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RESUMEN

Desde 1980 hasta los tiempos actuales, el Clima Organizacional
ha sido un tema de relevado interés que se ha convertido en un
elemento de gran importancia estratégica para todas las
organizaciones, las cuales buscan crear climas o ambientes de
trabajo adecuados que permitan influir positivamente en el

desempefio laboral de los empleados.

La presente investigacidén se realizdé6 con la finalidad de
proponer 1los lineamientos a seguir para el disefio e
implementacidén de herramientas que contribuyan a fortalecer el
clima organizacional y el desempefio laboral del Laboratorio
Clinico mediante la “Evaluacién del Clima Organizacional y su
incidencia en las expectivas sobre el Desempefio Laboral en el
Laboratorio Clinico Alemdn-Salvadorefio del Hospital Nacional
Rosales”, la cual beneficia a esta unidad, principalmente por
ser una institucidén de carédcter publico vy, por tanto, no
cuenta con los fondos para realizar por su propia cuenta este

tipo de investigacién.

Inicialmente, se recopild informacidn sobre aspectos generales
del Hospital Rosales y del Laboratorio Clinico, ademds de la
teoria sobre Clima Organizacional y Desempefio Laboral; para

conocer la situacidén problemadtica en el Laboratorio se realizd



una investigacién preliminar, que permitidé seleccionar las

variables adecuadas para efectuar la investigacidn.

Posteriormente, se procedid a hacer la investigacidn de campo,
para lo cual se hizo un censo conformado por los 52 empleados
de cada wuna de las secciones siguientes: Bacteriologia,
Urianalisis, Quimica, Coagulacién 'y Pruebas Especiales,
Hematologia, Recepcidn, Secretaria, Ayudantes y la seccién
Nocturna; en donde los principales hallazgos fueron 1los

siguientes:

El estilo de liderazgo en el Laboratorio Clinico es percibido
favorablemente por los empleados. Esta situacién favorece las
relaciones 1interpersonales entre compafieros de trabajo vy

jefes.

La dimensidén Ambiente Fisico de Trabajo se encuentra en un
estado Destacado, pero existen muchas sugerencias de parte de
los empleados para que se realicen los cambios necesarios, que
contribuyan a que el ambiente fisico sea adecuado a las

necesidades que ahi se presentan.

Se puede observar que los empleados de la seccidn nocturna
se sienten aislados en muchos aspectos, del resto de sus

comparfieros que laboran en el dia. Esta situacidén afecta la



comunicacidén, las relaciones interpersonales y crea demoras en

el desempeno laboral.

Por lo anterior, se exponen las siguientes recomendaciones:

Las sugerencias dadas por el personal del Laboratorio, en
cuanto a fortalecer el estilo de liderazgo, deben ser tomados
en cuenta por la Jefatura del Laboratorio, con el propdsito de

contribuir al clima organizacional del mismo.

Las autoridades del Laboratorio Clinico deben dar prioridad a
las necesidades mé&s importantes, en lo que a ambiente fisico
de trabajo se refiere, para el empleo de los diferentes

recursos, que contribuyan a mejorarlo.

Se debe de propiciar mayor participacién de los empleados de
la seccidédn nocturna en los diferentes aspectos del quehacer

del Laboratorio.

Finalmente, se proponen los lineamientos para el disefio e
implementacidn de las herramientas que contribuyan a
fortalecer el clima organizacional y el desempefio laboral en
el Laboratorio Clinico, mediante un plan de implementacidén que

sugiere los recursos y el tiempo estimado para su aplicacidn.



Vi

INTRODUCCION

El Clima Organizacional se define como wun conjunto de
propiedades del ambiente laboral, ©percibidas directa o
indirectamente por los empleados gque se supone, son una fuerza
que influye en la conducta de los empleados. Es importante
aclarar que un estudio de Clima Organizacional estd orientado
a conocer la percepcién de los empleados con respecto a las
variables que conforman su ambiente de trabajo, ya que el
comportamiento de un trabajador no es un resultante de los
factores organizacionales existentes, sino que depende de la

percepcidédn que tenga el trabajador de éstos factores.

Los factores organizacionales dan lugar a un determinado
clima, en funcién a las percepciones de los miembros. Este
clima resultante induce determinados comportamientos en 1los
individuos, es decir, su desempefio laboral, éstos
comportamientos inciden en la organizacidén, y éste, a su vez,

en el clima organizacional.

Tomando en cuenta 1lo anterior, se realizdé la presente
investigacién denominada “Evaluacidén del Clima Organizacional
y su incidencia en las expectativas sobre el Desempefio Laboral
en el Laboratorio Clinico Alemdn-Salvadorefio del Hospital
Nacional Rosales”, la cual estd conformada por tres capitulos,

que se describen a continuaciédn.



vii

El capitulo I estd conformado por las teorias mas importantes
sobre Clima Organizacional, Teoria de las Expectativas vy
Desempefio Laboral, de donde se seleccionaron y describieron
las variables mé&s convenientes de acuerdo a los propdsitos de

la investigacidén, las cuales conforman la Base Tedrica.

En el capitulo II se describe la metodologia utilizada para
realizar la investigacién de campo; por medio de la cual se
obtuvo el Diagndéstico de Clima Organizacional y del Desempeio
Laboral del Laboratorio Clinico Alemén-Salvadorefio; es aqui
donde se exponen los antecedentes del Hospital Nacional
Rosales y del Laboratorio; a partir de los resultados
obtenidos, se elaboraron las —respectivas conclusiones 'y

recomendaciones del estudio.

En el capitulo III se presentan los lineamientos propuestos
para fortalecer el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral
del Laboratorio Clinico, asi como también un plan de disefio e
implementacidén, en el <cual se describen los diferentes

recursos involucrados y el tiempo estimado para llevarlo a cabo.

Finalmente, se presenta la Bibliografia wutilizada en el
estudio y los anexos respectivos para complementar la

investigacidn.



CAPITULO I

MARCO TEORICO

A. CLIMA ORGANIZACIONAL

La importancia del Clima Organizacional ha sido tema de
marcado interés desde los afios 1980 hasta nuestros dias,
dejando de ser un elemento aislado en las organizaciones para
convertirse en un elemento de relevada importancia

estratégica.’

Desde que este tema despertara interés de los estudiosos, se
le ha 1llamado de diferentes maneras: Ambiente, atmdsfera,
clima organizacional, etc. Sin embargo, sb6lo en las Ultimas
décadas se han hecho esfuerzos por explicar su naturaleza e

intentar medirlo.

1. CONCEPTOS

El concepto de Clima remite a una serie de aspectos propios de
la organizacidén. Se trata de un concepto multidimensional; vy
debido a esta multidimensionalidad, se ha llegado a sostener
que el clima de una organizacién constituye “la personalidad”
de ésta, debido a que, asi como las caracteristicas personales
de un individuo configuran su personalidad, el clima de una
organizacidén se conforma a partir de una configuracidén de sus

caracteristicas.

! www.losrecursoshumanos.com



Rensis Likert (1993), define el Clima Organizacional como un
conjunto de propiedades del ambiente laboral, percibidas
directa o indirectamente por los empleados, que se supone son

una fuerza que influye en la conducta del empleado.

Brow y Moberg (1990) manifiestan que el Clima Organizacional
se refiere a una serie de caracteristicas del medio ambiente
interno organizacional, tal y como lo perciben los miembros de
ésta. Litwin y Stringer (1993) definen Clima Organizacional

como los efectos subjetivos percibidos del sistema.?

A través de las definiciones anteriores, se puede apreciar que
tanto Brow y Moberg asi como Rensis Likert coinciden en que el
Clima Organizacional, estd formado por el conjunto de
caracteristicas del medio ambiente de acuerdo a la percepcidn
que los empleados tienen de éste; sin embargo, Litwin vy
Stringer establecen una definicidén mé&s concreta; pero puede

concluirse que los tres conceptos reflejan igual significado.

Entonces, el clima de una organizacidén es entendido como medio
interno, en él se pone atencidén a variables vy factores
internos de la organizacidn; y aun cuando el estudio del Clima
Organizacional se encuentra enfocado a la comprensidédn de estas
variables ambientales internas que afectan el comportamiento

de los individuos en la organizacidn, su aproximacidn a estas

2 www.losrecursoshumanos.com



variables es a través de las percepciones que los individuos
tienen de ellas. La especial importancia de este enfoque
reside en el hecho de que el comportamiento de un trabajador
no es un resultante de 1los factores organizacionales
existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el

trabajador de estos factores.

Sin embargo, estas percepciones dependen, en buena medida, de
las actividades, interacciones y otra serie de experiencias
que cada miembro tenga con la empresa. De ahi que el clima
organizacional refleja la interaccién entre las

caracteristicas personales y las organizacionales.’

Los factores vy estructuras del sistema organizacional dan
lugar a un determinado clima, en funcidén a las percepciones de
los miembros. Este clima resultante induce determinados
comportamientos en los individuos. Estos comportamientos
inciden en la organizacidén y por ende en el clima (Ver figura

N° 1).

Clima Organizacional:

Organizacion Clima Miembros Comportamiento
Organizacional

Retroalimentacién

Fuente: www.calidad.org. Dimensiones del Clima Organizacional

Figura N° 1

3 Goncalves, Alexis P. Dimensiones del Clima Organizacional.
www.calidad.org




De acuerdo con lo anterior, puede decirse que el clima no se
ve ni se toca, pero tiene una existencia real que afecta todo
lo que sucede dentro de la organizacidén, y a su vez, el clima

se ve afectado por casi todo lo que sucede dentro de ésta.

2. IMPORTANCIA

A la gerencia le resulta muy Util conocer el estado del Clima
Organizacional, porque asi puede tomar decisiones acordes al
clima existente; ademds, le permite planear mejor los procesos
de cambio. Conociendo las caracteristicas del c¢lima, y
planeando un clima deseado, pueden crearse las condiciones que

propicien alcanzarlo.

También, es importante porque, por medio del clima, se crea
compromiso y visidén compartidos, lo que a su vez favorece al
trabajo en equipo, mejora las relaciones interpersonales
y fortalece la motivacidén del personal. Conociendo y mejorando
el clima organizacional, se puede incrementar la productividad

y la rentabilidad de la empresa.

3. VARIABLES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Dado que el tema del Clima Organizacional se plantea desde la
necesidad sentida de enfrentar los fendmenos organizacionales
en su globalidad, la definicidén del concepto de clima (como se
ha visto anteriormente), se compone de un grupo de variables
que, en conjunto, ofrecen una visién global de la

organizaciédn.



Las variables consideradas en el concepto de clima

organizacional son:

® Variables del ambiente fisico: Tales como espacio
fisico, instalaciones, maquinarias, condiciones de
ruido, calor, contaminacidén, etc.

" Variables estructurales: Tales como tamafio de 1la

organizacidén, estructura formal, estilo de direccién,

etc.
= Variables del ambiente social: Tales como
compafierismo, conflictos entre personas e} entre

departamentos, comunicaciones, etc.

= Variables personales: Tales como aptitudes, actitudes,
motivaciones, expectativas, etc.

" Variables propias del comportamiento organizacional,
tales como productividad, ausentismo, rotacidn,

satisfaccién laboral, tensiones y stress, etc.

Todas estas variables configuran el clima de una organizacién,
a través de la percepcidén que de ellas tienen los miembros de
la misma. Y como se ha podido observar, los conceptos de clima
hacen referencia con variables situacionales, pero mediadas

por las percepciones de los miembros de la organizacidn.

En esta perspectiva, el clima ha de ser entendido como el

conjunto de apreciaciones que los miembros de la organizacidn



tienen de su experiencia <con el sistema organizacional

(Rodriguez, 1999).

4. CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional,

es necesario resaltar los siguientes elementos:

El clima hace referencia con la situacidén en que tiene
lugar el trabajo de la organizacidén. Las variables dque
definen el clima son aspectos que guardan relacidén con el

ambiente laboral.

El clima de una organizacidn tiene una cierta
permanencia, a pesar de experimentar —cambios por
situaciones coyunturales. Esto significa que se puede
contar con una cierta estabilidad en el clima de una

organizacidén, con cambios relativamente graduales.

El clima organizacional tiene un fuerte impacto sobre los
comportamientos de los miembros de la empresa. Un clima
agradable wva a traer como <consecuencia una mejor
disposicién de los individuos a participar activa vy
eficientemente en el desempefio de sus tareas. Un clima
desfavorable, por otra parte, hard extremadamente dificil
la conduccién de la organizacidédn y la coordinacidén de las

labores.



El clima organizacional afecta el grado de compromiso e
identificacién de los miembros de la organizacidén con
ésta. Una organizacidén con un clima agradable tiene una
alta probabilidad de tener una elevada identificacidén de
sus miembros, en tanto, una organizacidén cuyo clima sea
deficiente no podra esperar un alto grado de

identificaciédn.

E1l clima organizacional es afectado por los
comportamientos y actitudes de los miembros de la
organizacién y, a su vez, afecta dichos comportamientos vy
actitudes. En otras palabras, un individuo puede ver cémo
el clima de su organizacidén es grato vy, sin darse
cuenta, contribuir con su propio comportamiento a que

este clima sea agradable.

En el caso contrario, a menudo sucede que personas
pertenecientes a una organizacidn hacen criticas
negativas al clima de sus organizaciones, sin percibir
que con sus actitudes negativas estan configurando este

clima de insatisfaccién y descontento.

El clima de una organizacidén es afectado por diferentes
variables estructurales, tales como el estilo de
direccién, politicas y planes de gestidn, sistemas de
contratacidén y despidos, etc. Estas variables, a su vez,

pueden ser también afectadas por el clima.



= El1 ausentismo y la rotacidén excesiva pueden ser

indicadores de un mal clima laboral.

= FEl1 cambio en el clima organizacional es siempre posible;
pero, se requiere de cambios en mas de una variable para

que el cambio sea duradero. (Rodriguez, 1999).

En resumen, un clima organizacional, tendrd consecuencias para
la organizacidén a nivel positivo o negativo, definidas por la

percepcidén que los miembros tienen de la organizaciédn.

Entre las consecuencias positivas se pueden nombrar las
siguientes: Logro, afiliacidén, poder, productividad, baja
rotacidén, satisfaccién, adaptacidn, innovacidn, entre otras, vy
entre las negativas se pueden sefialar las siguientes:
Inadaptacidén, alta rotacidén, ausentismo, poca innovacidn, baja

productividad, etc.

5. OBJETIVOS DE LA EVALUACION DEL CLIMA

ORGANIZACIONAL

En base a todas estas caracteristicas, el conocimiento del
clima organizacional permite a las organizaciones lograr los
siguientes objetivos:

1. Evaluar el nivel de productividad de los empleados de

una organizaciodn.



2. Contribuir a una visidén comin entre los empleados y el
estilo de liderazgo.

3. Mejorar las relaciones de trabajo en equipo, creando
una apertura de actitud positiva de los miembros de la
organizacidn.

4. Fortalecer el grado de compromiso de los empleados al
logro de los objetivos estratégicos de la organizacidn.

5. Mantener la actitud positiva de los empleados a fin de

facilitar la direcciédn.

6. FORMAS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Existen diversas teorias que han tipificado 1los <climas
organizacionales que pueden producirse en diferentes
configuraciones de las variables que conforman el concepto.
Likert, quien a partir de diferentes configuraciones de
variables, llegd a tipificar cuatro tipos de sistemas
organizacionales, cada uno de ellos con un clima particular.

Estos son:

Sistema I: Autoritario: Se caracteriza por la desconfianza.
Las decisiones son adoptadas en la cumbre de la organizacidén y
desde alli se difunden siguiendo una linea altamente
burocratizada. Los procesos de control se encuentran también
centralizados y formalizados. El clima en este tipo de sistema
organizacional es de desconfianza, temor e inseguridad

generalizados.
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Sistema II: Paternalista: En esta categoria organizacional,
las decisiones son también adoptadas en los escalones
superiores de la organizacidén. También en este sistema se
centraliza el control, pero en él hay una mayor delegacidn que

en el caso del Sistema I.

El tipo de relaciones caracteristico de este sistema es
paternalista, con autoridades que tienen todo el poder; pero,
conceden ciertas facilidades a sus subordinados, enmarcadas

dentro de limites de relativa flexibilidad.

El clima de este tipo de sistema organizacional se basa en
relaciones de confianza condescendiente desde la cumbre hacia
la base vy la dependencia desde la base a la cUspide
jerdrquica. Para los subordinados, el clima parece ser estable
y estructurado vy sus necesidades sociales parecen estar
cubiertas, en la medida que se respeten las reglas del juego

establecidas en la cumbre.

Sistema III: Consultivo: Este es un sistema organizacional en
que existe un mucho mayor grado de descentralizacidén vy
delegacién de las decisiones. Se mantiene un esquema
jerdrquico; pero, las decisiones especificas son adoptadas por
escalones medios e inferiores. También, el control es delegado

a escalones inferiores.
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El clima de esta clase de organizaciones es de confianza y hay

niveles altos de responsabilidad.

Sistema IV: Participativo: Este sistema se caracteriza porque
el proceso de toma de decisiones no se encuentra centralizado,
sino distribuido en diferentes lugares de la organizacidén. Las
comunicaciones son tanto verticales como horizontales,

generandose una participacidén grupal.

El clima de este tipo de organizacidén es de confianza y se
logran altos niveles de compromiso de los trabajadores con la
organizacién y sus objetivos. Las relaciones entre la
direccién y los trabajadores son buenas y reina la confianza

en los diferentes sectores de la organizacidn.

7. TEORIAS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Existen diversos autores que han estudiado y analizado el tema
de Clima Organizacional, y cada uno ha dado diferentes aportes

y puntos de vista al respecto.

Especialmente, en lo que a las dimensiones de clima organizacional
se refiere, cada autor ha definido sus propias dimensiones
que, a su criterio y basado en su experiencia, son las guias
para medir el estado del clima. Las dimensiones del clima

organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser
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medidas en una organizacién % que influyen en el

comportamiento de los individuos.

Por esta razdbdn, para llevar a cabo un diagndéstico de clima
organizacional, es conveniente conocer las diversas
dimensiones que han sido investigadas por estudiosos
interesados en definir los elementos que afectan el ambiente

de las organizaciones.

Teoria de Rensis Likert:

Likert establece que el comportamiento asumido por 1los
subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y
las condiciones organizacionales que los mismos perciben. Por lo

tanto, la reaccidén estard determinada por la percepcidn.

Para Likert, es importante que se trate de la percepcidédn del
clima, més que del clima en si, por cuanto él sostiene que los
comportamientos y actitudes de las personas son una resultante
de sus percepciones de la situacidédn y no de una pretendida

situacidén objetiva.

Por lo tanto, no tiene sentido hablar de un clima
organizacional si éste no es estimado desde la experiencia
de los hombres que pertenecen a la organizacidén, los que,
con sus decisiones dan vida a la organizacidén, que con sus
acciones determinan un cierto clima y en sus experiencias lo

vivencian (Rodriguez, 1999).
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Likert ofrece instrumentos de medicidn del clima

organizacional que consideran como dimensiones (Rodriguez,

1999).
> Liderazgo Forma en que se aplica el poder dentro de
la organizacidn
> Motivacién Métodos de motivacidn utilizados en la
organizacién.
> Comunicacién Formas que adopta la comunicacién en la
organizacién y estilos de comunicacién
preferidos.
> Procesos de Métodos wutilizados en la organizacidn
influencia para obtener adhesidén a las metas vy
objetivos de la organizacién.
> Procesos de Forma del proceso decisional, criterios
toma de de decisién y de distribucién de las
decisiones tareas decisionales y de ejecucidn
> Procesos de Modos de determinacidén de los objetivos y
planificacién de los pasos para lograrlos.
> Procesos de Formas en que el control se distribuye vy
control se realiza en la organizacién.
> Objetivos de Métodos utilizados para definir estos
rendimiento objetivos y la adecuacidén entre los

objetivos y lo deseado por los miembros

de la organizacién.
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Teoria de Litwin y Stringer:

Otra de las teorias de Clima Organizacional, es la de Litwin vy
Stringer (1978), sin embargo estd difiere de la primera en
cuanto al empleo de las dimensiones utilizadas para medir el
Clima Organizacional; pero, es importante aclarar gque ambas
teorias coinciden en que el objetivo es conocer o medir la
percepcién que tienen los empleados respecto a dichas

dimensiones.

Litwin y Stringer (1978), proponen el siguiente esquema de

Clima Organizacional (Ver Figura N° 2).

para la

|:> Consecuencias
Organizacion

Ambiente
Sistema |:> Organizacional |:> Motivacién |:> Comportamiento
Organizacional Percibida Producida Emergente

Tecnologia Logro Productividad
Estructura Afiliaciédn Satisfaccién
Organizacional Dimensiones

de Poder Actividades Rotacién
Estructura Clima Interaccién
Social Organizacional Agresidn Sentimientos Ausentismo
Liderazgo Temor Accidentabilidad
Pr4cticas de la Adaptacidn
Administracién

A Innovacidn
Procesos de L.

