO33
VARDOO34
VARDDO035
VARDOOZ6

Scale
Mean

if ltem
Deleted

152, 0968
153,3871
154,6774
155,2581
153,4516
149,2258
153,9032
154,2581
154, 4194
53,4839
153,6452
153,1290
154, 0000
154,7097
154,1290
153,8710
153,9355
153,3548
53,4194
154,1935
153,120
153, 8065
153,6774
154, 0645
153,7742
153,7419
153, 8387
154,2581
153,9355
154,4516
154, 4194
154,419
153,1290
153, 7742
153,9032
154, 4194
154, 8065
154, 8387
154,4839
153,8065
153,8065
152,9677

SPSS for MS WINDOWS Release 6.0

RELIAB1LITY

Scale
Variance
if Item
Deleted

1151, 6237
1137,9785
1155, 0258
1134, 8645
1118, 9892
1155,5140
1110, 0903
1092,1978
1100, 1183
1113,1247
1103, 2366
1107, 4495
1095, 2667
1096, 9462
1097, 3161
1095, 3828
1096,3957
1104, 4366
1094, 8516
1082,6280
1110, 2495
1082, 0946
1075,8258
1086, 2624
1083, 3806
1076,7978
1093, 2065
1106,9978
1088,1957
1092,5226
1083,9849
1077,1183
1101, 3828
1097,5140
1087,3570
1096,7183
1102,9613
1107, 9368
1103, 4581
1093, 2946
1118, 6280
1103, 8323

Corrected
Item
Jotal

Correlation

53
-, 0260
-,5415

, 1446

,3118
-, 1462

3

,6270

,5807

,3747

43067

L4609

ARALY SIS

Squared
Hultiple
Correlation

S0k LE

(ALPHA
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Item-total Statistics

VAROQQ37
VARDOQ38
VARODO39
VARDOO40
VARDOO41
VARDOOL2
VARDOOO4L3
VARDOOL4
VARDOO4S
VARDOO4LO
VAROOOLT
VAROOOLE
VARDOD4S
VARDOO50
VARDO051
VARDDO52
VARDOOS3
VARODOS54
VAROOO55
VARODO56

Reliability Coefficients

Alpha =

i

Scale
Kean

1f Item
Deleted

153,3871
153,9355
154, 0645
154,0323
153,6129
153, 7742
153,5484
153,5161
154,3226
154, 4839
54,1935
153,8710
152,8710
153, 6452
154,3226
153,2581
153,7097
154,0323
53,6129
153, 4839

, 9467

RELIABLILITY

Scale
Variance
if Item
Deleted

1099, 8452
1090, 5957
1079, 9290
1090, 5656
1081,0452
1077,9140
1115, 0559
1098,1914
1102, 6925
1113,5247
1096,1613
1121, 2495
1109, 3161
1118,9699
1134, 8925
1099, 0645
1092, 5462
1093, 8989
1087, 8452
1103, 0581

62 items

Corrected
Item-
Total

Correlation

, 4865
,6555
, 8054
,5780
, 7399
L6989
,3350
L5166
L4468
,3409
,5250
,1720
L4825
,2392
,0201
L4484
,6269
L5348
, 6464
L6407

Standardized item alpha =

ANALYSIS

Squared
Multiple
Correlation

, 9506

SCALE

Alpha
if Iter
Deleted

,9458
,9450
, 9443
,9453
, 9445
, 9446
, 94664
,9456
L9459
, 9464
L9456
,9LT4
, 9459
L9469
,94T8
, 5460
,9451
, 9455
, 9450
, 9460

(ALPHR
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* % % Varning * * * Determinant of matrix is zero

Statistics based on inverse matrix for scale ALPHA

are meaningless and printed as

N of Cases =

Statistics for
Scale

Item Means

Item Variances

Inter-iten
Covariances

Inter-item
Correlations

Mean
156,3226

Hean
2,5213

Mean

1,2576

Mean
,2801

Mean
,2367

31,0
Variance
1137,3591

Minimum
1,0645

Minimum

,0624

Hinimum
-1,4731

Minimum
-, 6982

N of

Std Pev Variables

33,7248

Maximum
7,0968

Maximum

5,8237

Maximum
1,1645

Maximum
,8166

62

Range
6,0323

Range

5,7613

Range
2,6376

Range
1,5148

Max /Min
6,6667

Max /Min
93,3793

Max /[Min
-, 7905

Max /Min
-1,1696

Variance
,6359

Variance
L4695

Variance
,0897

Variance
,0569
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REL LAS T L 1-0Y  ANALYSES iSOkl E (ALPHA