S Interaccion .

decisidn Reputacién

Necesidades de
los miembros

Fuente: Goncalves, Alexis P., Dimensiones del Clima Organizacional.

www.calidad.org.

Figura N° 2
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Desde esta perspectiva, el Clima Organizacional es un filtro
por el cual pasan los fendmenos objetivos (estructura,
liderazgo, toma de decisiones, etc.); por lo tanto,
evaluando el Clima

Organizacional se mide la forma cbémo es percibida la
organizacidén. Las caracteristicas del sistema organizacional

generan un determinado Clima Organizacional.

Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de 1la
organizacién y sobre su correspondiente comportamiento. Este
comportamiento tiene, obviamente, una gran variedad de
consecuencias para la organizacién como, por ejemplo,

productividad, satisfaccidén, rotacidn, adaptaciédn, etc.

La técnica de Litwin y Stringer utiliza un cuestionario que se
aplica a los miembros de la organizacidén, vy postula la
existencia de ocho dimensiones que explicarian el clima

existente en una determinada empresa. Estas dimensiones son®:

= ESTRUCTURA
Representa la percepcién que tienen los miembros de la
organizacién acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, tramite y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en

que la organizacién pone el  énfasis en la burocracia,

? Goncalves, Alexis P., Dimensiones del Clima Organizacional.

www.calidad.org
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versus el énfasis puesto en un ambiente de trabajo

libre, informal e inestructurado.

RESPONSABILIDAD (empowerment)

Es el sentimiento de los miembros de la organizacidn
acerca de su autonomia en la toma de decisiones
relacionadas a su trabajo. La supervisién que reciben

es de tipo general y no estrecha.

RECOMPENSA

Corresponde a la percepcidédn de los miembros sobre la
adecuacidén de la recompensa recibida por el trabajo
bien hecho. Es la medida en que la organizacién

utiliza mas el premio que el castigo.

DESAFIO

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de
la organizacidén acerca de los desafios que impone el
trabajo. La medida en que la organizacidén promueve la
aceptacidén de riesgos calculados a fin de lograr los

objetivos propuestos.

RELACIONES INTERPERSONALES
Es la percepcidén por parte de los miembros de la empresa acerca

de la existencia de un ambiente de trabajo grato y
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de Dbuenas relaciones sociales tanto entre compafieros

como entre jefes y subordinados.

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

inferiores.

= ESTANDARES
Es la percepcién de los miembros acerca del énfasis
que  pone la organizacién sobre las normas de

rendimiento.

= CONFLICTOS
Es el sentimiento de los miembros de la organizacidn,
tanto subordinados como superiores, aceptan las
opiniones discrepantes % no temen enfrentar y

solucionar los problemas tan pronto surjan.

En conclusiédn, el conocimiento del Clima Organizacional
proporciona retroinformacidén acerca de los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo
ademds, introducir cambios planificados tanto en las actitudes vy
conductas de los miembros, como en la estructura organizacional,

0 en uno o mas de los subsistemas que la componen.
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La importancia de esta informacidén se basa en la comprobaciédn
de que el Clima Organizacional influye en el
comportamiento manifiesto de los miembros, a través de
percepciones estabilizadas que filtran la realidad %
condicionan los niveles de motivacidén laboral y rendimiento

profesional, entre otros.

B. TEORIA DE LAS EXPECTATIVAS

En la teoria de 1las expectativas, Victor Vroom (citado en
Koontz & Weihrich, 1998), sostuvo que la gente se sentiré
motivada a realizar cosas a favor del cumplimiento de una
meta, si estd convencida del valor de ésta y si comprueba que

sus acciones contribuirdn efectivamente a alcanzarla.

En otras palabras, la idea central de la teoria de las
expectativas es que la gente se comporta de determinada manera
porque percibe que ese comportamiento le traerd la recompensa

deseada. Tiene una expectativa o esperanza.

La teoria de las expectativas sostiene que el solo hecho de
tener una motivacidén o de necesitar determinada recompensa, no

es suficiente para hacer surgir una disposicidén al desempefio.

También, es necesario que el individuo perciba que su
situacidén le rendird lo que desea y que le permitird hacer
lo necesario para realizar sus deseos y dejarle una ganancia

neta.
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La teoria de las expectativas acentla la importancia de que el
individuo debe creer o esperar dos cosas. Primero, que los
esfuerzos para desempefliar algo pueden dar como resultado el

desempefio. Segundo, que el desempefio le traerd una recompensa.

La teoria de la motivacidén nos dice lo que la gente desea, y
la teoria de la expectativa indica de qué manera el deseo se
puede convertir en accidén (Hampton, 1982). Graficamente, la
teoria de las expectativas puede representarse asi: (Ver

Figura N° 3).

Teoria de las expectativas

Esfuerzo Desempefio Recompensas Metas

Individual Individual Organizaciona Individuales
es

Fuente: Robbins, Stephen, Administracién, 5a ediciédn, Prentice Hall,

(México: 19906).
Figura N° 3
A: Relacién Esfuerzo-Desempefio
Expectativa o relacidén esfuerzo-desempefio: Es la probabilidad
percibida por el individuo de que al ejercer cierta cantidad
de esfuerzo, obtendrad cierto nivel de desempefio.
B: Relacidén Desempefio-Recompensa
Instrumentalidad o relacidén desempefio-recompensa: Es el grado
en el cual el individuo cree que desempefiarse a un nivel
particular es Util para 1llevarlo a la consecucidén de un

resultado deseado.
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C: Atractivo

Valencia o atractivo de la recompensa: Es la importancia que
el individuo da al resultado potencial o recompensa que puede
alcanzar en el trabajo. El wvalor considera tanto las metas

como las necesidades del individuo.

C. DESEMPENO LABORAL

Para que una organizacidén funcione adecuadamente, se debe
organizar el trabajo. Para realizarlo con efectividad, se
necesita desarrollarlo por medio de puestos. Los puestos
sirven para establecer las obligaciones, las responsabilidades
y las relaciones interpersonales de los empleados que van a

desempefiar el puesto.

El dividir el trabajo por medio de puestos, ayuda a la
gerencia a colocar a las personas que tengan las aptitudes
necesarias para cumplir ese trabajo. Cuando una empresa desea
alcanzar sus objetivos, dicha organizacidén debe ejecutar un
sin fin de trabajos. Estos trabajos pueden variar desde barrer
las &reas de trabajo, archivar documentos, ensamblar partes o
inventar nuevos productos, hasta tomar decisiones gerenciales

vitales que afecten la supervivencia de la organizacidn.

S6élo mediante la ejecucidén de tales actividades puede

desarrollar sus funciones la organizacidén, vy sus empleados pueden



21

satisfacer sus diversas necesidades personales.’ El desempefio
de los empleados es la piedra angular para desarrollar la
efectividad y el éxito de una compafiia, por esta razdn hay un
constante interés de las empresas por mejorar el desempefio de
los empleados a través de continuos programas de capacitacidn

y desarrollo.

Se define desempefio como aquellas acciones o comportamientos
observados en los empleados dgue son relevantes para 1los
objetivos de la organizacidén, y que pueden ser medidos en
términos de las competencias de cada individuo y su nivel de

contribucidén a la empresa.

Algunos 1investigadores argumentan que la definicién de
desempefio debe ser completada con la descripcidén de lo que se
espera de los empleados, ademds de una continua orientacidn
hacia el desempefio efectivo®. Entonces, puede decirse que el
desempefio es el comportamiento para alcanzar los objetivos

fijados (Chiavenato, 2000, p. 360).

El desempeio de una organizacidén, grupo o persona esta
definido por una integracidén sistémica de lo que debid lograr
en el pasado, logra en el presente y podria lograr en el

futuro.

° Esquivel Guzmédn, Dalia Liliana. Las actitudes y la conducta

humana. Universidad Nacional Autdénoma de México. www.wanadoo.es
® Ruiz, Karla A. La importancia de la administracién del desempefio
en las organizaciones. www.monografias.com
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Entendiendo el logro como una funcién integrada entre el qué,
es decir, lo que se quiere lograr (objetivos/resultados) y el

cémo (competencias/comportamientos)”.

En otras palabras, el qué y el cbémo se refieren a la
eficiencia y la eficacia al hacer las cosas. La eficiencia se

refiere a cémo se hacen las cosas.

La eficacia es para qué se hacen las cosas; qué resultados

persiguen; cuadles objetivos se logran, lo cual se representa

de la siguiente manera (Ver Figura N° 4).

Relacién entre eficiencia y eficacia

OBJETIVOS <
\ ;
ESTRATEGIAS
ESTRATEGICOS
va g < TACTICOS
OPERACIONALES
A 4
POLITICAS L

v EFICIENCIA
REGLAS Y
PROCEDIMIENTOS
\ &
ACCION
RESULTADOS < A 4

Fuente: Chiavenato, Idalberto. Administracidén de Recursos Humanos. 5%
Edicién. McGraw Hill. (Bogotéa: 2000)
Figura N° 4
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De acuerdo a lo anterior, puede concluirse que el desempefio,
definido como el comportamiento para lograr los objetivos
fijados, se ve influido en gran manera, no sbélo a factores
personales, sino también a factores propios de la
organizacidén, como son los objetivos organizacionales, 1los

planes, las politicas, la reglas y procedimientos, etc.

Los factores que determinan el Desempefio Laboral pueden verse

en el siguiente esquema:’ (Ver Figura N° 5).

FACTORES TECNICOS DE LA ORGANIZACION LOS FACTORES DE LA
DEL TRABAJO PERSONA
" Maquinarias = Como estéan " Conciencia del
= Equipos hechas las rol
= Tnsumos divisiones de = Competencia
funciones = Actitudes
" Comunicaciones * Aptitudes
internas * Personalidad
= TLiderazgo
= Sistemas de
compensacidn
"= TIncentivos

N y,
— g — v

Responsabilidad de la Empresa Incide la

formacidén

Fuente: Quezada Martinez, Humberto. Competencias laborales: Ejecucidn y
tipologias. www.gestiopolis.com

Figura N° 5

Los factores antes mencionados se formulan de acuerdo a 1la

estructura organizacional existente en la empresa (estilo de

"Quezada Martinez, Humberto. Competencias laborales: Ejecucidén y
tipologias. www.gestiopolis.com
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liderazgo, toma de decisiones, comunicaciédn, esquemas
motivacionales, etc.), que, como ya se ha visto, son los
factores (o dimensiones) que se evaluan en el clima

organizacional.

De ahi que Litwin y Stringer (1978), en su teoria de Clima
Organizacional, enuncian qgque el ambiente organizacional
percibido repercute en las motivaciones de los miembros y en
su comportamiento, el cual se ve reflejado en indicadores
tales como productividad, satisfaccidén, rotacidn, ausentismo,

accidentabilidad, innovacién y reputacidn.

D. BASE TEORICA

Para efectos de la presente investigacidén, se han tomado en
consideracién dos teorias relacionadas al Clima
Organizacional: La teoria de Likert y la teoria de Litwin vy
Stringer. En el caso de Likert, en su teoria presenta
diferentes dimensiones para evaluar el Clima Organizacional,
de las cuales se han retomado tres: liderazgo, motivacién vy

comunicacidn.

Por otro lado, de la teoria de Litwin y Stringer se tomaron en
consideracién dos dimensiones: Valores y Relaciones Interpersonales.
Sin embargo, la dimensién Ambiente Fisico de Trabajo no la
utiliza ninguno de los autores antes mencionados; pero, de
acuerdo a los propdésitos de la investigacién se ha tomado

en cuenta, sin desarrollar la teoria de otros autores que
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si la mencionan. Debe quedar claro que, a pesar de que muchos
autores presentan listados de diferentes dimensiones para
evaluar el Clima Organizacional, al hacer la comparacidén entre

ellas, se observan algunas similitudes conceptuales.

Es decir que la diferencia estd en el nombre de la dimensidn y
no en el aspecto a evaluar, algunas otras dimensiones absorben
dos ¢ mads dimensiones de otros autores y por UGltimo existen
otras dimensiones que realmente varian de autor a autor, como

se puede ver en el anexo N° 1.

Ademéds, el Clima Organizacional estd relacionado con variables
que son de gran importancia para los directivos,
principalmente, para establecer los niveles de desempefio
laboral, ya que el clima afecta el rendimiento del individuo y

de la organizacidn.

Por otra parte, la evaluacidén del clima aporta a la
organizacidén informacidn, que mediante la perspectiva grupal
se determina si deben hacerse cambios en el Clima

Organizacional e identificar qué clase de cambios.

1. Dimensiones del Clima Organizacional:

Para la presente investigacidén, las dimensiones a utilizar
para la evaluacidén del Clima Organizacional y el desempefio laboral

del Laboratorio Clinico han sido seleccionadas de las teorias de
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diferentes autores, de acuerdo a las necesidades percibidas en

el laboratorio, los cuales se describen a continuaciédn.

a) LIDERAZGO

El liderazgo tiene diferentes significados para diversos
autores. Harry Truman, ex presidente estadounidense, decia que
el liderazgo es la capacidad para conseguir gue hombres vy
mujeres hagan lo qgque no 1les gusta hacer y que 1les guste.

(Koontz & Weihrich, 1998).

En palabras de Peter Drucker y Warren Bennis, “Administrar es
hacer las cosas bien; liderar es hacer las cosas correctas”.
La administracidén busca la eficiencia en el ascenso por la
escalera del éxito; el liderazgo determina si la escalera estéa

o no apoyada en el lugar correcto. (Covey, 1998).

Segun Koontz, practicamente no hay grupo de personas que,
desempefidndose a casi el nivel maximo de su capacidad, carezca
de un individuo a la cabeza, particularmente en el arte del
liderazgo. Todo indica que esta aptitud se compone de, al

menos, cuatro importantes ingredientes:

1. La capacidad para hacer un uso eficaz y responsable del
poder. El concepto de poder es mucho mds amplio que el de

autoridad, es la capacidad del individuo o grupos de inducir
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o de influenciar en las opiniones o acciones de otras
personas o grupos. La autoridad en una organizacidén es
el derecho propio gue una persona posee a través de un
puesto.

(Koontz & Weihrich, 1998).

2. La capacidad para comprender que los seres humanos
tienen diferentes motivaciones en diferentes momentos vy
situaciones.

3. La capacidad para inspirar a los deméds. Este tercer
componente del liderazgo es la rara capacidad para
inspirar a los seguidores para que empleen a fondo sus
capacidades en la ejecucién de un proyecto.

4. La capacidad para actuar a favor del desarrollo de una
atmésfera conducente a la respuesta ante las

motivaciones y al surgimiento de éstas.

Ningin estilo de liderazgo es mejor que otro. El1l enfoque del
camino-meta del liderazgo sefiala que los lideres mas eficaces
son los que contribuyen a que sus subordinados cumplan tanto

las metas de la empresa como sus metas personales.

Existen seis estilos de liderazgo, de los cuales cuatro son
positivos en su impacto en el clima organizacional y en los
resultados, mientras que los otros dos no. (Ramirez, 2005), 1lo

cual queda resumido en el siguiente cuadro, (Ver Figura N° 6)



Modo de operar del lider

CUADRO RESUMEN DE LOS DIFERENTES ESTILOS DE LIDERAZGO

COERCITIVO

Demanda obediencia
inmediata

PERSUASIVO

Moviliza a la gente
hacia una visién

AFILIATIVO

Crea armonia 'y
construye vinculos
emocionales

DEMOCRATICO

Fragua consensus
a través de
participacion

FIJANDO EL
RITMO

Fija altas
estandares para
el desempefio

ENTRENANDO

Desarrolla
gente para el
futuro

El estilo en una frase

"Haz lo que te digo"

"Vente conmigo"

"La gente viene
primero”

"¢ Qué es lo que tu
piensas?"

"Haz como yo
hago ahora”

"Trata esto"

En una crisis, para

Cuando cambios

Para curar las

Para construir el

Para obtener

Para ayudar a

empezar un cambio ([requieren nueva |heridas en un consenso o la resultados un empleado a
completo o con vision, o cuando es |equipo, 0 motivar a |aceptacion, u rapidos de un mejorar

Cuando trabaja mejor empleados necesitada nueva |la gente bajo obtener equipo desempefio o
problemas direccion. circunstancias informacion de los [competente y desarrollar

estresantes empleados altamente fortalezas a
motivados largo plazo

El impacto en general Es negativo siusa  |El mas fuertemente

sobre el Clima fuera de la situacion |positivo de todos Positivo Positivo Negativo fuera

Organizacional mencionada los estilos de esta situacion Positivo

Fuente:

Figura N° 6

Elaboracién propia

28
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b) VALORES

Existe una gran cantidad de valores tanto éticos como morales,
los cuales deben ser la base en las relaciones
interpersonales, es por ello que las empresas han dado y daréan
siempre gran importancia a la practica de dichos wvalores con
el propdésito de contribuir tanto en el mejoramiento del clima

organizacional como del desempefio laboral.

Para poder hacer una descripcién de los principales valores
que deben ponerse en préactica en toda organizacidn, debe darse

antes el siguiente concepto sobre lo que son los valores.

Valores:
Principios intangibles que son una reflexidén de las
necesidades de la gente, en donde la Responsabilidad juega un

papel importante como un primer valor a describir.

Responsabilidad:

La responsabilidad es la conciencia de las consecuencias que
tiene todo lo que hacemos o dejamos de hacer sobre nosotros
mismos o sobre los demds. En el campo del estudio o del
trabajo, por ejemplo, el que es responsable lleva a cabo sus
tareas con diligencia, seriedad y prudencia, porgue sabe
que las cosas

deben hacerse bien desde el principio hasta el final y que

s6lo asi se saca verdadera enseflanza y provecho de ellas.
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Un trabajo bien hecho y entregado a tiempo es sindénimo de

responsabilidad. A continuacién se presentan algunos conceptos:

#  Dpel latin respondere. Responder. Calidad de
responsable. Obligacién de responder por los otros actos.
Cargo u obligacidén moral que resulta para uno del posible

yerro en cosa o asunto determinado.

<$> Responsable. (Del latin responsum. Que responde.)ad]j.
Obligado a responder de alguna cosa o por alguna persona.
Dicese de la persona que pone cuidado y atencidén en lo que
hace o decide. (Diccionario de la lengua Espafiola, Real

Academia Espafiola) .

Honestidad:

Otro de los valores importantes es la honestidad. Una persona
honesta busca con ahinco lo recto, lo honrado, lo razonable vy
lo justo; no pretende jaméds aprovecharse de la confianza, la

inocencia o la ignorancia de otros.

La persona honesta sabe muy bien que la vida ofrece miltiples
oportunidades de obtener dinero fraudulentamente, pero
prefiere ganarlo con honradez, a pesar de que este camino
exige mayores esfuerzos. No camina en pos de ocasiones féaciles
ni se rinde cuando en algun lugar encuentra las arcas

abiertas.
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El respeto:

Una persona respetuosa es aquella que posee la virtud de ver y
de considerar a los demas, con mucho cuidado, con atencién vy
cortesia. Todo esto lo transmite en la vivencia concreta de la
sociedad. Suele colocarse en el lugar de los otros para poder

ver y leer desde su oOptica.

Cuando trata, lo hace sincera y cortésmente, no por quedar
bien. Huye de la hipocresia. Esto lo lleva a vivir en una
posicién de tolerancia continua, porque impide gque 1los
sentimientos o afectos desordenados se impongan sobre su

intelecto y conciencia (Payés, 2003).

A pesar de existir una gran cantidad de valores necesarios de
poner en practica tanto en la organizacién como en la vida
personal, Unicamente se explican los anteriores por ser un
tema con un amplio contenido de teorias y conceptos los cuales

son la aportacidén de diferentes autores.

c) COMUNICACION

Las personas no viven aisladas ni son autosuficientes, se
relacionan continuamente con otras personas o con su ambiente
mediante la comunicacién. La comunicacién es la manera de
relacionarse con otras personas a través de datos, ideas vy

pensamientos para compartir sentimientos y conocimientos.
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Toda comunicacién necesita al menos dos personas: la que envia
un mensaje y la que lo recibe. Las organizaciones no pueden
existir ni operar sin comunicacidén, puesto que ésta es la red

que integra y coordina todas sus dependencias.

El proceso de comunicacién

Antes que la comunicacidén pueda darse, debe existir un
propbésito, expresado como un mensaje a transmitir. Este pasa
entre una fuente (el emisor) y un receptor. El mensaje se
convierte a forma simbdélica (llamada codificacién) y pasa a
través de algun medio (canal) al receptor, quien vuelve a
traducir el mensaje del emisor (llamada decodificacién). EI1
resultado es la transferencia de significado de una persona a

otra.

El proceso entero estd sujeto a ruido, es decir, a
perturbaciones que interfieren con la transmisién del mensaje.
Ejemplos comunes de ruido comprenden impresién ilegible, falta
de atencidén del receptor o los ruidos de fondo de la

maquinaria en una planta de produccién.

El emisor o fuente es la persona, cosa O proceso que emite un

mensaje para alguien. Una fuente 1inicia wun mensaje al
codificar wun pensamiento. Existen cuatro condiciones que
afectan el mensaje codificado: Habilidad, actitudes,

conocimiento y el sistema sociocultural.
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El mensaje en si mismo puede causar distorsidén en el proceso
de comunicacién. El1 mensaje es el producto fisico real
codificado por la fuente. “Cuando hablamos, el lenguaje es el
mensaje. Cuando escribimos, la escritura es el mensaje. Cuando
gesticulamos, los movimientos de brazos, las expresiones del

rostro, son el mensaje.”

El canal es el medio elegido por el emisor para enviar un
mensaje. Los canales comunes son el aire para la palabra

hablada frente a frente y el papel para la palabra escrita.

El receptor es el individuo a quien el mensaje va dirigido.
Pero antes de que el mensaje pueda recibirse, los simbolos en
él deben traducirse a una forma que pueda ser comprendida por
el receptor. Esta es la decodificacién del mensaje, y también
se ve afectado por las habilidades, actitudes, conocimiento y

sistema sociocultural del receptor.

El enlace final en el ©proceso de comunicacién es la
retroalimentacién la cual regresa el mensaje al emisor y le
proporciona un medio para verificar si se logrd una

comprensidn.

Barreras de la comunicacién

En la comunicacién, se dan diferentes aspectos que interfieren

con los mensajes que desean darse a conocer por parte del emisor
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0 que desean interpretarse, como en el caso del receptor,
aunque estos varian de acuerdo a cada caso particular, se dan

a continuacién las barreras més comunes y conocidos:

Filtracién: Es la manipulacidén deliberada de la informacidn

para hacerla parecer mas favorable para el receptor.

Percepcién selectiva: Los individuos tienden a percibir lo que
esperan percibir. Significa que oyen lo gque qguieren oir e

ignoran otra informacidén relevante.

Indicativos no verbales: La comunicacién no verbal es una
forma importante en la cual las personas transmiten mensajes a

otros.

Mensajes deficientemente expresados: Un mensaje puede resentir
palabras mal elegidas, omisiones, incoherencia, mala
organizacidn, oraciones torpemente estructuradas, obviedades y

falta de claridad respecto de sus implicaciones.

Escucha deficiente y evaluacién prematura: Existen personas
que intervienen en una conversacién con comentarios sin
relaciédn con el tema, ya que no han puesto atencidén a la
conversacién. También es comin la tendencia a Jjuzgar, a
aprobar o reprobar lo que se dice, en lugar de hacer un

esfuerzo por comprender el marco de referencia del hablante.
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Desconfianza, amenaza y temor: La desconfianza puede ser
producto de incongruencias en la conducta del superior, o de
anteriores experiencias en las que el subordinado fue
castigado por haberle transmitido honestamente a su jefe

informacién desfavorable pero veridica.

De igual modo, ante la presencia de amenazas, la gente tiende
a replegarse, adoptar una actitud defensiva y distorsionar la
informacién. Lo que se necesita es, entonces, un ambiente de

confianza, el cual facilita la comunicacidén abierta y honesta.

Sugerencias para mejorar la comunicacién

Las siguientes sugerencias pueden contribuir a derribar las
barreras en la comunicacién:

" Para que la comunicacidén sea eficaz es preciso que se realice con

simbolos familiares tanto para el emisor como para el receptor.

"= En la comunicacién el tono de voz, las palabras elegidas y
la congruencia entre lo que se dice y el modo en que se

dice influyen en las reacciones del receptor del mensaje.

" Es imposible saber si la comunicacién ha sido comprendida
si el emisor no recibe retroalimentacidén. Esto se logra
haciendo preguntas, solicitando la contestacidén a una carta
y alentando a los receptores a exponer sus reacciones al

mensaje.



36

= La comunicacidén tiene que ver, no sbélo con la transmisiédn
de informacidén, sino también con las emociones, las cuales
son muy importantes en las relaciones interpersonales entre

superiores, subordinados y colegas en una organizacidn.

d) RELACIONES INTERPERSONALES

El hombre actual es un ser social, pues para satisfacer sus
necesidades se relaciona con otros seres humanos, teniendo 1la

oportunidad, a la vez, de satisfacer las necesidades de ellos.

Las capacidades que poseemos de desenvolvernos y darnos a
conocer con otros individuos dentro de una sociedad se llaman
Relaciones Humanas, y deben ser desarrolladas de manera gque
faciliten nuestra convivencia con las personas que forman

nuestro entorno familiar y laboral.

Existen diversos elementos de tipo social, cultural,
psicoldédgico, que necesariamente afloran en el trato humano, lo
que hace indispensables comprender vy entender la propia
naturaleza humana, para que la interaccién entre las personas

sea afortunada.

Las relaciones humanas son de gran importancia; hay que tomar en
cuenta que no sb6lo estan involucrados los sentimientos,

motivaciones, actitudes y metas personales, sino que, en nuestra
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participacidén en cualquier actividad econdémica se involucran los
sentimientos, y metas de los demés, asi como el esfuerzo comun:
la puesta en juego de los factores de la produccidén, los anhelos

de paz y desarrollo de nuestra comunidad, de nuestro pais.

En las relaciones humanas la interaccién es un elemento
indispensable; la interaccidén es la relacidédn reciproca entre

dos o mé&s personas.

Las relaciones humanas tienen su ambiente natural en el trato
con las personas. Las personas tienen éxito, principalmente, por
su capacidad para estar con la gente, atraer a las personas y
crear amistades. Este hecho fundamental nos debe estimular a

estudiar, entender y mejorar nuestro trato personal.

Atender con interés y espiritu de servicio a los compafieros
del trabajo y otras personas de nuestra esfera laboral,
provoca una reaccidén igualmente positiva hacia nuestras

personas y hacia el grupo de trabajo del que formamos parte.

Elementos del trato personal

El trato personal descansa sobre dos bases fundamentales: 1la
actitud y la palabra. La actitud y la palabra deben ser
oportuna y adecuada, es decir, una actitud y palabra positiva;

lo que significa amistad y servicio.
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Relaciones humanas en el trabajo

Se debe saber que para poder desenvolvernos bien en nuestro
lugar de trabajo, debemos tener en cuenta que, ademds de las
presiones y el ritmo de vida acelerado, la interaccidén con los

deméds es otra fuente de estrés para muchas personas.

Aprender a defender los propios derechos sin agredir ni ser
agredido es una estrategia Gtil ©para lograr relaciones
interpersonales mas relajadas y positivas, y asi poder vivir
mejor vy realizar las labores cotidianas con una conducta
social acertada con nuestros compafieros de labores, y a la
vez, tener mejores resultados satisfactorios para nosotros

mismos y para la empresa en donde trabajamos.

Una conducta social acertada implica la expresidén directa de los
sentimientos, derechos legitimos y opiniones, sin castigar ni
violar los de los deméds. Esta conducta supone respeto hacia si
mismo y respeto hacia los derechos de las otras personas. En
conclusidén, para poder trabajar y vivir en armonia con nuestros

compafieros de trabajo, debemos conducirnos apropiadamente.

Un adecuado manejo de las relaciones humanas trae como
ventajas: mayor eficiencia, reduccidén de desperdicios, méas
cantidad y calidad de trabajo, mayor satisfaccidén del
personal, mejor ambiente de trabajo y ©posibilidades de

desarrollo para todos.
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Cada persona debe cuidar que se forme un buen ambiente de
trabajo, una atmbésfera en la que exista orden, limpieza,
responsabilidad, eficiencia, seguridad, compafierismo, respeto
mutuo y subordinacién de los intereses particulares a 1los

intereses del grupo como unidad de trabajo.

Las buenas relaciones interpersonales requieren, por lo tanto,
tener un buen conocimiento de cada persona con la gue nos
relacionamos: personalidad, antecedentes, aspecto fisico,
aspecto familiar, intereses, estudios, temperamento, etc. Todo
esto facilitard el trato y permitird orientar la accidén hacia
la forma de comportamiento que en el &mbito laboral se

requiere.

Un defectuoso manejo de las relaciones, el desconocimiento de
las caracteristicas del personal, unido a un mal ambiente de
trabajo y a 1la insatisfaccidén de las necesidades de cada
persona, trae como consecuencia un descenso en la
productividad, ausentismo, impuntualidad, alta rotacidén de
personal, quejas, errores, accidentes, conflictos,

descontento, baja moral, demoras, apatia, etc.

Reglas para mantener relaciones interpersonales exitosas:
A continuacidén, se muestran algunos puntos de importancia que
podrian ser de utilidad para poder lograr el éxito y tener una

mejor estabilidad laboral asi como econdmica:
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e Tener un buen concepto de si mismo.

e Ser educado. Considerar los puntos de vista de los demés.
e Disculparse cuando sea necesario.

e No recurrir a las amenazas.

e Acepte la derrota cuando sea necesario.

e) AMBIENTE FISICO DE TRABAJO

El ambiente fisico de trabajo es determinante en las
organizaciones, vya dque tiene wuna gran influencia en el
comportamiento del personal; por lo que se vuelve
indispensable que se aseguren las condiciones personales en el
trabajo, con el objeto de garantizar el bienestar tanto fisico

como mental del personal.

Chiavenato define el ambiente fisico de trabajo como “las
condiciones ambientales del lugar donde se desarrolla el
trabajo, y sus alrededores, dgque pueden hacerlo desagradable,

molesto o sujeto a riesgos” (Chiavenato, 2000).

Las condiciones adversas de trabajo como temperaturas
extremas, i1luminacidén pobre, aire contaminado o espacios

apretados de trabajo conlleva a que los empleados tengan un

menor rendimiento en su desempefio, siendo también
afectadas sus actitudes. Es asi como puede decirse que
un ambiente fisico de trabajo adecuado en las

organizaciones contribuye a la satisfaccidén del personal en
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el trabajo, vya que ellos se interesan en un ambiente de
trabajo que proporcione bienestar personal y que ese ambiente

facilite el hacer un buen trabajo.

Las condiciones ambientales del lugar donde se desarrolla el
trabajo pueden dividirse en: iluminacidén, ventilacidn, espacio
fisico, distribucién, higiene y seguridad del ambiente fisico,
y acuUstica, entre otros. Sin embargo, para efectos de estudio

se tomaradn en consideracidén los ya mencionados.

Laurence Siegel menciona que los excesos de actividad de 1la
pupila causan fatiga y producen afecciones en los ojos, por
consiguiente es aconsejable que las organizaciones cuenten con
una iluminacién adecuada en todas sus areas de trabajo, ya que
si hay defectos en la iluminacidén, el personal corre el riesgo

de dafiar sus ojos.

Por lo tanto, la luz debe estar bien distribuida en todo el
campo visual y a una intensidad moderada; si esto es asi, el
personal podrad desempefiar sus actividades de una manera mas

eficiente, y con menos riesgos para su salud.

Por otra parte, la ventilacidén o temperatura adecuada tiene un
interés considerable a causa de la relacidén que existe entre

el factor ambiental y el desempefio del personal, ya que es
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importante que los empleados trabajen en un ambiente en el

cual la temperatura esté bien regulada.

Esto implica que en las empresas se creen lugares de trabajo
individualizados de temperatura controlada. También sugiere que
las organizaciones tengan cdédigos de vestido que sean 1lo
suficientemente flexibles para permitir a los empleados vestirse

de acuerdo con sus propias necesidades fisicas (Robbins, 1999).

También, es importante que las organizaciones mantengan una
cantidad de espacio fisico adecuado en el cual cada persona
puedan realizar coémodamente su trabajo; de igual manera, debe
contar con una distribucidén adecuada, es decir, una distancia
moderada entre la gente y las instalaciones, ya que esto influye

de manera significativa en la interaccién social del personal.

Por otro lado, el ambiente fisico de las organizaciones debe
ser higiénico y seguro para todo el personal que labora en
ella, debe velarse por la proteccidén de la integridad fisica y
mental del trabajador, preservandolo de los riesgos de salud
inherentes a las tareas del cargo y al ambiente fisico donde

se ejecutan.

También debe contar con medidas técnicas, educativas, médicas
y psicoldgicas empleadas para prevenir accidentes y eliminar

las condiciones inseguras del trabajo.
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Finalmente, la actstica o la calidad de un local desde el punto
de wvista de 1la percepcién de los sonidos, es otro indicador
determinante en el ambiente en que laboran los empleados, ya que
si hay interferencias o ruidos en el momento en que ellos
realizan sus actividades <conlleva a que bajen su nivel de

concentracién y atencidédn en lo que estén realizando.

Las investigaciones realizadas demuestran gque el ruido no
provoca disminucién en el desempefio del trabajo (Chiavenato,
2000) . Sin embargo la influencia del ruido sobre la salud del

empleado y, principalmente, sobre su audicidn, es poderosa.

La exposicidédn prolongada a elevados niveles de ruido, produce,
pérdida de audicidén proporcional al tiempo de exposicién. Por

esta razdén, deben controlarse tales ruidos.

f) MOTIVACION

La motivacién es esencial para el funcionamiento de las
organizaciones, y constituye una de las tareas mas dificiles, ya
que, una organizacién puede contar con la cantidad de maquinaria

y equipo precisa para realizar al méximo sus actividades.

Sin embargo, estos elementos no pueden ser utilizados sino hasta
que sean ejecutados por personas que se sientan motivadas a

hacerlo. La motivacién es un término genérico que se aplica a
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una amplia serie de impulsos, deseos, necesidades, anhelos vy

fuerzas similares (Koontz, 1998).

Bernardo Lara, dice que 1la motivacidén puede dividirse en
Motivacidén Humana y Motivacién Laboral (Lara, 2000):

La motivacién humana es el nivel de concentracidén de la
energia que moviliza al ser humano para actuar hacia

satisfacer sus necesidades prioritarias.

La motivacién laboral es la energia con la cual una persona
trabaja para lograr las metas de su trabajo en una empresa al
mismo tiempo que las suyas; por lo cual la motivacidn, para el
ser humano, indica hacer algo, porque resulta muy importante

para él mismo hacerlo.

Las personas estan obligadas continuamente a adaptarse a una
gran variedad de situaciones para satisfacer sus necesidades y
de mantener un equilibrio emocional que favorezca su

contribucidén a los objetivos de las organizaciones.

Es por eso que, un punto de partida importante en las

organizaciones consiste en identificar y entender 1los

impulsos y necesidades del empleado, y canalizar su
comportamiento hacia el desemperfio del trabajo. Para
ello se han desarrollado diferentes teorias

motivacionales que pretenden describir las fuerzas
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motivacionales de la conducta humana, siendo dos de ellas la
Teoria de las Necesidades de Maslow y el Modelo de los
Factores de Hersberg. Para Maslow las necesidades se dividen
en Primarias (necesidades fisioldgicas y de seguridad) vy
Secundarias (necesidades sociales, autoestima %

autorrealizacidn) .

De esta manera, el modelo de la jerarquia de las necesidades
de Maslow Dbésicamente seflala que las personas tienen
necesidades que desean satisfacer, y las ya cubiertas no son

tan motivantes como las que no se han satisfecho.

Es decir, que los empleados se muestran mas entusiastamente
motivados por lo que buscan, en lugar de sentirse motivados
por lo que vya tienen. Sin embargo, Hersberg 1llegdé a la
conclusién de que hay dos factores separados que influyen en
la motivacidén: Factores de higiene o de mantenimiento, vy

Factores motivacionales o satisfactores.

Los factores de mantenimiento se relacionan en mayor medida
con el medio que rodea al trabajo, son recompensas externas
que se producen fuera del trabajo y no ofrecen satisfaccién

directa en el momento en que se realizan.

Los factores motivacionales, como el logro y la responsabilidad,

badsicamente estédn relacionados de manera directa con el desempefio
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del empleado y el reconocimiento y crecimiento gque se asegura
a partir del mismo. Los motivadores en general se centran en

el puesto, se relacionan con el contenido del puesto.

Por otro lado, 1las organizaciones deben tener en cuenta
principios que contribuyan a mantener motivados a su personal,

como los que se muestran en la Figura N° 7.

Principios de Interaccidn Motivadora

O Diga v haga acciones que ayuden a  gue  =sus
zolaboradores: Mantengan o aumenten sSu  autoestima,
autoconfianza. (Confie en la gente que da indicios de
merecerlo)

O Tritelos no como son sino como pueden llegar a ser con
su desarrollo.

O Escuche v responda con empatia

O Involucre a los otros en la bisgueda e implementacidn
de la solucidn a los problemas de todo tipo cuando
ellos puedan aportar.

O Busgue v Comparta Informacidn Valida (verdad)

O En lo posible logre acuerdos ganar-ganar con los
empleados, =sin gque salga perjudicado el ambiente
social ni los  principios de integridad, equidad,

eficiencia y eficacia.

Fuente: Lara, Bernardo, Liderazgo en la Organizacidén, 2000

Figura N° 7
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También, David C. McClelland (citado en Davis Keith, 1991)
menciona tres impulsos motivacionales que mueven a las
personas a realizar las actividades: La motivacidén para el
logro, la motivacidén por afiliacidn, la motivacidbn por poder;
y Davis Keith menciona un cuarto impulso que es la motivacidn
por competencia. En la Figura N° 8, se presenta un resumen
sobre lo que consisten cada una de los impulsos

motivacionales.

Laz personas
Motivacidn para el Logro: E=z el dezean: crear un
impul so que tienen alqunas lmPﬂCFD en su
p PEXS0OnAas para sSuperar los Eetos { crganlzasion y
¥ obstéculos, a fin de alcanzar estan dispuestos
metas. a Corre riesgos
para lograrlo.
n
I
Iv
F
-
o Las personas
T Mot i . . . trabajan mejokr
= otivacion por afiliacion: E= ao 1
urn impulso por relacionarse con cuap ? £a
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Finalmente, si existe un clima motivacional alto, se pueden
establecer relaciones satisfactorias de animacidén, interés,
colaboracién, etc. Sin embargo, si existe un clima
motivacional Dbajo, hay un estado de depresién en los
trabajadores, desinterés, apatia y poca productividad. Es por
ello, que la direccidén en las organizaciones debe interesarse
en mantener un nivel de satisfaccidén fuerte en sus
trabajadores, para propiciar climas favorables que faciliten

la productividad en las organizaciones.

2. Dimensiones del Desempeiio Laboral

Para la investigacidén de la variable Desempefio Laboral, se han
seleccionado las dimensiones méds convenientes de acuerdo a las
caracteristicas de la institucién y a los propdsitos de la

investigacidén, las cuales se describen a continuacidn.

a) PRODUCTIVIDAD

La productividad es uno de los principales objetivos de 1la
mayoria de las organizaciones. Segun Davis Keith,
productividad es la relacidén que existe entre la produccidn
total o resultado final y los recursos (tiempo, dinero vy
esfuerzo) utilizados para lograrlo (Keith, 1991). Es
importante aclarar que productividad no significa que se deba
producir mas, sino que es una medida de la eficiencia con la
que se produce lo que se desea. Una organizacidén es

productiva si logra sus metas y si lo hace
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transfiriendo los insumos a la produccidén al menor costo. De
ahi que en el término “productividad” se encuentran inmersas

dos palabras claves que son: Eficacia y eficiencia.

Robbins define estos tres conceptos de la siguiente manera

(Robbins, 1999):

= Productividad: Una medicién del rendimiento que incluye
la eficacia y la eficiencia.

= Eficacia: El1 logro de las metas.

= Eficiencia: La relacidén entre el resultado eficaz y el

insumo requerido para lograrlo.

Asi, un hospital, por ejemplo, es eficaz cuando cumple
exitosamente las necesidades de sus clientes. Es eficiente
cuando lo hace a un bajo costo. Si un hospital se administra
para lograr wuna alta produccién de su personal actual
reduciendo el promedio de dias dgque un paciente se
mantiene en cama o incrementando el numero de contactos
paciente-personal por dia, se dice que el hospital ha logrado

una eficiencia productiva (Robbins, 1999).

Por otro lado, Roberto Fulmer plantea que hay una estrecha
relacién entre la motivacidédn de los trabajadores en una

organizacién y la productividad, él dice que la gente que esta
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en extremo motivada para desempefiarse, tiende a ser més
productiva. Esta relacién se cumplen cuando la motivacién y la
productividad wvan acompafiadas por recompensas garantizadas,
por consiguiente wuna compafiia caracterizada por elevados
niveles de motivacidén, moral y productividad, es posible que

sea una empresa prodspera. (Fulmer, 1983)

Finalmente, puede decirse gque la productividad es un indicador
valioso sobre qué tan adecuadamente han sido utilizados los
recursos en la sociedad. Como tal, la productividad implica el

entendimiento tanto de la eficiencia como de la eficacia.