Item-total Statistics

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item- Squared Alpha

if Item if Iten Totel Multiple if Item

Deleted Deleted Correlation Correlation Deleted
AE:L 227,4516 215,1226 , 1380 2 ,9324
A.S.EMP 228,7097 209,3462 3758 ; ,9250
A.SUPERV 229,9677 229,098% -,3548 A ,9273
CONT.F.T 230,5484 226,0559 -,2672 y ,9253
N.EDUCAC 228,7419 227,3312 =, 4542 : ,9288
NIV.EMP 224,5161 226,7247 -,1161 . ,9514
VAROOO0OT 227,7419 220,%9312 ,3025 ; ,9235
VARDOOO2 227,9355 215,6524 ,5892 5 ,9217
VARODOO3 227,9677 214,0989 , 6869 F ,9211
VARDOOOL 227,7419 217,1978 ,6768 : ,9219
VARDDOOS 227,7742 217,0473 ,6286 : ,9219
VARDOO06 227,70597 219,5462 ,5025 2 ,9228
VARODOO7 227,7097 217,7652 075 i ,9220
VARDO008 227,7057 220,879 , 3517 5 ,9233
VARDDOO? 227,7742 218,1740 ,5305 - ,9224
VARDOO10 227,7097 224, ,27%6 -,0287 & ,9247
VARODO011 227,8065 216,0280 L6711 : ,9216
VARDDO12 227,7419 217,1978 L6768 < ,9219
VARDODO13 227,742 217,5140 ,5856 5 ,9221
VARODO14 227,7419 217,1978 ,6768 5 ,9219
VARDOO15 227,7T762 218,9140 L4572 S ,9227
VARDDO16 227,742 217,1806 L6163 z ,9220
VARDOO17 227,7419 218,9978 L6955 . L9227
VARDDO18 227,8710 216,0495 L6014 5 ,9218
VARDOO19 227, 8387 217,2731 /9314 3 ,9222
VARDOOZ20 227 ,B710 215,1828 L6691 : ,9214
VAR0D021 227 ,8387 215,5398 ,6724 3 ,9214
VARD0022 227 ,8065 217,2280 /9679 : ,9221
VARDDOZ23 227,9032 215,0903 ,6508 5 ,9214
VARDDO24 227,8710 217 ,LL95 ,4L528 : 9224
VARDDO25 227,8710 217 ,4495 4928 3 ,9224
VARDOO26 227 ,8387 217,4731 5152 = ,9223
VARDOOZ27 227,7742 217,2473 ,6102 5 ,9220
VAROOOZ28 227,8387 215,1398 L7051 . ,9213
VARDOO29 227,9355 215, 7957 ,5795 = ,9218
VARDOQ30 228,0323 213,9656 L6743 : ,9211
VARODQ31 227,9032 215,5570 ,6157 5 ,9216
VAROOQ32 227,8710 215,1828 , 6691 : ,9214
VARDOO33 227,9677 212,8989 T3 g ,9205
VARDDO34 227,9355 216,9957 ,4283 3 ,9226

VARDOO35 227 ,80565 217,0280 , 5850 3 ,59220
VARDOO036 227,7419 219,0645 ,LBBE g 9227
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RELIABLLTT Y RN ALY S T8 =S h L AR P H A