Lo que significa que se requieren menos recursos para cada
unidad de produccidn; existe un menor desperdicio y una mejor
conservaciédn de los recursos, lo cual favorece econdmicamente

tanto a la organizacidén como al personal que en ella labora.

b) AUSENTISMO

El ausentismo es uno de los factores mas comunes de
descontento e} actitud negativa del personal en las
organizaciones. Fernando Galicia lo define como todas aquellas
faltas de asistencia al trabajo, gque ocurren cuando el
empleado deberia presentarse a laborar (Galicia, 1973). A
cualquier organizacidén le serd sumamente dificil realizar sus
actividades y lograr sus objetivos si los empleados no asisten

a sus trabajos.
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En la mayoria de los casos, las ausencias son causadas por la
misma organizacidén, y no por causa directa del empleado, vy
esto es debido a la deficiente supervisidn, la
superespecializacidén de las tareas, la falta de motivacidén vy
estimulo, las desagradables condiciones de trabajo, la escasa
integracién del empleado en la organizacién y el impacto

psicoldgico de una direccidn deficiente.

Chiavenato enuncia las principales causas de ausentismo, las
cuales se enumeran a continuacidédn (Chiavenato, 2000):

1. Enfermedad comprobada

2. Enfermedad no comprobada

3. Razones familiares

4. Retardos involuntarios por fuerza mayor

5. Faltas voluntarias por motivos personales

6. Dificultades y problemas financieros

7. Problemas de transporte

8. Baja motivacidn para trabajar

9. Escasa supervisién de la jefatura

10. Politica inadecuada de la organizacién

Segun Robbins, no todas las ausencias son malas, aungque muchas
ausencias tienen un impacto negativo en la organizacidn, se
pueden concebir situaciones en las cuales la organizacién
podria beneficiarse de la voluntad del empleado de no ir a

trabajar.
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Por ejemplo:
la enfermedad, la fatiga y exceso de tensidén pueden disminuir
en forma significativa la productividad de un empleado

(Robbins, 1999).

Sin embargo, en la mayoria de los casos, las organizaciones se
benefician cuando el ausentismo de los empleados es bajo,
contribuyendo asi al cumplimiento de los objetivos

organizacionales.

Muchas organizaciones tratan de <combatir el ausentismo
actuando sobre los efectos: sustituyendo los empleados que se
desvinculan o descontando los dias dejados de laborar, o
incluso castigando a los ausentes. La tendencia actual es

actuar sobre las causas del ausentismo y no sobre los efectos.

Es decir, mejorar y/o crear un ambiente agradable para los
empleados de las organizaciones, donde ellos se sientan
motivados a desempefiarse al maximo en su trabajo, a manera de

que el ausentismo pueda reducirse a un bajo nivel.

c) ACCIDENTALISMO

A la ocurrencia de una serie de hechos que, en general y sin
intencidén, produce lesidn corporal, muerte o dafio material se

le conoce como: accidente (Chiavenato, 2000). Dicho de otra
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manera, los accidentes son hechos inesperados gque ocasionan

dafios a las personas.

Gary Dessler dice que hay tres factores importantes que
contribuyen a los accidentes en las organizaciones: 1los
acontecimientos inesperados, las condiciones inseguras y 1los

actos inseguros de los empleados.

Las condiciones inseguras se refieren a las causas principales
de los accidentes, vy pueden comprender: Equipo defectuoso,
almacenamiento inseguro o sobrecarga, iluminacién inadecuada,
luz insuficiente, ventilacidén inadecuada, cambio de aires

insuficiente, fuente de aire impuro, entre otros.

Ademds de estas condiciones inseguras, hay otros factores que
favorecen a los accidentes laborales como lo son el mismo
trabajo, en el caso de las compafiias industriales, donde algunos
puestos conllevan el peligro; el horario de trabajo, que genera
fatiga en el personal, sobretodo en aquellos que trabajan en
horas nocturnas; y el clima psicolégico, esto cuando el clima es

tenso, inseguro y con malas relaciones humanas y laborales.

Por otro lado, los actos inseguros como: no utilizar equipo de
protecciédn personal o ropa de seguridad, tirar materiales,

operar o trabajar a velocidades pocos seguras, utilizar equipo
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inseguro, distraerse, empujarse, correr, pelear; etc.,
realizadas por el personal puede provocar graves accidentes en

ellos mismos.

Las organizaciones deben dedicar el tiempo a prevencidén de
accidentes para el personal, reduciendo las condiciones
inseguras de trabajo mediante la eliminacidén o reduccidédn de

los peligros fisicos.

Ademéds reduciendo los actos inseguros de los individuos
mediante la propaganda de carteles con instrucciones o
informacidén atil de seguridad, instruyéndolos sobre
practicas y procedimientos que contribuyan a la prevencién de

accidentes.

Todo esto conlleva a establecer que la gerencia debe adquirir
un compromiso firme con su personal, interesarse por las
actividades que conlleven a la seguridad de los individuos
que laboran en la organizacién, implantar programas de
seguridad como una de las prioridades de la misma. Contando
con esta seguridad el personal se podrd realizar un mejor

desempefio en sus actividades.

d) INNOVACION

La innovacién se ha convertido en el término de referencia en
el 1lenguaje del negocio y en la tecnologia, y no es por

casualidad.
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El momento gue vivimos ha acelerado muchos ©procesos,
globalizado muchos fendémenos, transformado los modos de
trabajo, y puesto en el centro del progreso la capacidad para
transformar conocimiento en oportunidades, y las oportunidades
en resultados. La i1innovacidédn no es una moda, es una

necesidad.®

éiQué es la innovacién?

Se define "innovacién" como algo gque es nuevo, es decir, que

no existe en ninguna otra parte y que aporta valor agregado a

alguien en comparacidén con las soluciones ya existente, por

ejemplo, un producto, un servicio o ambos, aunque también

pueda ser un proceso industrial. Cabe destacar dos

caracteristicas:

e La innovacidén no estd restringida a la creacidén de nuevos
productos, puede también referirse a un servicio.

e Ta innovacidn no estéa restringida a desarrollos
tecnoldbgicos, puede también obtenerse a través de
diferentes estructuras organizativas, es decir, en la

misién, visién, politicas, etc.’

En otras palabras, innovacidén puede referirse no sdbélo a
aspectos tecnoldgicos, sino también, a formas de hacer las
cosas, procesos, actividades, disefio de nuevos formatos, etc.,

que permitan facilitar el desempefio en el lugar de trabajo.

® Ochoa, José. Apostar por el talento: una actitud para la

innovacidén. (04/07/2005) www.winred.com
° Sandven, Kenneth. El secreto de la Innovacién: jvolver a lo
elemental!. (08/02/2002) www.winred.com




56

CAPITULO II
DIAGNOSTICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SU INCIDENCIA

EN LAS EXPECTATIVAS SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

A. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

Para llevar a cabo el presente estudio, se empled el método
deductivo, ya que, como primer paso, se procedid a obtener vy
consultar la bibliografia y otros materiales que fueron utiles
para los propdsitos de esta investigaciédn, del cual se extrajo
y recopildé la informacidédn relevante, necesaria y relacionada

al presente tema de investigaciédn.

Luego, como segundo paso, se plantedé la hipdtesis de
investigacidén, la cual se sometié a prueba. Si los resultados
corroboran la hipbétesis o son consistentes con éstas, se aporta
evidencia en su favor. Si se refuta, se descarta la hipétesis de

investigacidén, haciéndose las conclusiones pertinentes.

1. DISENO DE INVESTIGACION

El disefio de investigacidén empleado fue el no experimental,
ya que no fue posible manipular las variables ni asignar
aleatoriamente a los participantes, Uinicamente se
observaron las variables en su ambiente natural, sin
intervenir en el comportamiento de los datos que han sido

observados.
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2. TIPO DE INVESTIGACION

El tipo de investigacién utilizado fue el correlacional, vya
que Unicamente se pretendid establecer si existe o no
relacién entre las variables, sin determinar si el
comportamiento de una de 1las variables es la causa del

comportamiento de la otra variable.

3. OBJETIVOS

Los objetivos que se cumplieron a través de la

investigacién fueron:

a) GENERAL

Identificar las expectativas sobre el desempefio laboral a
través de la evaluacidén del <clima organizacional del
Laboratorio Clinico Aleman-Salvadorefio del Hospital

Nacional Rosales.

b) ESPECIFICOS

> Elaborar un diagnéstico del clima organizacional del
Laboratorio Clinico Aleman-Salvadorefio del Hospital
Rosales.

> Sugerir los lineamientos para el disefio de las
herramientas adecuadas que contribuyan a satisfacer las
expectativas del desempefio laboral en el Laboratorio
Clinico Aleman-Salvadorefio del Hospital Nacional

Rosales.
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> Poner en practica los conocimientos obtenidos durante
la carrera para que sean utilizados en beneficio del
personal que labora en el Laboratorio Clinico Aleman-

Salvadorefio del Hospital Nacional Rosales.

4. HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION

La hipdétesis que se pretende demostrar a través del
desarrollo de 1la investigacidén es: La existencia de un
clima organizacional favorable en el Laboratorio Clinico
Alemadn-Salvadorefio del Hospital ©Nacional Rosales genera

expectativas positivas sobre el desempefio laboral.

5. IMPORTANCIA

La importancia de haber realizado una evaluacidén del Clima
Organizacional en el Laboratorio Clinico Alemé&n-Salvadorefio
del Hospital Nacional Rosales, es que las autoridades del
Laboratorio han podido conocer la situacidén actual en que

se encuentra el ambiente interno de trabajo.

Ademés, de contar con la alternativa de poder establecer
una comparacidén con la evaluacidén realizada en afios
anteriores. También, es importante porque, ha proporcionado
la informacidén necesaria para determinar el impacto en las

expectativas del desempefio laboral de los empleados.
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6. UNIVERSO Y CENSO
a) UNIVERSO

Para llevar a cabo la investigacidén se tomd en cuenta las
52 personas que laboran en el Laboratorio Clinico Aleman-
Salvadorefio del Hospital Nacional Rosales, exceptuando a la

autoridad correspondiente.

El universo estd conformado por 14 hombres y 38 mujeres,
totalizando 52 personas que laboran en el Laboratorio. De
los 52 empleados, 24 son Licenciados en Laboratorio
Clinico, 18 son laboratoristas, es decir, profesionales sin
titulo universitario, 9 son ayudantes y 1 secretaria. Las
edades oscilan entre 21 y 57 afios, no habiendo una edad en
la que se encuentre la mayoria, sino que estan distribuidos

equitativamente en este rango.

b) CENSO

Por contar con un universo pequefio, se tomdé completo el
dato de las 52 personas que laboran en el laboratorio para

realizar la investigacién; es decir, se realizd un censo.

7. ALCANCES Y LIMITACIONES
a) Alcances

Para la presente investigacidén, las variables investigadas

en lo referente a Clima Organizacional fueron: Liderazgo,
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valores, comunicacidén, relaciones interpersonales, ambiente
fisico de trabajo y motivacidén. En lo gque respecta a las
expectativas sobre el desempefio laboral, se investigaron
las siguientes variables: Productividad, ausentismo,

accidentalismo e innovaciédn.

b) Limitaciones

Entre las variables de Clima Organizacional gque no fueron
tomadas en cuenta se encuentran las siguientes:

= Estructura

= Proceso de toma de decisiones

= Proceso de control

= Fijacidn de los objetivos o de las directrices
= Actitud

= FEspiritu de trabajo

" Recompensas

= Riesgo y desafios

= Competencias, etc.

Entre las variables no estudiadas de desempefio laboral se

encuentran: rotacidén y adaptaciédn.

Todas estas variables no fueron consideradas en el
diagnéstico, debido al tiempo escaso con que se contaba

para realizar la investigacidn.
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8. FUENTES DE INFORMACION

Las fuentes de informacidén que se utilizaron para recopilar
los datos que ayudaron a desarrollar la presente
investigacidén fueron las Fuentes Primarias y Fuentes

Secundarias, descritas a continuacidn:

a) Fuentes Primarias

Debido al tipo de investigacidén, las fuentes primarias de
informacidén fueron recopiladas directamente de las
autoridades y el personal que labora en el Laboratorio
Clinico Alemén-Salvadorefio del Hospital Nacional Rosales, a
través de cuestionarios; ademds, se utilizaron libros,
tesis, sitios Web, documentos técnicos proporcionados por

las autoridades del Laboratorio.

b) Fuentes Secundarias

Esta informacién se obtuvo de fuentes documentales, como:
Libros y Tesis; que permitié facilitar el andlisis de los

diferentes aspectos que conforman el Clima Organizacional.

9. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE LA
INFORMACION

Debido a que la investigacién plantea la posible relacidn

entre las variables Clima Organizacional y expectativas en el
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Desempefio Laboral, se utilizaron dos técnicas y sus
respectivos instrumentos que permitieron la recoleccidén de

datos, las cuales son:

a) La Encuesta

Fue disefiada para obtener informacidén necesaria de las
autoridades y el personal que labora en el Laboratorio
Clinico Alemé&n-Salvadorefio, con el objeto de recopilar los
datos que permitieron conocer el ambiente de trabajo del

Laboratorio.

Para esta técnica se utilizaron dos instrumentos de
recoleccidén de datos, el primero fue el cuestionario y el
segundo, la guia de entrevista, la cual tuvo como finalidad
el obtener informacidén complementaria al cuestionario y asi

poder hacer un estudio mas amplio.

El cuestionario estd dividido en dos partes (ver anexo 2);
la primera parte, que consta desde la pregunta Numero 1
hasta la 47, estéan orientadas a evaluar el Clima

Organizacional del laboratorio Clinico.

Ya que el propdsito es medir la actitud de los empleados en
relacién al ambiente laboral percibido en el laboratorio
Clinico, se utilizdé 1la escala de Likert, descrita a

continuacidn:
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Consiste en un conjunto de items, presentados en forma de
afirmaciones o juicios, ante los cuales se pide la reaccidn
de las personas. Es decir, se presenta cada afirmacidén y se
pide a la persona que externe su reaccidn eligiendo uno de
los cuatro puntos de la escala. A cada punto se le asigna

un valor numérico.

Asi, la persona obtiene wuna puntuacidén respecto a la
afirmacién y al final su puntuacién total, sumando las
puntuaciones obtenidas en relacién con todas las
afirmaciones. En este caso, el nivel de medicidn es ordinal
y la escala utilizada en la investigacidén se presenta de la

siguiente manera:

CODIGO ALTERNATIVA
1 Totalmente en desacuerdo
2 En desacuerdo
3 De acuerdo
4 Totalmente de acuerdo

La segunda parte estd orientada a conocer la incidencia del
Clima Organizacional en las expectativas sobre el desempefio

laboral de los empleados del laboratorio.

Esta parte estd conformada por las preguntas: desde la Nuamero
48 a la 65; el nivel de medicidén para cada pregunta es
nominal, donde 1los encuestados seleccionaban una o méas

alternativas de acuerdo a su situacidén en el desempefio de las
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actividades laborales dentro del Laboratorio. En este caso,
para obtener el respectivo porcentaje para cada alternativa
seleccionada, se efectud el conteo de numero de veces gue
se selecciondé la opcidbn, y el total se divide entre el

numero de encuestados.

b) La Observacién

Se utilizdé con el propdsito de obtener 1la informaciédn
directamente del jefe del Laboratorio Clinico vy del
personal sobre los diferentes factores a evaluar que

permitieron realizar el andlisis respectivo.

El tipo de ©observacién que se utilizdé fue la no
participativa, la cual tuvo como propdbdsito obtener
informacién a través de observar el ©proceso de las
diferentes actividades de los empleados, sin participar o

intervenir en él.

10. TABULACION DE LOS DATOS

Para la tabulacién se utilizaron hojas de calculo; para
realizar el andlisis estadistico, se elabord® una base de
datos para clasificarlos en tablas, con el fin de resumir

la informacidén tanto a nivel general como especifico.

Para la parte de Clima Organizacional, las preguntas se

tabularon obteniendo las frecuencias para cada alternativa,
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“totalmente en desacuerdo”, “en desacuerdo”, “de acuerdo” vy

“totalmente de acuerdo”, con sus respectivos porcentajes.

En la segunda parte, donde se evalua las expectativas sobre
el desempefio laboral, en cada pregunta, se obtuvo la

frecuencia para cada alternativa presentada.

11. ANALISIS DE LOS DATOS

Después de haber tabulado los datos obtenidos, se procedid
a analizar la informacidén de la siguiente manera: En cada
pregunta, se dio prioridad a las respuestas con mayor peso

porcentual, luego se hizo un breve comentario al respecto.

Por cada dimensidén en que se estructurd el formulario para
la evaluacidén del Clima Organizacional se utilizdé una
matriz, que permitidé analizar las respuestas obtenidas
empleando técnicas estadisticas como los porcentajes, y la
aplicacién de 1la férmula para determinar el estado del

Clima por cada dimensidén, la cual es la siguiente:

COZZ—\X\
4 € _

Fuente: Apuntes de Clase. Administraciédn de Personal III. Lic.
Mélida Herndndez de Barrera.
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Donde:
§:X : Sumatoria del puntaje acumulado de todos los

formularios, por cada dimensién.

4 : Representa el puntaje maximo que puede obtenerse en
cada una de las preguntas.

N : Numero de empleados encuestados

P : Numero de preguntas por dimensidn.

Aplicacién de la férmula:
El numerador representa el puntaje total, por dimensién,
obtenido de la suma de los puntajes de todos 1los

cuestionarios.

El denominador representa el puntaje total méximo por
dimensién, que puede obtenerse en la investigacidén, en
donde, para calcularse, el puntaje maximo que puede
obtenerse en cada pregunta, en este <caso “4”, debe
multiplicarse por el numero de empleados encuestados (N),
y esto, a la vez, multiplicarse por el nUmero de preguntas

por dimensidén (P).

El resultado de esta divisién, en términos porcentuales,
indica el estado del Clima por cada dimensién, el cual

puede verse en el cuadro siguiente:
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ESTADO INTERVALO
Critico 0% — 20%
Bajo 20.1% - 40%
Promedio 40.1% - 60%
Destacado 60.1% - 80%
Optimo 80.1% - 100%

Para cada estado de Clima Organizacional existen pautas de

control que contribuyan a mejorarlo, éstas son:

PAUTAS DE CONTROL PARA CADA ESTADO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

ESTADO PAUTAS DE CONTROL

CrRITICO Cuando el Clima Organizacional da como resultado
Critico, significa que el clima organizacional se
encuentra en pésimo estado, y gue es necesario
tomar acciones urgentes para mejorarlo.

BAJO Cuando el Clima Organizacional da como resultado
estado Bajo, significa que se encuentra malo vy
que es necesario tomar acciones corto plazo para
mejorarlo.

PROMEDIO Cuando el Clima Organizacional da como resultado
estado Promedio, significa que el clima
organizacional se encuentra en un estado de
deterioro y que es necesario tomar acciones a
corto plazo para reforzarlo.

DESTACADO Cuando el Clima Organizacional da como resultado
estado Destacado, significa que el clima
organizacional se encuentra en muy buenas
condiciones, que los niveles de insatisfaccidn
son bajos, los planes de accidn en este rango son
a largo plazo.

OPTIMO Cuando el Clima Organizacional da como resultado

Optimo, significa que los empleados de 1la
organizacidén tienen una satisfaccidén total y que
los mecanismos de direccidén han sido los
apropiados.

Fuente: Ayala Del Cid, Nelys del Carmen. Sistema de evaluacibén del
Clima Organizacional en el area administrativa del Hospital Nacional

de La Unidén. Universidad de El1 Salvador. 2002.

Figura N° 9

B. DESCRIPCION DEL DIAGNOSTICO

Para llevar a cabo el presente diagndéstico, que se realizd en el

Laboratorio

Clinico Alemé&n-Salvadorefio del Hospital Nacional
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Rosales, se tomaron en cuenta las teorias de Clima
Organizacional de Likert y de Litwin y Stringer (1978), vya que
ambos enfoques presentan dimensiones que se adaptan a las
necesidades del Laboratorio; ademéds, la teoria de Litwin vy
Stringer contempla la incidencia del c¢lima organizacional

sobre el desempefio laboral.

1. GENERALIDADES DEL HOSPITAL NACIONAL ROSALES

a) ANTECEDENTES DEL HOSPITAL

El Hospital General de San Salvador fue una obra iniciada
por el ciudadano espafiol Don Fernando Escobar, filadntropo
que en 1807 wvendidé todas sus propiedades para obtener

fondos para dedicarlos a la fundacidén del establecimiento.

El Centro, originalmente denominado Casa de la Caridad vy
Capilla del Patrocinio, pasdé a denominarse Hospital
General, encontrandose ubicado al costado poniente del

Palacio Nacional.

En 1885 se forma una junta para aceptar colaboracién en dinero
para construir la obra la cual se convertiria en Hospital
Nacional Rosales. En esa memorable Jjunta se encontraba
presente Don José Rosales, un salvadorefio que decidid ser el
tnico en financiar la construccién del hospital para

satisfacer 1las grandes necesidades de San Salvador y ademéas
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AN

Crear un centro dgue realmente correspondiera a la

grandeza de la capital”.

El monto aportado por Don José Rosales fue alrededor de medio
millén de ©pesos, cantidad suficiente ©para levantar el
edificio e incluso ponerlo en marcha para gque después el
gobierno continuara sufragando los gastos de funcionamiento,
con lo cual se colocd la primera piedra el 9 de abril de
1891. La gran obra fue concluida en 1902 e inaugurada el 13

de julio del mismo afio, con el nombre de Hospital Rosales.

En 1902, el Dr. Francisco Machdén fue primer Director de este
centro. La Dra. Ana Leticia Mejia Torres es la directora del
Hospital ©Nacional Rosales, que actualmente vela por el
cumplimiento de los objetivos y por el uso adecuado de 1los

recursos tan demandados por los pacientes (ver anexo 4)'°.

b) ANTECEDENTES DEL LABORATORIO CLINICO ALEMAN-

SALVADORENO

El Laboratorio Clinico Aleman-Salvadorefio es una unidad que brinda
servicios de apoyo a la Divisién de Diagndstico del Hospital
Rosales. Estd conformado por siete secciones (ver anexo 4):

» Bacteriologia

» Uriandlisis

Yhistoria del Hospital Nacional Rosales. Departamento de Relaciones
PUblicas. Hospital Nacional Rosales.
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» Quimica

» Coagulacién y Pruebas especiales

» Recepcidn, secretaria y ayudantes (Apoyo Administrativo)
» Hematologia

» Seccidn nocturna.

Cada secciédn, excepto  Recepcidn, tiene un jefe o
coordinador; pero, hay una Jjefatura general que es el
encargado de representar, coordinar % dirigir al

Laboratorio ante las autoridades superiores.

En total, los empleados que trabajan en el laboratorio,
incluyendo los ayudantes, el Jjefe de laboratorio y su

asistente, suman 53.

El ambiente de trabajo siempre se mantuvo estable debido,
en parte, al estilo de liderazgo ejercido por la jefatura,
la cual estaba inclinada a las buenas relaciones Jjefe-
empleado, ©pero no se concentraba en la solucién de los

problemas de trabajo.

Todo esto fue hasta el afio 2000, en el cual se aprobd el
decreto mediante el cual los empleados gque reunian
ciertos requisitos podian jubilarse; y es asi como la jefe
del laboratorio se retird, y se hicieron presentes nuevas

autoridades con nuevas exigencias y formas de trabajo.
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El problema surge con la nueva jefe del Laboratorio, con un

estilo autoritario y una comunicacién deficiente.

Como consecuencia los empleados empezaron a percibir un
ambiente de inseguridad y hostilidad, fue, entonces que se
realizé un estudio de Clima Organizacional, llevado a cabo por
un comité investigador encabezado por el jefe de la Divisidn

Administrativa y el jefe del Departamento de Recursos Humanos.

Los resultados que se obtuvieron fueron que el Laboratorio
presentaba una problematica muy fuerte por el deterioro
creciente del ambiente laboral, a causa de inadecuadas
relaciones interpersonales y mala comunicacidén; imperando
la cultura del rumor, aunado al desconocimiento y mala

aplicacién del marco legal.

Ademéds, las relaciones laborales entre la jefatura y las
jefaturas de seccidén llegaron a niveles criticos debido a

serias fallas de comunicaciédn.

Finalmente, en cuanto a las Jefaturas, en general se
detectd deficiencias en el proceso administrativo, lo que
repercute desfavorablemente en el funcionamiento del
Laboratorio Clinico. Como consecuencia, se dio el
nombramiento de un nuevo Jjefe para el Laboratorio, en el

afio 2003.
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2. EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

a) LIDERAZGO

1 2 3 4
TOTALMENTE RESULTADOS
EN TOTALMENTE DE LA
DESACUERDO EN DESACUERDO DE ACUERDO DE ACUERDO EVALUACION
Numero
de PUNTAJE
Preguntal RES % RES % RES % RES % NR %
1 2 3,85% 6 11,54% 28 53,85% 14 26,92% 2 3,85% 154
2 2 3,85% 6 11,54% 19 36,54% 24 46,15% 1 1,92% 167
3 0 0,00% 9 17,31% 24 46,15% 17 32,69% 2 3,85% 158
4 0 0,00% 5 9,62% 18 34,62% 28 53,85% 1 1,92% 176
5 2 3,85% 11 21,15% 22 42,31% 15 28,85% 2 3,85% 150
6 2 3,85% 10 19,23% 21 40,38% 18 34,62% 1 1,92% 157
7 1 1,92% 8 15,38% 22 42,31% 20 38,46% 1 1,92% 163
TOTAL 9 55 154 136 10 1125

Figura N° 10

Los datos a utilizar en la férmula para evaluar el Clima
Organizacional en la dimensidén Liderazgo se extrajeron de

la siguiente manera:

Para la pregunta numero 1, se observa cuantas personas
seleccionaron “totalmente en desacuerdo”, “en desacuerdo”,
“de acuerdo” y “totalmente de acuerdo”, y cada frecuencia
se multiplica por el peso asignado a cada alternativa, en
este caso, 1, 2, 3 y 4, respectivamente, luego se suman y

éste es el puntaje total para esta pregunta.
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A continuacidén, se procede a hacer el mismo procedimiento
para las preguntas restantes, se suman todos los puntajes,
y éste es el puntaje total obtenido en la dimensidn
Liderazgo. Para este caso, el puntaje total obtenido es

1125.

El nUmero de preguntas que corresponden a esta dimensidén es
7 (P), 4 representa el puntaje maximo que puede obtenerse
en cada pregunta, el nuUumero 52 representa el total de
personas encuestadas. Con los datos anteriores, se procede
a determinar el estado del Clima Organizacional para la

dimensién liderazgo, aplicando la siguiente férmula:

o DX 1125
7€ €2 1456

Co=77.27T%

De acuerdo a los resultados obtenidos al evaluar el Clima
Organizacional, la dimensién Liderazgo se encuentra en un
estado Destacado. En general, el =estilo de 1liderazgo
ejercido en el Laboratorio Clinico es percibido como
favorable por los empleados que ahi laboran. Existe un
nivel adecuado de confianza en las relaciones establecidas
entre jefes y empleados.

Como se puede apreciar en la Figura N° 10, el 34.65% de los

empleados estd de acuerdo en que sus opiniones son escuchadas
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durante el desempefio de labores; ademéds de reconocer su
aportacién, y un 53.85% estd totalmente de acuerdo con el

enunciado; lo cual conforma el 88.47% de los encuestados.

Y aunque existe una lista de sugerencias para cambios en el
estilo de 1liderazgo, los niveles porcentuales son bajos;
sin embargo, se sugiere a 1la Jefatura del Laboratorio

tomarlas en cuenta.

b) VALORES
1 2 3 4

TOTALMENTE RESULTADOS
EN TOTALMENTE DE LA

DESACUERDO EN DESACUERDO DE ACUERDO DE ACUERDO EVALUACION

No de PUNTAJE
Pregunta RES % RES % RES % RES % NR %

9 0 0,00% 8 15,38% 26 50,00% 18 34,62% 0 0,00% 166
10 0 0,00% 0 0,00% 16 30,77% 36 69,23% 0 0,00% 192
11 0 0,00% 2 3,85% 29 55,77% 21 40,38% 0 0,00% 175
12 0 0,00% 1 1,92% 22 42,31% 28 53,85% 1 1,92% 180
13 2 3,85% 8 15,38% 13 25,00% 28 53,85% 1 1,92% 169
14 1 1,92% 4 7,69% 22 42,31% 25 48,08% 0 0,00% 175
TOTAL 3 23 128 156 2 1057

Figura N° 11

o Dx 1057
6€¢ €2 1248

Co =84.70%

La dimensidén Valores, de acuerdo a los resultados obtenidos,

se encuentra en un estado Optimo. El 50% del personal del
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Laboratorio Clinico estd de acuerdo en gque sus Jjefes
fomentan la préactica de valores; mientras, el 34.62% estéa
totalmente de acuerdo con el enunciado; es decir, que el
84.62% de los empleados percibe favorablemente esta

situacidn.

Para el enunciado: “Cuando un compafiero de trabajo,
requiere de mi ayuda en el desempefio de labores, me presto
a brindarle colaboracidén” (pregunta N° 10), arriba de un
30% de los encuestados considera estar de acuerdo, y un

69.23% esta totalmente de acuerdo.

Es decir, gque el 100% de 1los encuestados tiene altos

niveles de colaboracidén entre sus compafieros de trabajo.

La misma situacidén se presenta en los conflictos laborales
entre compafieros, los cuales se resuelven de una manera
respetuosa y se manejan con discrecidén, de acuerdo a la

percepcidédn de los empleados del Laboratorio.

Sin embargo, el valor responsabilidad, en lo que respecta a
quedarse més horas en el Laboratorio, para poder presentar
el trabajo a tiempo, un 3.85% manifiesta estar totalmente
en desacuerdo, complementado a un 15.38%, que expresa estar
en desacuerdo, lo cual completa un 19.23% de 1los

encuestados.
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c) COMUNICACION

1 2 3 4
TOTALMENTE RESULTADOS
Nug1eero DESAEL’\:ERDO EN DESACUERDO DE ACUERDO B%T:CLL'\JAEERI\IJS EVA[EE/IKgON
Pregunta RES % RES % RES % RES % NR % PUNTAJE
16 0 0,00% 7 13,46% 28 53,85% 17 32,69%| 0 |0,00% 166
17 0 0,00% 12 23,08% 22 42,31% 18 34,62%| 0 |0,00% 162
18 0 0,00% 3 5,77% 33 63,46% 15 28,85%| 1 [1,92% 165
19 0 0,00% 5 9,62% 32 61,54% 14 26,92%| 1 |1,92% 162
20 1 1,92% 17 32,69% 23 44,23% 11 21,15%| 0 |0,00% 148
21 1 1,92% 11 21,15% 23 44,23% 16 30,77%| 1 |1,92% 156
22 1 1,92% 14 26,92% 28 53,85% 9 17,31%| 0 |0,00% 149
TOTAL 3 69 189 100 3 1108

Figura N° 12

o > x 1108
7€ €2 1456

Co =76.10%

La dimensidén Comunicacidén se encuentra en un estado
Destacado, de acuerdo a los resultados obtenidos. En 1la
pregunta 16, en la Figura N° 12, de acuerdo a la
informacién que se proporciona para la toma de decisiones
en el trabajo, arriba de un 50% de los encuestados esta de
acuerdo en afirmar que es suficiente, mientras que un
32.69% estd totalmente de acuerdo con el enunciado, lo cual

suma un 86.54% del total de los encuestados.
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Es decir, hay una percepcidédn favorable por parte de los
empleados, en cuanto a la cantidad de informacidén recibida

durante el desempefio de sus labores.

En lo que respecta a los medios de comunicacién que utilizan
para hacer llegar la informacién (pregunta 18), un 63.46% esté
de acuerdo en que éstos son confiables, y un 28.85% esta
totalmente de acuerdo con la misma situacidén, lo cual hace un
total de 92.31% de los encuestados. Puede concluirse que los
empleados estadn satisfechos con los medios de comunicacién

utilizados por las jefaturas del Laboratorio.

Por otra parte, el 44.23% de los empleados estd de acuerdo en
que se promueve el intercambio de informacién entre ellos y
sus respectivos jefes, mientras que un 21.15% estd totalmente
de acuerdo, lo que hace un total de 65.38%; sin embargo, una
tercera parte estd en desacuerdo con tal aseveracién, Jjunto
con un 1.92% que estd totalmente en desacuerdo. Es importante
hacer notar que méds de la tercera parte de los empleados esté
inconforme <con la forma de promover el intercambio de

informacién entre empleados y Jjefes.

Del 100% de los encuestados, una cuarta parte opina estar en
desacuerdo en que la comunicacién entre compafieros es de

confianza (pregunta N° 22), mas un 1.92% que estd totalmente
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en desacuerdo, formando un total de un 28.84%. Por lo tanto,
se hace necesario prestar la debida atencidén a este punto, va
que casi una tercera parte de los empleados percibe que la

comunicacidédn entre sus compafieros no es en confianza.

Es importante aclarar que se le debe prestar mayor atencidén a
los empleados de la seccidén nocturna, ya que en los resultados
obtenidos, ellos manifiestan mucha inconformidad en lo que a
comunicacién se refiere, ya que consideran gque no son tomados

en cuenta en muchos aspectos como la toma de decisiones.

d) RELACIONES INTERPERSONALES

1 2 3 4 RESULTA
| TOTALMENTE DOS DE
Namero EN TOTALMEN LA
de DESACUERD EN DE TE DE EVALUACI
Pregunt o DESACUERDO ACUERDO ACUERDO ON
a RES % RES % RES % RES % NR % PUNTAJE
24 0 0,00% 2 3,85% 12 23,08% 37 71,15% | 1 | 1,92% 188
25 0 0,00% 6 11,54% 18 34,62% 27 51,92% | 1 | 1,92% 174
26 1 1,92% 3 5,77% 30 57,69% 18 34,62% | 0 | 0,00% 169
27 1 1,92% 11 21,15% 21 40,38% 18 34,62% | 1 | 1,92% 158
28 0 0,00% 7 13,46% 31 59,62% 14 26,92% | 0 | 0,00% 163
29 1 1,92% 6 11,54% 27 51,92% 18 34,62% | 0 | 0,00% 166
17,31
30 9 % 13 25,00% 23 44,23% 5 9,62% | 2 | 3,85% 124
31 1 1,92% 14 26,92% 24 46,15% 11 21,15% | 2 | 3,85% 145
TOTAL 13 62 186 148 7 1287

Figura N° 13

o DX 1287
8¢ €2 1664

Co =77.34%
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La dimensién Relaciones Interpersonales se encuentra en un

estado Destacado, de acuerdo a los resultados.

En la pregunta N° 24, del 100% de 1los encuestados, un
23.08% esta de acuerdo en considerar que es importante
cultivar buenas relaciones interpersonales en el lugar de

trabajo, y un 71.15% estd totalmente de acuerdo.

De acuerdo al tipo de relaciones interpersonales que hay
entre compafieros de trabajo (pregunta N° 26), un 57. 69%
estd de acuerdo en que se propicia un trato con respeto,

mientras que un 34.62% estd totalmente de acuerdo.

En relacidén a recibir algtn tipo de reconocimiento
(pregunta N° 30), un 25% estd en desacuerdo en sentir que
sus compafieros lo felicitan sinceramente, mientras que un
17.31% estd totalmente en desacuerdo con tal afirmacidén, 1lo
cual hace un total de 42.31% que percibe un ambiente

negativo en relacidén a esta situacidn.

Cuando un empleado tiene problemas (pregunta N° 31), un 26.92%
estd en desacuerdo en sentir que sus compafieros de trabajo
tratan de ponerse en su lugar para poder ayudarle, mientras
que el 1.92% estd totalmente en desacuerdo. En general, las

relaciones interpersonales entre los miembros que conforman el
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Laboratorio Clinico son percibidas como favorables, sin
embargo, existe una minoria significativa que opina que no
son un equipo unido, que existen malas actitudes en el
proceder de los empleados, especificamente, en no felicitar
sinceramente ante algun reconocimiento, y gque no existe

empatia entre ellos para poder ayudarse unos a otros.

e) AMBIENTE FISICO DE TRABAJO

1 2 3 4
TOTALMENTE RESULTADOS
Nuéneero DESAEL’\J‘ERDO EN DESACUERDO DE ACUERDO B%Tﬁéygggg EVAIID_ILEJkéION
Pregunta RES % RES % RES % RES % NR % PUNTAJE

33 5 9,62% 11 21,15% 18 34,62% 18 34,62%| 0 [0,00% 153
34 4 7,69% 9 17,31% 27 51,92% 12 23,08%| O |0,00% 151
35 5 9,62% 11 21,15% 24 46,15% 11 21,15%| 1 [1,92% 143
36 3 5,77% 6 11,54% 32 61,54% 11 21,15%| 0 |0,00% 155
37 8 15,38% 19 36,54% 14 26,92% 10 19,23%| 1 [1,92% 128
38 10 19,23% 22 42,31% 15 28,85% 4 7,69% | 1 [1,92% 115
39 4 7,69% 19 36,54% 24 46,15% 5 9,62% | 0 [0,00% 134
TOTAL 39 97 154 71 3 979

Figura N° 14

dx 979
Co=—— =
7¢ €2 1456

Co =67.24%

A pesar que la evaluacién coloca a la dimensiédn Ambiente
Fisico de Trabajo en un estado Destacado, es importante hacer

notar que, en lo que se refiere al lugar de trabajo (pregunta
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N° 37), un 36.54% de los encuestados estd en desacuerdo en
considerar que éste representa mucha seguridad para el
desarrollo de las actividades, y un 15.38% estd totalmente
en desacuerdo, lo que hace un total de 51.92%, es decir,
mds de la mitad de los encuestados, que percibe que su

lugar de trabajo es inseguro para realizar sus actividades.

Ademas, respecto a la higiene en el Laboratorio (pregunta
N° 38), un 42.31% de los encuestados estd en desacuerdo en
que la higiene en las instalaciones fisicas le hacen sentir
prevenido de cualquier enfermedad, mientras que un 19.23%
estd totalmente en desacuerdo con el enunciado, esto hace
un total de 61.54% de los empleados del Laboratorio que se
siente en riesgo de contraer cualquier enfermedad debido a

la deficiente higiene que hay en el Laboratorio.

Por otra parte, en lo que se refiere a las autoridades del
Laboratorio (pregunta N° 39), un 36.54% de los encuestados
estd en desacuerdo en que las autoridades se preocupan por
la proteccidén de su salud fisica, mientras que un 7.69%

estd totalmente en desacuerdo.

Lo anterior hace un total de 44.23% que considera que las
autoridades del Laboratorio no se preocupan por la protecciédn

fisica de los empleados. Por lo tanto, es importante prestar
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atencidén a estos resultados para mejorar la infraestructura
del Laboratorio, en lo que se refiere a los puntos

mencionados.

f) MOTIVACION

1 2 3 4
TOTALMENTE RESULTADOS
EN TOTALMENTE DE LA
NGmero |[DESACUERDO EN DESACUERDO DE ACUERDO DE ACUERDO EVALUACION
de PUNTAJE
Pregunta RES % RES % RES % RES % NR %
41 1 1,92% 2 3,85% 21 40,38% 28 53,85%| O ]0,00% 180
42 0 0,00% 2 3,85% 20 38,46% 30 57,69%| 0 ]0,00% 184
43 4 7,69% 19 36,54% 17 32,69% 12 23,08%| 0O [0,00% 141
44 0 0,00% 6 11,54% 24 46,15% 21 40,38%| 1 ]1,92% 168
45 5 9,62% 9 17,31% 29 55,77% 9 17,31%| 0O |0,00% 146
46 0 0,00% 0 0,00% 11 21,15% 41 78,85%| 0O |0,00% 197
TOTAL 10 38 122 141 1 1016

Figura N° 15

> x 1016
CO = ~ ~=
6€¢ €2 1248
Co =81.41%

De acuerdo a los resultados obtenidos, la dimensidn

Motivacién se encuentra en un estado Optimo.

Del total de los encuestados, un 38.46% estd de acuerdo al
opinar en que frecuentemente se sienten exitosos al
realizar su trabajo (pregunta N° 42), vy un 57.69% esté
totalmente de acuerdo con la misma aseveracidén, completando

un total de 96.15%.
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Ademds, un 21.15% estd de acuerdo en sentirse orgullo de
trabajar en el Laboratorio Clinico (pregunta N° 46), més un
78.85% que estd totalmente de acuerdo con la misma

afirmacién, haciendo un total de 100%.

Por otra parte, del 100% de los encuestados, un 7.69% esta
totalmente en desacuerdo en que las autoridades del
Laboratorio reconocen el esfuerzo de su trabajo (pregunta
N° 43), asi como un 36.54% estd en desacuerdo con tal

afirmacién, sumando un total de 44.23%.

Y por Gltimo, un 9.62% estd totalmente en desacuerdo en que
la disponibilidad de los materiales y equipos lo hacen
sentir motivado a realizar bien su trabajo (pregunta N°
45), mientras que un 17.31% estd en desacuerdo con tal

aseveracidén, totalizando un 26.93% de los encuestados.

Debido a que el cuestionario fue disefiado con preguntas
dirigidas a motivacién con respecto al contenido del
trabajo (satisfactores, segun la teoria de motivacidn-
higiene de Frederick Herzberg), el resultado de esta parte
de la evaluacidén de Clima Organizacional fue o6ptimo, ya que
sienten que el trabajo que realizan contribuye al logro de
sus objetivos personales, se sienten exitosos al realizar

su trabajo, perciben que son respetados por el trabajo que



realizan,

Clinico, entre otras cosas.

Sin embargo, el 44.23% de

esfuerzo no es reconocido por las

43),

el resultado de la evaluacidén del factor motivaciédn,

los seis factores evaluados,

restantes han sido favorables,

Por otra parte, los

motivacién de los empleados

Organizacional Optimo,
el de

desemperio sus

resultados en la evaluacidn de

trabajo.