Item-total Statistics

Scale Scale Corrected

Mean Variance Item— Squared Alpha

if Item if Item Total Multiple it Item

Deleted Deleted Correlation Correlation Deleted
VAROOO37 227,7419 218,1312 ,5B26 . ,9223
VARDOO38 227,8710 216,9828 ,5289 % ,9222
VARDDO39 228,0323 212,0989 ,B8050 : ,9202
VARDOOD4L0 227,9355 213,7290 ,7310 5 ,9209
VARDOO4 227 ,8387 215,6731 ,6615 : ,9215
VARDQ042 227,8710 213,7828 ,7789 : ,9207
VARDOO43 227,8065 214 ,8946 L7691 3 ,9211
VARDOO4L4L 227,8387 214, 8065 , 7324 : ,9211
VARDOO4S 227,9032 217,2903 L4858 : ,9224
VARDDD4E 227,7742 219,3140 L4206 g ,9229
VARDOO4T 227,8065 215,4280 ;1229 : ,9213
VARDO048 227,8065 217,2280 ,5679 : ,9221
VAROQOLS 227,7097 219,7462 L4798 % ,9229
VARDOOS0 227,7742 216,9140 , 6409 % ,9219
VAROOO51 227,7419 216,9578 ,6970 2 ,9218
VARDOO52 227 ,8387 214,9398 L1215 L ,9212
VARDOOS3 227,9032 24,4237 L7012 : ,9211
VARDOO054 227,9355 215,2624 ,6185 ; ,9215
VARDOOSS 227,8710 213,5828 , 1632 5 ,9208
VAROOODS56 227,8065 215,6280 , 7056 3 ,9214

Reliab‘lity Coefficients 62 items

A{ph; = 8240 Standardized item alpha = ,9647
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% % * Yarning * * * Determinant of matrix is zero

Statistics based on inverse matrix for scale ALPHA

are meaningless and printed as

N of Cases =

statistics for
Scale

Item Means

Item Variances

Inter-item
Covariances

Inter-item
Correlations

Mean
231,6129

Mean
3,357

Mean
,3285

Mean
,0539

Mean
,3057

250
Variance
224,118

Minimum
1,0645

Minimum

0624

Minigpum
-1,4495

Minimum
-,6139

Std Dev
14,9704

Haximum
7,0968

Maximum
5,8237

Haximum
,B495

Maximum
1,0000

N of
Variables
62

Range
6,0323

Range
5,7613

Range
2,2989

Range
1,6139

Hax/Hin
6,6667

Max/Hin
93,3793

Max /Min
-,5861

Max/Min
-1,6288

variance
, 4085

Variance
,6263

Variance
,0059

variance
,0691



ANEXO 4



PRUEBA " F "

Organizacién

Rol Gerencial
Satisfaccién Laboral
Puesto de Trabajo
Grado de Interrelacién

POR COMPANIAS

MATRIZ PARA LOS CALCULOS

Compaiiia 1

2.56
2.56
2.48
2.68
3.00
2.66

0.21
0.04

Compaiia 2

2.41
2.40
2.35
2.33
3.00
2,50

0.28
0.07

Compaiiia 3

2,59
2.59
2.47
2.64
2.67
2,59

0.08
0.01

Compaiiia 4

2.69
2,67
2.73

2.4
3.00
2,70

0.21
0.04

Compaiiia 5

2.57
2.56
2.47
2.72
3.00
2.66

0.21
0.04

Compaiiia 6

2.72
2.73
2.81
2.90
3.00
2.83

0.12
0.01

POR DIMENSIONES
PROMEDIOS

DESVIACION ESTANDAR DESVIA.E. AL CUADRADO

0.1
0.1
0.18
0.21
0.13
0.11
PROMEDIO 0.86

PROMEDIOS
1.10
0.21

0.01
0.01
0.03
0.04
0.01
0.01
0.11

Desviaci6n estandar
Desvia.estan.al cuadrado



PRUEBA " t "

Organizacion

Rol gerencial
Satisfaccion Laboral
Puesto de Trabajo
Grado de Interrelacion

Media
Desviacién Estandar

MATRIZ PARA LOS CALCULOS

Compaiiia 1

2.56
2.56
2.48
2.68
3.00

2.66
0.18

Compaiiia 2

2.41

2.4
2.35
2.33
3.00

2.50
0.25

Compaiiia 3

2.59
2.59
2.47
2.64
2.67

2.9
0.07

Compaiiia 4
2.69
2.67
2.73
2.4
3.00

2.70
0.19

Compaiiia 5

2.57
2.56
2.47
2.72
3.00

2.66
0.19

Compaiiia 6

2.72
2.73
2.81
2.90
3.00

2.83
0.11