3. EVALUACION DE LAS
DESEMPENO LABORAL

a) PRODUCTIVIDAD

De acuerdo a 1los resultados
pregunta 48), un 52% de los

acuerdo al trato que recibe de su jefe,

motivado a trabajar, un 35%

hacia é1,

los

aunque este resultado no tiene un efecto significativo

aspectos

actividades
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estdn orgullosos de trabajar en el Laboratorio

empleados perciben que su

autoridades (pregunta No

en

ya que de

los resultados de 1los cinco

con porcentajes muy altos.

que pueden disminuir la

en la percepcién de un clima

son las limitaciones que enfrentan en

laborales, segin los

la dimensidén ambiente fisico de

EXPECTATIVAS SOBRE EL
obtenidos (ver anexo N° 11,
encuestados menciond que, de

siempre se sentiria

menciona gque el trato de jefe

le crearia un compromiso de cumplir con su trabajo
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en el tiempo indicado, un 33% manifiesta que cumpliria siempre
con sus metas laborales, vy finalmente, un 23% opina que
hubiera menos desperdicios de materiales e insumos en el

trabajo que realiza.

Sin embargo, en todas las alternativas, debe prestérsele
atencién al porcentaje restante en cada caso; por ejemplo, si
un 52% mencioné que con el trato que recibe de su jefe siempre
se sentiria motivado a trabajar, quiere decir que el 48%
restante no estd de acuerdo con dicha aseveracidén, lo cual es

un porcentaje muy elevado.

El mismo andlisis debe hacerse en cada enunciado. En lo que
respecta al desperdicio de materiales (ver anexo 11, pregunta
49), un 52% de los encuestados considera que existe
desperdicio de materiales por la mala calidad de 1los
materiales, mientras que un 40% considera que se da por la

falta de equipo adecuado.

Por otra parte, en lo referente a la comunicacién que se da
dentro del Laboratorio (ver pregunta 50), un 42% de 1los
encuestados considera que siempre se sentiria seguro de que
estdn realizando correctamente su trabajo, es decir que el 58%
restante no estd de acuerdo con esta afirmacidén. Un 38% de los
empleados menciondé que siempre sentiria confianza de expresar

lo que siente y piensa en su trabajo, en cambio, el 62%
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restante no se siente identificado con este enunciado. Por
lo tanto, las autoridades del Laboratorio deben prestar
mucha atencidén al tipo de comunicacidén que se da en el

Laboratorio.

Con respecto al cumplimiento del trabajo en el tiempo
indicado (ver pregunta 51), el 48% de los empleados opina
que ninguno de los enunciados presentados son causa para nho
cumplir con su trabajo; sin embargo, un 35% de 1los
encuestados menciondé que una de las causas por las cuales
no cumplirian con su trabajo en el tiempo requerido, es la

baja calidad de los materiales y equipos.

Finalmente, en cuanto al efecto de las relaciones
interpersonales en el desempefio laboral (ver pregunta 52),
la opinidébn estd dividida, ya que del 100% de los
encuestados, el 52% considera que no se ve afectada la

realizacidén de su trabajo.

Sin embargo, el resto piensa que su trabajo se ve afectado
positivamente por las relaciones interpersonales, en
algunas de las situaciones planteadas en la pregunta, las
cuales se especifican a continuacidn:

» Que no cometerian errores en el desempefio de su trabajo
» Entregarian su trabajo en el tiempo requerido y

» Habria orden en el trabajo que realizan.



87

b) AUSENTISMO

En la dimensidén Ausentismo, el 94% de los empleados opina que,
de acuerdo al trato que reciben de su jefe, no tendria motivos

para ausentarse de su trabajo (ver anexo 11, pregunta 54).

Ademés, los empleados se sienten con la suficiente habilidad
para desempefiar su trabajo, y por lo tanto, no constituye un
obstdculo que los haga ausentarse, ya que el 98% menciond que
las causas planteadas en la pregunta, no son motivo para no

presentarse a trabajar (ver pregunta 55).

c) ACCIDENTALISMO

De acuerdo a las respuestas obtenidas, el 37% de los
encuestados opina que una de las causas por las cuales
considera que podria tener accidentes (ver pregunta 58), es la
falta de sefializacidén de areas peligrosas, mientras que un 31%
considera que otra razdén seria por la mala calidad de los

materiales utilizados.

Por otra parte, los tipos de accidentes mas comunes que los
empleados piensan que podrian tener son (ver pregunta 60):
Cortarse con vidrios rotos (mencionado por un 38%),
contaminarse ©por la mala manipulacién de las muestras
(mencionado por un 31%) y pincharse con una aguja (mencionado

por el 29% de los encuestados).
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d) INNOVACION

De acuerdo a los resultados obtenidos, el 42% de los empleados
opina que tendrian la libertad de hacer cambios ( pregunta
61), uUnicamente, en la forma de desarrollar sus actividades,
lo que significa que el 58% restante percibe que no tienen esa
libertad. El1 13% considera que tendria libertad para hacer
cambios en los horarios para efectuar su trabajo, es decir que

el 87% restante siente que no tienen este tipo de libertad.

El 12% de los encuestados considera que tendrian libertad para
seleccionar el personal de su é&area. E1 10% de los empleados
opina que tendria libertad de hacer cambios en la forma en que
se distribuyen los equipos. Sin embargo, un 33% de los
empleados, considera que no tiene libertad de hacer cambios en

ninguno de los enunciados presentados.

Por otra parte, los estimulos que los empleados necesitan para
realizar innovaciones (ver pregunta 62),en el laboratorio son:
el 38% piensa que deben contar con los materiales adecuados,
el 23% considera que se le debe asignar la responsabilidad de
hacer cambios y el 13% opina que debe contar con el tiempo

necesario en horas laborales.

Ademés, el 81% de los empleados considera que les ayudaria a
hacer cosas nuevas a fin de contribuir a mejorar el desempefio

en el Laboratorio (ver pregunta 63), recibir capacitaciones
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para incrementar los conocimientos relacionados al puesto;
y el 40% menciona que deben contar con el equipo adecuado y

de calidad.

Finalmente, el 29% de los empleados opina que una de las
causas principales para no hacer innovaciones es que sus

opiniones no sean tomadas en cuenta (ver pregunta 64).

COMPROBACION DE HIPOTESIS

1. HIPOTESIS DE INVESTIGACION

La existencia de un clima organizacional favorable en el
Laboratorio Clinico Alemén-Salvadorefio del Hospital
Nacional Rosales genera expectativas positivas sobre el

desempefio laboral.

2. HIPOTESIS NULA

La existencia de un clima organizacional favorable en el
Laboratorio Clinico Aleman-Salvadorefio del Hospital
Nacional Rosales no genera expectativas positivas sobre el

desempefio laboral.

3. TIPO DE ANALISIS ESTADISTICO

Debido al disefio del instrumento de recoleccidén de datos,
el andlisis estadistico méds adecuado para la comprobacidn
de hipdtesis fue la distribucidén de frecuencias relativas,

ya que se utilizaron los porcentajes para cada alternativa.



4. INTERPRETACION

Para realizar la comprobacién de la hipdtesis,

la pregunta N° 48, descrita a continuacidn:

De acuerdo al trato que recibe de su jefe,

90

se selecciond

;cdébmo se veria

afectado el trabajo que realiza diariamente en el Laboratorio?

a.

b.

Siempre me sentiria motivado a trabajar mejor

Crearia en mi un compromiso de cumplir con mi

trabajo en el tiempo indicado

Contribuiria a que hubiera menos desperdicios

de materiales e insumos en lo que realizo

[ 1]
1]

1]
[ 1]

Cumpliriamos siempre con nuestras metas laborales ]

Ninguna de las anteriores

Los resultados obtenidos, ordenados

frecuencias,

en una distribucidén de
son los siguientes:
SECCION a b c d e
1 BACTERIOLOGIA 3 2 3 2
2 URIANALISIS 1 2 1 1
3 NOCTURNO 4 1 1 2
4 QUIMICA 2 1 1 3
5|{COAGULACION Y P. E. 3
6 RECEPC., SECRET. Y AYUD. 8 3 5 3
7 HEMATOLOGIA 3 4
8 COORDINADORES DE SECCION 3 1
TOTALES 27 18 12 17 12
PORCENTAJE 0521035 | 0,23 | 0,33 | 0,23
Como puede observarse, Unicamente un 23% de los encuestados

manifiesta que, de acuerdo al trato

que recibe de su

jefe,

su
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trabajo no se ve afectado en ninguna de las alternativas
presentadas. Sin embargo, el 77% restante opina que se ve
afectado positivamente, en, al menos, una de las alternativas

propuestas en la pregunta.

En otras palabras, los empleados perciben un liderazgo gue
influye favorablemente en el desempefio de labores. Por 1lo
tanto, se rechaza la hipétesis nula y, como consecuencia, se

acepta la hipdétesis de investigacidn.

D. CONCLUSIONES
1. CONCLUSIONES SOBRE EL DIAGNOSTICO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

" FEl estilo de liderazgo en el Laboratorio Clinico alcanza
niveles favorables, segun la percepcidn de los
encuestados. Esta situacién favorece las relaciones
interpersonales entre compafieros de trabajo y jefes, e
incide positivamente en el desempefio laboral de los
empleados.

. La dimensidén Valores obtuvo un estado éptimo en cuanto a
la practica de valores en el desempefio laboral.

= La mayoria de los empleados del Laboratorio percibe muy
buenas relaciones interpersonales entre ellos, lo cual
permite que el trabajo se realice en un ambiente
agradable, favorece la comunicacién y contribuye al

alcance de objetivos laborales.
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A pesar de que la dimensidén Ambiente Fisico de Trabajo
se encuentra en un estado Destacado, de acuerdo a 1la
evaluacién de Clima Organizacional, es la dimensidén que
presenta menor valor porcentual de acuerdo a los rangos
establecidos al aplicar la férmula.

En la dimensidén Motivacidn, puede concluirse que de los
seis factores evaluados solamente uno (reconocimiento de
trabajo) fue evaluado desfavorablemente, 1lo <cual no
tiene un efecto significativo en el estado de clima
organizacional obtenido en esta dimensidn.

Se puede observar que los empleados de la seccidn
nocturna se sienten aislados, en muchos aspectos, del
resto de sus compafieros que laboran en el dia. Esta
situacidn afecta la comunicacién, las relaciones

interpersonales y crea demoras en el desempefio laboral.

CONCLUSIONES DE EXPECTATIVAS SOBRE DESEMPENO

LABORAL

En la dimensidén productividad, las expectativas sobre
desempefio laboral por la mayor parte de los empleados
del Laboratorio, se ven favorecidas por el buen trato
que reciben de sus Jefes y el tipo de relaciones
interpersonales existentes dentro del Laboratorio;
aunque la productividad podria verse afectada
negativamente por la baja calidad de los materiales vy

equipos.
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. De acuerdo al clima percibido por los empleados, ellos
consideran que su expectativa es no ausentarse de su
lugar de trabajo. Esto es un indicador de un Clima
Organizacional favorable.

= Debido al tipo de institucidn, existe una gran cantidad
de riesgos que comprometen la integridad fisica del
personal, por tanto, ninguno debe quedar inadvertido.
Por lo tanto, las autoridades deben poner mayor énfasis
en este aspecto, para disminuir dichos riesgos.

. Los empleados perciben que su oportunidad para
participar en cambios e innovaciones estda limitada,

Unicamente, a su puesto de trabajo.

E. RECOMENDACIONES

1. RECOMENDACIONES PARA MEJORAR EL CLIMA

ORGANIZACIONAL

= Para garantizar la transparencia en la evaluacién del
Clima Organizacional debe llevarse a cabo por personas
que no formen parte del personal que labora en la

institucidén evaluada.

En el caso del laboratorio Clinico, esto permite que los
empleados tengan mayor confianza en la confidencialidad
de la informacidén vy se evitard la posibilidad de
manipular la informacidén por parte de las autoridades

del hospital.
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Las sugerencias dadas por el personal del Laboratorio,
en cuanto a cambios en el estilo de liderazgo, deben
ser tomados en cuenta por la Jefatura del Laboratorio,
con el propdsito de contribuir a mejorar el clima

organizacional.

Antes de encuestar a un grupo de personas, deben
aclararse los términos incluidos en las preguntas, con

el propdésito de disminuir los errores en las respuestas.

Se recomienda hacer saber al Jjefe de cada seccidén los
problemas de relaciones interpersonales en el momento
oportuno, para que se puedan poner bajo control y evitar

problemas mayores.

Las autoridades del Laboratorio Clinico deben priorizar
el empleo de los recursos para satisfacer las
necesidades de ambiente fisico, gque contribuyan a

mejorarlo.

Las autoridades deben fortalecer los niveles de
reconocimiento del trabajo de los empleados, para lograr
mantener los niveles de motivacidédn que actualmente

existen.

Se debe de propiciar mayor participacién de los
empleados de la secciédn nocturna en los diferentes

aspectos del gquehacer del Laboratorio.
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2. RECOMENDACIONES QUE CONTRIBUYAN A MEJORAR EL
DESEMPENO LABORAL

" Para incrementar la productividad, se recomienda proveer
a los empleados de materiales y equipo de acuerdo a la

calidad requerida para el desarrollo del trabajo.

. Se recomienda a las autoridades motivar a los empleados
a mantener los niveles de responsabilidad observados en

el trabajo con respecto al ausentismo.

= Las autoridades deben tomar las acciones necesarias para
brindar la seguridad fisica del personal, de manera
preventiva, que permita disminuir, de manera eficaz vy

eficiente, los accidentes laborales.

Brindar més oportunidades y herramientas para desarrollar la

creatividad de los empleados, para beneficio del Laboratorio.
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CAPITULO III
PROPUESTA DE LINEAMIENTOS QUE CONTRIBUYAN AL CLIMA
ORGANIZACIONAL Y EL DESEMPENO LABORAL DEL
LABORATORIO CLINICO ALEMAN-SALVADORENO DEL HOSPITAL

NACIONAL ROSALES

A. INTRODUCCION

En el presente capitulo se plantea la propuesta a las
autoridades del Laboratorio Clinico Aleman-Salvadorefo, de
acuerdo a los hallazgos realizados a partir de la Evaluaciédn
del Clima Organizacional y su incidencia en las expectativas

sobre el Desempefio Laboral del mismo.

El contenido se divide en dos partes: Primero, se presentan
los lineamientos sugeridos para mejorar el Clima
Organizacional del Laboratorio, en donde se utilizaron pautas
de control de corto y largo plazo; y segundo, los lineamientos
que contribuyan a mejorar las expectativas sobre el Desempefio

Laboral.

B. OBJETIVO

Fortalecer el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral del
Laboratorio Clinico Alemédn-Salvadorefio del Hospital Nacional

Rosales, a través de los diferentes lineamientos propuestos.
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C. IMPORTANCIA

La importancia de plantear los lineamientos contenido en este
documento radica en gue se contara con las Dbases para
desarrollar las herramientas adecuadas, en futuras
investigaciones, que contribuyan a mejorar el Clima
Organizacional del Laboratorio Clinico y por tanto incrementar

el Desemperio Laboral.

D. LINEAMIENTOS PROPUESTOS PARA FORTALECER EL CLIMA
ORGANIZACIONAL DEL LABORATORIO CLINICO ALEMAN-

SALVADORENO

A continuacidbén, se presentan las diferentes pautas de control
propuestas para fortalecer el clima organizacional, en sus

diferentes dimensiones.

a) LIDERAZGO

PAUTAS DE CONTROL INMEDIATAS
» Fortalecer el ambiente de confianza existente entre jefes vy
empleados dentro del Laboratorio. Recursos a utilizar:

Recursos Humanos: Jefe del Laboratorio, Coordinadores de

seccidn.
Recursos Técnicos: Cédigo de Etica y valores
institucionales (Herramientas sugeridas para disefio e

implementacidn) .
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» Se recomienda a la Jefatura del Laboratorio Clinico vigilar
constantemente que se cumplan los acuerdos y decisiones,
tomados en reuniones con los Coordinadores de Secciédn.
Recursos a utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio y Coordinadores de
Seccidn.
Recursos Técnicos: Acta de acuerdos y decisiones tomados en

reuniones y cuadros de control para verificar cumplimiento.

» La Jefatura del Laboratorio Clinico debe procurar un mayor
acercamiento con todo el personal, no sbélo con los
coordinadores de seccidén, sino también con el personal
operativo. Recursos a utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de
Seccidédn y Personal Operativo.

Recursos Técnicos: Expedientes personales de los empleados.

» Que el jefe del Laboratorio Clinico sea imparcial en su
trabajo. Recursos a utilizar:
Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio.
Recursos Técnicos: Cédigo de Etica, valores

institucionales, reglamentos y normas.

» Que se escuchen las sugerencias dadas por todo personal del

Laboratorio Clinico. Recursos a utilizar:
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Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio y Coordinadores de
Seccidn.
Recursos Materiales: Buzdédn de sugerencias (no existe

actualmente, pero, se debe colocar uno).

Si una sugerencia es tomada en cuenta, aplicarla; pero, a
la vez, dar a conocer al personal que la sugerencia fue
aportada por ellos mismos. Recursos a utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio y Coordinadores de
Seccidn.

Recursos Materiales: Carteleras informativas.

Promover y vigilar que se cumplan las normas y reglamentos,
y felicitar a agquellos empleados que las acaten. Recursos a
utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio y Coordinadores de
Seccidn.

Recursos Técnicos: Normas, reglamentos y manuales.

Recursos Materiales: Carteleras informativas.

Que el Jjefe del 1laboratorio se acerque a cada &area de
trabajo, y méds a aquellas que estdn presentando alguna
anomalia, para que los empleados sepan que se estd tomando

en cuenta el trabajo que realizan. Recursos a utilizar:
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Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio y Coordinadores de
Seccidn.
Recursos Técnicos: Planes de trabajo y cuadros de control

de rendimiento.

» Las autoridades del Laboratorio deben concientizar a los
empleados en no permitir gque personas ajenas realicen
tareas que solamente compete al personal. Recursos a
utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de
Seccidén y Personal Operativo.

Recursos Técnicos: Reglamento de trabajo y normas.

Recursos Materiales: Letreros que limiten el acceso a areas

restringidas.

PAUTAS DE CONTROL A LARGO PLAZO

Una de las alternativas que contribuiria a disminuir 1los
problemas existentes en torno a la dimensién Liderazgo es que
a los Jefes del Laboratorio Clinico se les faciliten 1los
cursos correspondientes al area administrativa, para que éstos
aporten los conocimientos indispensables en la orientacidén del

recurso humano, asi como también del resto de recursos.

Los cursos béasicos que se sugieren obtener son:

» Cursos de Liderazgo
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» Cursos enfocados a la Planeacién y Organizacién

» Administracién de Recursos Humanos

Recursos a utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de
Seccidén, Departamento de Recursos Humanos, Jefe de la Divisidn
de Diagnéstico y Servicios de Apoyo, Subdireccidén y Direccién.
Recursos Técnicos: Manuales de Descripcidén de Puestos.
Recursos Audiovisuales: Computadoras, cafdén, pizarra,

rotafolios, carpetas informativas, entre otros.

b) VALORES

PAUTAS DE CONTROL INMEDIATAS

» Definir y fomentar los valores institucionales del
Laboratorio Clinico. Recursos a utilizar:
Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio y Coordinadores de
Secciédn.
Recursos Técnicos: Plan institucional del Hospital y del

Laboratorio Clinico.

PAUTAS DE CONTROL A LARGO PLAZO

> Disefio e implementacién de un Cédigo de Etica. Recursos a
utilizar:
Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de

Seccidbdn, Departamento de Recursos Humanos y Jefe de Divisidn
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Divisidén de Diagnéstico y Servicios de Apoyo.
Recursos Técnicos: Plan institucional, valores

institucionales, reglamentos de trabajo y normas.

» Realizar seminarios referentes a los valores, la ética y
la moral, a todo el personal del Laboratorio. Recursos a
utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de
Seccidén y Personal Operativo.

Recursos Técnicos: Cédigo de Etica.

c) COMUNICACION

PAUTAS DE CONTROL INMEDIATAS:

» Entablar mé&s comunicacién con los empleados de la secciédn
Nocturna, a través de reuniones constantes y mayor
presencia del jefe del Laboratorio en la Seccidén Nocturna.
Recursos a utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio.

Recursos Técnicos: Cédigo de Etica.

» Se sugiere que toda decisidén o informacidédn importante gque
debe ser comunicado a una persona, sSea por escrito, para
evitar deformaciones en el mensaje. Recursos a utilizar:
Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de

Seccidén y Personal Operativo.
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Recursos Materiales: Papeleria adecuada y disponible.

» Colocar un buzdn de sugerencias, para gque los empleados
puedan opinar sobre el quehacer del Laboratorio, y sugerir
ideas para el mejor desempefioc del mismo. Recursos a
utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio y Coordinadores de
Seccién.

Recursos Materiales: Un depdsito adecuado y seguro.

» Escuchar las opiniones de los empleados. Recursos a
utilizar:
Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio y Coordinadores de

Secciédn.

PAUTAS DE CONTROL A LARGO PLAZO

» Cursos de comunicacidén humana dirigido a todo el personal
del Laboratorio Clinico. Recursos a utilizar:
Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de
Secciédn, Personal Operativo, Departamento de Recursos
Humanos y Jefe de Divisién de Diagnéstico y Servicios de
Apoyo.
Recursos Audiovisuales: Computadoras, cafién, pizarra,
rotafolios, carpetas informativas, micréfonos, equipo de

sonido, entre otros.
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d) RELACIONES INTERPERSONALES

PAUTAS DE CONTROL INMEDIATAS

» Conformar un equipo de personas entusiastas para crear un

comité social que se encargue de organizar actividades vy
poder tener un poco de esparcimiento. Y ademéds, el equipo
podria estar formado por una persona de cada seccidn.
Recursos a utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de
Seccidén y Personal Operativo.

Recursos Técnicos: Planes de trabajo.

Realizar actividades sociales para que todo el personal,
tanto de la seccidén diurna como de la nocturna, pueda
compartir momentos agradables de amistad y compafierismo.
Recursos a utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de
Seccidén y Personal Operativo.

Recursos Técnicos: Planes de Trabajo.

Fomentar el trabajo en equipo, la integracidén y la unidad
entre los empleados. Recursos a utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio y Coordinadores de
Secciédn.

Recursos Técnicos: Cédigo de Etica, valores

institucionales, reglamentos de trabajo y normas.
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» Promover la empatia.
Recursos a utilizar:
Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de
Seccidédn y Personal Operativo.
Recursos Técnicos: Cédigo de Etica v valores

institucionales.

» Promover la realizacidén de actividades que permitan
interactuar con los miembros de las familias del personal
del Laboratorio Clinico, como excursiones vy convivios.
Recursos a utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de
Seccidén y Personal Operativo.

Recursos Técnicos: Planes de trabajo.

» Celebracién de fechas especiales como dia de la madre,
cumpleafios, dia del ©padre, navidad, etc. Recursos a
utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de
Seccidédn y Personal Operativo.

Recursos Técnicos: Expedientes del personal.

PAUTAS DE CONTROL A LARGO PLAZO
» Habilitar y ambientar un &rea en el cual los empleados del

Laboratorio puedan tomar sus alimentos, realizar pequefias
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reuniones, descansar por pequefios periodos de tiempo, etc.
Recursos a utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio y Coordinadores de
Seccidn.

Recursos Materiales: Mobiliario (mesas, sillas, cafeteras,

etc.)

» Realizar seminarios sobre relaciones humanas, para todo el
personal. Recursos a utilizar:
Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de
Secciédn, Personal Operativo, Departamento de Recursos
Humanos y Jefe de Divisién de Diagnéstico y Servicios de
Apoyo.
Recursos Técnicos: Cédigo de Etica, valores

institucionales, reglamentos de trabajo y normas.

e) AMBIENTE FISICO DE TRABAJO

PAUTAS DE CONTROL INMEDIATAS

» Realizar una limpieza general en la infraestructura del
Laboratorio, como paredes, ventanas y servicios sanitarios
y solicitar que pinten las instalaciones con color
agradable a la vista; lo cual, para los empleados, son las
dreas a las que se les debe dar prioridad. Recursos a utilizar:
Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de

Seccidén y Personal de Limpieza.
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Recursos Materiales: Material de limpieza.

Mantener abiertas las salidas de emergencia. Recursos a
utilizar:
Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de

Seccidén y Personal Operativo.

Verificar que existan suficientes depdsitos de Dbasura en
cada &rea del Laboratorio Clinico. Recursos a utilizar:

Recursos Humanos: Coordinadores de Secciédn.

Colocar rétulos de recordatorio para mantener la basura en
su lugar en las diferentes areas. Recursos a utilizar:

Recursos Humanos: Coordinadores de Secciédn.

Que cada coordinador de seccidén vigile que su respectiva
drea de trabajo se mantenga aseada. Recursos a utilizar:
Recursos Humanos: Coordinadores de Seccidén vy Personal

Operativo.

Controlar gque ©personas no autorizadas entren a 4&reas
restringidas del Laboratorio.

Recursos a utilizar:

Recursos Humanos: Coordinadores de Seccidén vy Personal

Operativo.
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Impartir charlas de carécter obligatorio a todo el personal
que 1incluyan normas Yy reglas sobre higiene y seguridad
pertinentes al Laboratorio. Recursos a utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio y Coordinadores de

Secciédn.

Construir otra puerta de acceso para 1los pacientes de
consulta externa vy donantes, para disminuir el desorden
existente en el area de recepcidédn. Recursos a utilizar:
Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio y Jefe de Divisidn de
Diagndéstico y Servicios de Apoyo.

Recursos Técnicos: Plan de Higiene y Seguridad Ocupacional.

Verificar que exista un manejo adecuado de los desechos del
Laboratorio, para disminuir el riesgo de contaminacidn,
tanto del personal como de otras personas en general.
Recursos a utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de
Seccidédn y Personal Operativo.

Recursos Técnicos: Plan de higiene y seguridad ocupacional.

PAUTAS DE CONTROL A LARGO PLAZO

>

Realizar un estudio de seguridad e higiene ocupacional para
el Laboratorio Clinico.

Recursos a utilizar:
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Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de
Seccién y Jefe de Divisidédn de Diagndstico y Servicios de
Apoyo.

Recursos Técnicos: Manuales de Procedimientos.

Instalar completamente los sistemas de aire acondicionado
para cada seccidén en el Laboratorio Clinico.

Recursos a utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de
Seccidén y Jefe de Divisidn de Diagndstico y Servicios de

Apoyo.

Construir, por lo menos, una salida de emergencia
adicional. Recursos a utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio y Jefe de Divisidn de
Diagnéstico y Servicios de Apoyo.

Recursos Técnicos: Plan de Higiene y Seguridad Ocupacional.

Cambiar sillas en mal estado, vya que esto representa
inseguridad a la integridad fisica del personal; el estilo
de las mismas debe adecuarse al tipo de actividades
realizadas en el Laboratorio. Recursos a utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de
Secciédn, Personal Operativo y Jefe de Divisidén de

Diagndéstico y Servicios de Apoyo.
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Recursos Técnicos: Plan de Higiene y Seguridad Ocupacional.

Obtener materiales y equipos de mejor calidad.

Recursos a utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de
Seccién y Jefe de Divisidédn de Diagndstico y Servicios de
Apoyo.

Recursos Técnicos: Informacidén técnica de los materiales y

equipos a utilizar.

Proveer a los empleados de equipos de proteccidn, como
lentes, guantes, gabachas de Dbuena calidad. Recursos a
utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de
Seccién y Jefe de Divisidédn de Diagndstico y Servicios de
Apoyo.

Recursos Técnicos: Informacién técnica de los materiales vy
equipos a utilizar, Plan de Higiene % Seguridad

Ocupacional.

Contratar ©personal de vigilancia ©para el Laboratorio
Clinico. Recursos a utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Departamento de
Recursos Humanos y Jefe de Divisidén de Diagndbstico vy

Servicios de Apoyo.
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Recursos Técnicos: Manual de descripcidén de puestos.

» Realizar un estudio gque permita ampliar el A&rea de
recepcidén, para una mejor distribucidn de pacientes.
Recursos a utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio y Jefe de Divisidén de

Diagnéstico y Servicios de Apoyo.

£) MOTIVACION

PAUTAS DE CONTROL INMEDIATAS

» Reconocer los esfuerzos y el trabajo realizado por los
empleados del Laboratorio, por ejemplo: Nombrar empleado
del mes, premiar por tiempo de labores, reconocer a 1los
cumpleafieros del mes, entre otros. Recursos a utilizar:
Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio y Coordinadores de
Secciédn.

Recursos Técnicos: Expedientes del Personal.

» Que las horas laborales a cumplir en cada mes, sean
respetadas, vy evitar que los empleados trabajen tiempo
extra, salvo en aquellos meses que hay dias de asueto o
dias de vacacidén, ademds, que el empleado pueda gozar de su
compensacidén correspondiente por haber trabajado en dias
feriados.

Recursos a utilizar:
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Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio y Coordinadores de
Secciédn.
Recursos Técnicos: Planes de trabajo, reglamentos de

trabajo y normas.

PAUTAS DE CONTROL A LARGO PLAZO

» Cursos de motivacién. Recursos a utilizar:
Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de
Secciédn, Departamento de Recursos Humanos y Jefe de

Divisidén de Diagndéstico y Servicios de Apoyo.

» Capacitaciones para fortalecer los conocimientos en sus
respectivas areas de trabajo. Recursos a utilizar:
Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de
Secciédn, Departamento de Recursos Humanos y Jefe de

Divisidén de Diagnéstico y Servicios de Apoyo.

E) LINEAMIENTOS PROPUESTOS PARA MEJORAR LAS
EXPECTATIVAS SOBRE EL DESEMPENO LABORAL DEL

LABORATORIO CLINICO ALEMAN-SALVADORENO

a) PRODUCTIVIDAD:

SUGERENCIAS PARA INCREMENTAR LA PRODUCTIVIDAD

» Controlar que los materiales e insumos estén listos en el

momento en que sean requeridos por los empleados.
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Recursos a utilizar:
Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio y Coordinadores de
Secciédn.

Recursos Técnicos: Plan de trabajo y érdenes de compra.

Obtener materiales vy equipo de acuerdo a la calidad
requerida en las diferentes actividades realizadas dentro
del Laboratorio y en suficientes cantidades.

Recursos a utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de
Seccién y Jefe de Divisidén de Diagndstico y Servicios de Apoyo.
Recursos Técnicos: Informes técnicos de los materiales vy

equipos requeridos.

Contratar mads recurso humano para una mejor distribucidn de
las actividades que se realizan en el Laboratorio.

Recursos a utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de
Secciédn, Departamento de Recursos Humanos y Jefe de
Divisidén de Diagnéstico y Servicios de Apoyo.

Recursos Técnicos: Planes de trabajo \ Manual de

Descripcidén de Puestos.

Gestionar una mejora salarial para todo el personal del

Laboratorio Clinico, ante las autoridades correspondientes.
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Recursos a utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de
Secciédn, Departamento de Recursos Humanos y Jefe de
Divisidén de Diagndéstico y Servicios de Apoyo.

Recursos Técnicos: Plan de trabajo, Expedientes del

Personal, Manual de Descripcién de Puestos.

Establecer un horario de recepcién de muestras, tanto para
pacientes de consulta, los diferentes servicios y
emergencias.

Recursos a utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio y Coordinadores de
Seccién.

Recursos Técnicos: Planes de trabajo.

Dar mantenimiento preventivo a maquinaria y equipo para que
siempre esté disponible y en buenas condiciones.

Recursos a utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de
Seccién y Jefe de Divisidédn de Diagndéstico y Servicios de
Apoyo.

Recursos Técnicos: Manuales de magquinaria y equipo.

Acordar, con el personal, la distribucidén en cada seccidn

del mobiliario y equipo. Recursos a utilizar:
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Recursos Humanos: Coordinadores de Seccidén vy Personal

Operativo.

» Supervisar que al personal de la seccidn nocturna le sea
entregado correcta y responsablemente el turno.
Recursos a utilizar:
Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio y Coordinadores de
Seccién.

Recursos Técnicos: Reglamentos de trabajo y normas.

b) AUSENTISMO:

Debido a gque no se encontraron causas de ausentismo del
personal del Laboratorio, no pueden hacerse mayores
sugerencias para mejorar la situacidén actual. Por lo tanto, se

sugieren los siguientes Lineamientos:

» Se recomienda a las autoridades motivar a los empleados a
mantener los niveles de responsabilidad observados en el
trabajo con respecto al ausentismo. Recursos a utilizar:
Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio y Coordinadores de

Secciédn.

» Que las autoridades del Laboratorio Clinico, establezcan
lazos de compromiso con los empleados en relacién a
mantener los niveles de responsabilidad. Recursos a

utilizar:
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Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio y Coordinadores de

Secciédn.

ACCIDENTALISMO:

Impartir charlas de carédcter obligatorio al personal que
manipula materiales, muestras vy equipo, sobre normas vy
reglas que prevengan accidentes de contaminacién o lesidn
fisica. Recursos a utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de
Seccién y Jefe de Divisidédn de Diagndéstico y Servicios de
Apoyo.

Recursos Técnicos: Plan de Higiene y Seguridad Ocupacional.

Atender 1las sugerencias hechas para mejorar el ambiente
fisico de trabajo, ya que éstas influyen en la prevencidn
de accidentes en el Laboratorio. Recursos a utilizar:
Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de
Seccién y Jefe de Divisidédn de Diagndéstico y Servicios de
Apoyo.

Recursos Técnicos: Plan de Higiene y Seguridad Ocupacional.

INNOVACION:

Las autoridades del Laboratorio Clinico deben tener una

mente abierta a los cambios y a las sugerencias de los empleados.
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Recursos a utilizar:
Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio y Coordinadores de

Secciédn.

Promover el respeto a las ideas de los compafieros, con el
propdésito de incrementar el nivel de innovacidn entre los
empleados del Laboratorio. Recursos a utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio y Coordinadores de
Seccién.

Recursos Técnicos: Coédigo de Etica.

Realizar reuniones con los empleados del Laboratorio para
que ellos puedan brindar sus opiniones y sugerencias sobre
cémo mejorar el trabajo que se realiza, y gestionar la
adquisicidén de los recursos necesarios para llevarlas a
cabo. Recursos a utilizar:

Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de

Seccidén y Personal Operativo.

Es necesario que los empleados cuenten con materiales vy
equipos adecuados y en buen estado, en el momento oportuno
y en cantidades suficientes, que propicien las condiciones
para hacer innovaciones, generar ideas vy hacer cambios
dentro del Laboratorio.

Recursos a utilizar:
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Recursos Humanos:

Jefe de Laboratorio, Coordinadores de Seccidn vy Jefe de
Divisién de Diagnéstico y Servicios de Apoyo.

Recursos Técnicos: Planes de trabajo, o&érdenes de compra y

informes técnicos de materiales y equipos a utilizar.

» Brindar cursos de <creatividad a todo el personal del
Laboratorio. Recursos a utilizar:
Recursos Humanos: Jefe de Laboratorio, Coordinadores de
Secciédn, Departamento de Recursos Humanos y Jefe de

Divisidén de Diagnéstico y Servicios de Apoyo.

F. PLAN DE IMPLEMENTACION

a) Objetivo del Plan

Sugerir el incremento del recurso humano, financiero vy
técnicos a través de un plan, para la implementacién de los
lineamientos y el disefio de las diferentes herramientas
necesarias, que contribuyan a fortalecer el Clima
Organizacional vy el Desempefio Laboral en el Laboratorio

Clinico Alemén-Salvadorefio del Hospital Nacional Rosales.

b) Recursos a utilizar:
Recurso Humano:
Jefe de Laboratorio, Coordinadores de Seccidén, Departamento de

Recursos Humanos, Personal Operativo y Jefe de Divisidn de
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Diagnéstico y Servicios de Apoyo, los puestos y numero de

personas involucradas, serd de acuerdo a las necesidades de

los lineamientos sugeridos, los cuales se detallan en el plan

de implementacidn.

Recursos Técnicos que deben disefiarse e implementarse:

» Codigo de Etica

» Valores institucionales

» Acta de acuerdos vy decisiones tomados en reuniones vy
cuadros de control para verificar su cumplimiento

» Planes de trabajo

» Cuadros de control de rendimiento

» Manuales de Descripcién de Puestos

» Plan institucional del Laboratorio Clinico

» Plan de Higiene y Seguridad Ocupacional

» Manuales de Procedimientos

Recursos Materiales:
» Papeleria y utiles
» Mobiliario y Equipo para eventos sociales

» Material de limpieza

Recursos Tecnoldgicos:
» Computadoras
» Cafién

» Impresoras
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Recursos Financieros:

Debido a la naturaleza de la institucidén, la cual es Publica,
no cuenta con la libertad para tomar decisiones en el uso de
fondos, las autoridades del Hospital deben dirigirse a las
entidades pertinentes para tramitar los fondos necesarios que

le permitan implementar las herramientas sugeridas.

c) Pasos para implementacién

= El1 jefe del Laboratorio debe reunirse con el Jefe de 1la
Divisidén de Diagndéstico y Servicios de Apoyo y con el
personal para dar a conocer los resultados de la
investigacidn.

®= Conformar un comité que analice los resultados y
seleccionar aquellas sugerencias gue puedan implementarse
inmediatamente.

" Diseflar los mecanismos de control respectivos, que permitan
verificar que se estédn cumpliendo los cambios sugeridos.

= El1 Jjefe del Laboratorio y el Jefe de la Divisidén de
Diagnéstico y Servicio de Apoyo deben disefiar un plan de
implementacidén de las sugerencias a largo plazo, en el que
se indigque los pasos a seguir para obtener los recursos
financieros necesarios, asi como el tiempo en gque se
llevaran a cabo, y las personas involucradas.

" Presentar la propuesta a la Direccidédn del Hospital para que

apruebe y tramite dicho plan de implementaciédn.
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ara el Plan de Implementacién
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Actividades

Mes
1

Mes
2

Mes
3

Mes
4

Mes
5

Mes
6

Mes
7

Mes

Mes

Mes
10

Mes
11

Mes
12

Disefio de los Valores Institucionales

Implementacién de los valores
Institucionales

Disefio de un modelo para registro de actas

Implementacidén del modelo de actas

Disefio de cuadros de control de rendimiento

Implementacidén de cuadros de control
de rendimiento

Elaboracidén de Plan Institucional del
Laboratorio Clinico

Implementacidén de Plan Institucional del
Laboratorio clinico

Elaboracién de Plan de Higiene y Seguridad
Ocupacional

Implementacién de Plan de Higiene y
Seguridad Ocupacional

Disefio de Cébdigo de ética

Implementacidén del Cébdigo de ética

Elaboracibén de Planes de trabajo

Implementacidén de Planes de trabajo

Elaboracién de Manual de descripcidn de
Puestos

Implementacidén de Manual de descripcidn
De puestos

Elaboracidén de Manual de Procedimientos

Implementacidén de Manual de Procedimientos
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ANEXO 1
AUTORES QUE PLANTEAN DIFERENTES DIMENSIONES
PARA MEDIR EL CLIMA ORGANIZACIONAL
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FOREHAND Y GILMER FRIEDLANDER Y GAVIN LOWLER
MARGULTES
1. Tamafio de la 1. Empefio 1. Estructura 1. competencia
organizacién 2. Obstéaculos 2. Obstéaculo 2 .Responsabilidad
2. Estructura 3. Intimidad 3. Recompensa 3. Nivel préactico
Organizacional |4. Espiritu de 4. Espiritu de concreto
3. Complejidad trabajo trabajo 4. Riesgo
4. Estilo de 5. Actitud 7. Confianza y 5. Impulsividad
Liderazgo 6. Acento en la consideracidén
5. Orientacién de produccidn de la
Fines 7. Confianza administracidén
8. Consideracidén |6. Riesgo y
desafios
LIKERT PRITCHARD Y STEERS MARTINEZ

KARASICK

1.Liderazgo
2 .Motivacién
3.Comunicacidén
4 .Naturaleza,
influencia y de
interaccién
5.Toma de
decisiones
6.fijacidén de los
objetivos o de
las directrices
7.Proceso de
control

1.Autonomia
2.Conflicto
contra
3.cooperacidn
4 .Relaciones
Sociales
5.Estructura
Organizacional
6.Relacidén entre
rendimiento y
remuneracidén
7.Niveles de
ambiente de la

l.estructura
Organizativa

2 .Refuerzo
3.Centralizacién
del poder
4.Posibilidad de
cumplimiento
5.Formacién y
desarrollo
6.Seguridad
contra riesgo
7.Apertura contra
rigidez

1. Estructura

2. Puesto de
trabajo

3. Liderazgo

4. Practica de
Recursos Humanos
(Prestaciones)
5. Valores

6. Comunicacidén
7. Relaciones
Interpersonales
8. Ambiente
Fisico de Trabajo

8.0bjetivos de empresa 8.Estatus y moral
resultados vy 8.Estatus 9.Reconocimiento,
perfeccionamiento | 9.Flexibilidad e |[retroalimentacién.
innovacién 10.Competencia y
10.Centralizacidén|flexibilidad
11.Apoyo organizacional
LITWIN Y STRINGER MEYER SHNEIDER Y HALPIN Y CROFTS
BARTLETT
1. Estructura 1. Conformidad 1. Apoyo de la 1. Cohesidén entre
Organizacional 2 .Responsabilidad|Direccidn los empleados
2 .Responsabilidad |3. Normas 2. Interés por 2. Compromiso de
3. Recompensa 4. Recompensas los nuevos los empleados.
4. Riesgo 5. Claridad empleados 3. Moral de grupo
5. Apoyo Organizacional 3. Conflictos 4. Apertura de
6. Normas 6. Espiritu de 4. Independencia |espiritu.
7. Conflictos Trabajo de los agentes 5. Consideraciédn.

5. Satisfaccidn
6. Estructura
Organizacional

6. Nivel afectivo
de las relaciones
con la Direcciédn.
7. Importancia de
la produccidn.
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ANEXO 2

UNIVERSIDAD DE EL SALVADOR
FACULTAD DE CIENCIAS ECONOMICAS
ESCUELA DE ADMINISTRACION DE EMPRESAS

El objetivo del siguiente cuestionario es evaluar en una

primera parte el Clima Organizacional del Laboratorio Clinico del

Hospital Nacional Rosales y en una segunda parte, establecer las
expectativas sobre el desempefio laboral; de antemano, se agradece
su colaboracidén, garantizando total discrecidén en la informacidn

que se obtenga.

Instrucciones

A continuacidén se presenta un cuestionario conformado en su
mayoria por preguntas cerradas, en las cuales deberé
seleccionar una opcidn, segln convenga, marcando con una X el
numero:

1,2,3 6 4.

Ademéds, se presentan preguntas abiertas, en las que se le pide

su opinidén sobre diferentes aspectos, las cuales se recomienda
sean contestadas de forma objetiva.

Escala para preguntas cerradas:

1. Totalmente en desacuerdo
2 En desacuerdo

3. De acuerdo

4 Totalmente de acuerdo
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PARTE I
CLIMA ORGANIZACIONAL

Liderazgo:

En esta seccidén se pretende medir el nivel de influencia que
tiene el jefe en la realizacidén de las actividades de los
empleados.

1 2 3 4
Totalmente En De totalmente
En desacuerdo Desacuerdo Acuerdo De acuerdo
1. E1l estilo de direccién de mi jefe influye en mi 12 3 4
positivamente.
2. Siento la confianza de decir a mi jefe inmediato 1 2 3 4
los aspectos en gque estoy en desacuerdo con él.
3. Tengo alta libertad de actuar en mis funciones 1234
conforme éstas lo requieran.
4. Mi Jjefe inmediato se interesa por escuchar mis 1234
opiniones durante el desempefio de labores.
5. Cuando me desempefio satisfactoriamente en mi 1 2 3 4
trabajo, mi jefe reconoce mi aportacidn.
6. Me siento bien con la actitud que toma mi jefe al
. 12 3 4
solucionar los problemas que se dan dentro del
departamento.
7. Considero que las decisiones en mi equipo de 1234

trabajo se toman en el momento oportuno.

8. ¢En qué me gustaria que cambiara mi Jjefe, para mejorar su
liderazgo en el laboratorio?.
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Valores:

Esta parte del cuestionario tiene como propdsito determinar en
qué nivel se realiza la préactica de valores durante el
desempefio de las actividades laborales.

1 2 3 4
Totalmente En De
totalmente
En desacuerdo Desacuerdo Acuerdo De
acuerdo
9. Nuestro Jjefe 1inmediato fomenta la practica de 123

valores para el desempeno de labores.

10. Cuando un compafiero de trabajo, requiere de mi 12 3
ayuda en el desempefio de labores, me presto a
brindarle colaboracién.

11. En caso de presentarse un conflicto laboral con
alguno de mis compafieros de trabajo, se soluciona
de una manera respetuosa.

12. Cuando un compafiero tiene un problema laboral me 123
comporto con discrecidén, no haciendo comentarios
inapropiados.

13. Si es necesario, me quedo més horas en el 123
laboratorio para poder presentar mi trabajo a
tiempo.

14. El trabajo realizado en equipo se realiza en un 123

ambiente de cooperacién.

15. En el desempefio de las actividades laborales, ¢cuales
son los cinco valores que considera son indispensables para
poner en préactica?



Comunicacién:

Esta

comunicacién en su lugar de trabajo, tanto entre
empleados, como entre compafieros de trabajo.

1 2 3
Totalmente En De
Totalmente
En desacuerdo Desacuerdo Acuerdo De
acuerdo

l6.

17.

18.

19.

20.

21.

22.

23.

La informacidén que se me proporciona es
suficiente para tomar decisiones en mi trabajo.

La informacién que necesito para desempefiar mi
trabajo, me es oportunamente comunicada

Los medios de comunicacién que utilizan para
hacerme llegar la informacidén son confiables.

La informacién que recibo siempre es comprensible.

En mi lugar de trabajo se promueve el
intercambio de informacidén entre empleados y jefes.

Cuando surgen malos entendidos entre mis
compafieros, siempre se aclaran con una comunicacidn
cortés.

La comunicacién entre mis compafieros de trabajo
es en confianza.
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seccidén tiene como propdésito evaluar el estado de la

y

:Qué sugerencias podria dar usted gque contribuyan a la

comunicacién en su lugar de trabajo?
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En esta seccidén se pretende evaluar la relaciédn gque existe

entre
los compafieros de trabajo en el Laboratorio Clinico.

1 2 3
Totalmente En De
totalmente
En desacuerdo Desacuerdo Acuerdo
acuerdo
24. Considero que es importante cultivar Dbuenas

relaciones interpersonales en el lugar de trabajo.

25. Considero que el conocer diversos aspectos de
las personas con que me relaciono (actitudes,
sentimientos, etc), es un elemento importante para

mantener buenas relaciones interpersonales.

26. El tipo de relaciones interpersonales que hay
entre mis compafieros de trabajo, propicia que nos

tratemos con respeto.

27. Por el grado de confianza y tolerancia que hay
entre mis compafieros, siento que somos un equipo
unido.

28. Al relacionarme con mis compafieros de trabajo,
siento que existe un alto grado de aceptacién entre
nosotros.

29. Las relaciones interpersonales que hay entre mis
compafieros, me hacen sentir bien en mi lugar de
trabajo.

30. Cuando recibo algtn reconocimiento, siento que

mis compafieros me felicitan sinceramente.

31. Cuando tengo algun problema, siento gque mis
compafieros tratan de ponerse en mi lugar para poder 2 3
ayudarme.

32. :Qué sugerencias podria dar para mejorar las relaciones

interpersonales en su lugar de trabajo?
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Ambiente Fisico de Trabajo:

Esta seccidén tiene como propdsito evaluar la calidad de las
condiciones fisicas ambientales del lugar donde desarrolla el
trabajo el personal del Laboratorio Clinico.

1 2 3 4
Totalmente En De
totalmente
En desacuerdo Desacuerdo Acuerdo De
acuerdo
33. EL espacio fisico del Laboratorio permite que 12 3 4

pueda realizar cdédmodamente mi trabajo.

34. El ruido que hay en mi trabajo es tolerable. 1234
35. La ventilacién en mi lugar de trabajo es
12 3 4
adecuada.
36. La iluminacién que hay en mi lugar de trabajo 123 2
es muy buena.
37. El lugar de trabajo representa mucha seguridad 123 2
para el desarrollo de mis actividades.
38. La higiene que hay en las instalaciones 123 2
fisicas del Laboratorio me hacen sentir prevenido
de cualquier enfermedad.
39. Siento que las autoridades del Laboratorio se
A . Lo 12 3 4
preocupan por la proteccidén de mi salud fisica.
40. :Qué recomendaciones podria dar wusted con el fin de

mejorar el ambiente fisico de trabajo en el Laboratorio
Clinico?
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Motivacién

Esta seccién tiene como propdésito evaluar el grado de
motivacién que tiene el personal del Laboratorio Clinico, a
través del conocimiento de la satisfaccidén de sus necesidades
personales.

1 2 3 4
Totalmente En De
totalmente
En desacuerdo Desacuerdo Acuerdo De
acuerdo

41. El trabajo que realizo contribuye al logro de 1 2 3 4
mis objetivos personales.

42 . Frecuentemente me siento exitoso al realizar 1 2 3 4
mi trabajo.

43, Mis autoridades reconocen el esfuerzo de mi 1 2 3 4
trabajo.

44, Soy respetado por el trabajo que realizo en el 1 2 3 4
Laboratorio.

45. La disponibilidad de los materiales y equipos 1 2 3 4
me hacen sentir motivado a realizar Dbien mi

trabajo.
1 2 3 4
46. Me siento orgulloso de trabajar en el
Laboratorio Clinico.
47. :Qué recomendaciones daria para que tanto usted como sus

compafieros se sientan motivados a realizar bien su trabajo
en el Laboratorio?
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PARTE II
EXPECTATIVAS SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

Productividad

Esta seccidén tiene como propdsito evaluar las expectativas que
tiene el personal del Laboratorio Clinico con respecto a la
productividad en el trabajo.

48. De acuerdo al trato que recibe de su jefe, :cbémo se
veria afectado el trabajo que realiza diariamente en el
Laboratorio?
= Siempre me sentiria motivado a trabajar mejor L]
® Crearia en mi un compromiso de cumplir con mi ]

trabajo en el tiempo indicado
= Contribuiria a que hubiera menos desperdicios ]
de materiales e insumos en lo que realizo
®" Cumpliriamos siempre con nuestras metas laborales [ ]
® Ninguna de las anteriores ]
49. ;Por cudles de los siguientes motivos cree usted que

existiria desperdicio de materiales e insumos en el
Laboratorio Clinico?

" Por la falta de equipo adecuado para el trabajo L]

" Por la mala calidad de los materiales [ ]

" Por el poco conocimiento del trabajo L]

" Por falta de coordinacidén y responsabilidad entre ]
compafieros

= Por la falta de comunicacién oportuna [

50. De acuerdo a la comunicacidén que existe entre sus

autoridades y sus compafieros en el Laboratorio ¢cémo considera
que afectaria en el desempefio de su trabajo?

= Siempre habria congruencia de los datos que
manejamos todos en el Laboratorio

®= TLas distorsiones en los mensajes serian menores

® Conservariamos una buena coordinacidédn con otras
unidades

" FEntre los compafieros de trabajo siempre hubiera
coordinacidén en lo que realizamos

" Siempre estaria seguros que estamos realizando
correctamente nuestro trabajo

= Siempre sentiria confianza de expresar lo que
siento y pienso en mi trabajo

U0 uogn
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51. De acuerdo al ambiente laboral que hay en el Laboratorio,
marque con una X por qué razones consideraria usted, gque no
cumpliria con el logro del trabajo que usted realiza, en el
tiempo indicado por su jefe.

Razones:
= Por la baja calidad de los materiales y equipos C 1
= Porque siento que mi trabajo no es reconocido [ ]
- Por el trato que recibo de mi jefe ]
- Porque no siento seguridad en mi lugar de trabajo [ ]
- Por la falta de colaboracién de mis compafieros L]
= Ninguna de las anteriores 1

52. De acuerdo al tipo de relaciones interpersonales que hay
en el Laboratorio ;cbédmo se veria afectado la realizacidédn de su
trabajo?

= No cometeria errores en el desempefio de mi trabajo [ ]
" Entregaria mi trabajo en el tiempo requerido [ ]
* Habria orden en el trabajo que realizamos [ ]
] Ninguna de las anteriores 1
53. :Qué recomendaciones daria usted ©para mejorar la

productividad en el Laboratorio Clinico?

Ausentismo

Esta dimensién pretende medir la diferentes causas y aspectos
por los cuales un empleado podria ausentarse de su actividades
laborales.

54. :De acuerdo al trato que recibo de mi jefe, cudles son las
causas por las cuales tendria ausencias a mi trabajo?
= Por la forma de llamarme la atencidn
= Por no tomarme en cuenta
= Por el tono de voz
®* Ninguna de las anteriores

Joon
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55. Del nivel de habilidad con que cuento para realizar mi
trabajo, las causas por las cuales faltaria a mi trabajo son:

"= No entiendo lo que debo hacer

= No me explican claramente mi trabajo
= Mi trabajo me confunde

= Me equivoco demasiado en mis labores
® Ninguna de las anteriores

U000

56. Marque con una X, la o las causas dque provocarian que no
asista a trabajar.

Intensidad de iluminacidén actual

Cantidad de ventilacién actual

Disefio actual de estructura

Distribucién actual de Equipos y materiales
Las condiciones de espacio fisico con que
cuento para trabajar

Las condiciones de higiene que existen en mi
ambiente de trabajo

La remuneracién que actualmente devengo

El nivel de respeto que existe entre mis
compafieros de trabajo

57. ¢Debido a la responsabilidad que representa mi trabajo, el
mayor numero de ausencias que podria tener en el mes seria?

Ninguna 1 2 6 3 Mayor de 3

Accidentalismo

Esta seccidn pretende establecer las causas por las cuales los
empleados consideran que podrian accidentarse durante el
desempefio de sus actividades laborales.

58. ¢Cudles son las causas por las cuales considera que podria
tener accidentes en su lugar de trabajo?. Marque con una X

= Por el poco conocimiento del manejo de un equipo
®= Por la mala distribucién del espacio en que trabaja

1]
1
= Por la falta de sefializacidédn de areas peligrosas C 1
1

= Por el tipo de relacién que se da entre los compafieros
de trabajo
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"= Por la calidad de los materiales gque utilizo en el L]
desempefio de mis actividades laborales

= Por el nivel de responsabilidad con el que desempefio ]
mi trabajo

= Por el espacio fisico con que cuento para trabajar 1]

= Por el nivel habilidad que tengo para desempefiar mi [ ]
trabajo

= Por la forma en gque mi jefe me da indicaciones 1

59. Al desempefiar las actividades laborales, jcon  qué

frecuencia considera que podria tener accidentes?

todos los Dias casi todos de vez
los dias en cuando Nunca

60. ¢Cudles son los tipos de accidente que puede tener en el
desempefio de sus actividades laborales.
Explique:

Innovacién

Esta dimensidén tiene como propdsito recabar informacidn que
permita establecer el nivel de innovacién que podrian llegar a
tener los empleados que laboran en el laboratorio clinico.

61. ¢Para qué clase de cambios considera que podria tener la
suficiente libertad para llevar a cabo?

" En la manera de desarrollar mis actividades
"= FEn la distribucién de equipos

" En los horarios para efectuar mi trabajo

"= FEn la seleccidén de materiales

" FEn la seleccidédn de personal de mi Aarea

®* Ninguna de las anteriores

Hoooo



138

62. ¢Cudles son los estimulos que deberian tener para poder
realizar innovaciones en su puesto de trabajo?
" Que se me asigne la responsabilidad de ]
hacer cambios
" Que se me proporcionen los materiales adecuados [
= El contar con el tiempo necesario en horas laborales 1

= QOtros E:]

" No recibo ningln estimulo [ ]

63. Marque con una X los enunciados que le ayudarian a hacer
cosas nuevas a fin de contribuir a la mejora del desempeflo en
el Laboratorio Clinico?

O Que mi jefe sea abierto a los cambios L1
O Contar con el equipo adecuado y de calidad [ ]
O Recibir capacitacién, para mantener actualizados

mis conocimientos L]
O Contar con el apoyo de mis compafieros C 1
64. ¢Cuédles fueran las causas que le impedirian aportar nuevas
ideas en su lugar de trabajo?

65. Si se le presentara la oportunidad de hacer cambios en el
Laboratorio Clinico, ¢qué cambios haria a fin de mejorar el
desempeno laboral?

Explique:
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ANEXO 3

RESENA HISTORICA

El Hospital Nacional Rosales fue inaugurado el 13 de
Julio de 1902 con el nombre de “ Hospital Rosales™.

En esa época se destacaban los edificios metélicos.
rodeados de jardines y como uno de ellos, en los
extensos espacios del Hospital se instalaron las salas
de servicios, oficinas y todas las demds dependencias
del centro asistencial. Se inicié como hospital general,
brindando servicios de pediatria, maternidad, medicina
y cirugia, siendo ademas hospital escuela.

A esta fecha el hospital ha crecido gradualmente,
conforme a los requerimientos de la poblacién, asi
como por el constante avance de la ciencia médica,
con el propésito de mantenerse siempre a la vanguardia
en pro de sus usuarios que depositan en el una gran
esperanza.

El Hospital Nacional Rosales brinda sus servicios a la
poblacion salvadorefia y parte de Centro América por
diversas patologias. Asi también con el correr de los
anos se han venido presentando muchas necesidades
que han sido solventadas sin escatimar esfuerzos,
creando dreas de atencion especializada en medicina
y cirugia a fin de satisfacer las demandas de atencién
de los usuarios, logrando asi salvar muchas vidas, atn
en periodos dificiles en la historia del pais.

En la actualidad después de 100 afos de servicio el
Hospital Nacional Rosales contintia de pie como un
vivo ejemplo de la solidaridad con los mas necesitados;
siendo un hospital de tercer nivel de atencién, asi como
el principal centro hospitalario a nivel nacional.
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HOSPITAL ROSALES )
ORGANIGRAMA DEL LABORATORIO CLINICO

JEFE DE LABORATORIO

A

SECRETARIAS
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RECEPCION <
AYUDANTES <
A 4 \ 4 A\ 4 \ 4 A\ 4
COORDINA COORDINA COORDINA COORDINADOR COORDINA COORDINA
DOR DOR DOR DOR DOR
A\ 4 A 4 A\ 4 A 4 A\ 4 \ 4
PERSONAL PERSONAL PERSONAL PERSONAL PERSONAL PERSONAL
OPERATIVO OPERATIVO OPERATIVO OPERATIVO OPERATIVO OPERATIVO




ORGANIGRAMA GENERAL PROPUESTO

HOSPITAL NACIONAL ROSALES

LABORATORIO CLINICO ALEMAN-SALVADORERNO

DIRECCION

SUBDIRECCION

DIVISION DE DIAGN.
Y SERVICIOS DE
APOYO

JEFATURA
LABORATORIO
CLINICO
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HEMATOLOGIA

QUIMICA

BACTERIOLOGIA Y
ACIDOS
RESISTENTES

URIANALISIS,
INMUNOLOGIA,
COPROLOGIA

COAGULACION Y
PRUEBAS
ESPECIALES

SECCION NOCTURNA

ELABORADO POR: GRUPO DE TESIS

APOYO
ADMINISTRATIVO

FECHA DE ELABORACION: OCTUBRE DE 2005
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i
ANEX(} 5
HOSPITAL HACIONAL ROSALES
EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
TABULACION DE LA INFORMACION RECOPILADA EN LOS CUESTIONARIOS
DIMENSICON LIDERA S GO
PREGUHTAS/RESPUESTAS 1 z e 4 5 £ 7
He SECCIOHES EHr| 1 | 2| 2 4 HR | 1| 2| = 4 HE | 1 | 2 E] 4 |ur| 1| 2| z 4 |ur| 1| 2| 2 4 |ur| 1| 2| 2 4 HE | 1 | 2| 2| a | HR
1| BACTERIOLDGI & 3 z ] 1 z q 1 5 1 5 z z q 1 z E: z | A
Z (vRIAHALISIS 4 E: 1 1 E: 1 z 1 1 E: z 1 z z z | =
2 HOCTURHOD L 1 4 1 1 z z z z 1 4 z z | = 1 1 5 1 4 | z
4 | cmHICA % 1 5 z N 5 1 5 1 1 1 q x x| 4 1 1 1 z q 1] 4| =
= coAGULACION T P.E = z 1 z 1 z z 1 z 1 z 1 z
& | RECEPC_ SECRET T ATUD. 1z 1 5 i 1] z| s q 1 i 5 q4 | z . : | = 5 1 4| z 5 1 5| z| 4
7 |HEMATOLODGIA L 4| = 1 z = e z 1 z 4 4| = x| oz 1 5 | A9
% | CODRDINADORES DE SECC 7 i 5 i 1 z z 1 i z E: i z 4 i 4 z i i 4 1 1 R i
SUHA 5z 2| e | ez 1 z 2| & | 19| z4 1 o | e | z4 | 17 z o | 5 | 1| =2 1 2| 1| z| 15 z 2w a1 | 12 1 1 g | zz| 20| 1
FUNHTAJE z | 12| #4| =& 0 2| 1z | 57| s 0 o | 1| TE | kx| B o | 10| 54| Hz 0 2| zz| &k | k0 0 2| ozo| kx| Tz 0 1] 16 | 66| 20| o
PORCEHTAJE o0d| o1z | osd] 0z7 | o0d | opd| oz | 0z7| ode [ oz | ooefo17| ode | ozz| opd ] ooof odof ezs| osa| a0z ] oea| oz o4z oze | o0d ] o0d]| oqa] ode| ozs | a0z ooz 045 o4z oz o0z
EH DESACUERDJDE ACUER 0,15 o | 004 0,15 05x | 0oz 047 0,79 004 0,10 08 | ooz 0,25 0,71 | o0d 0,2z 0,75 | 00z 017 01| 00z
SUHA DE FOCEHTAJE i 1 i i i 1 i




ANEX( 6

HOSPITAL NACIONAL ROSALES

EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

TABULACION DE LA INFORMACION RECOFILADA EN LOS CUESTIONARIOS

143

DIMENSION VALORES
FREGUHTASIRESFUESTAS 9 L] 11 1z 1= 14
IIJ SECCIDHES EHF_| 1 Z 3 o HR 1 & I o HR 1 & I o HR 1 Z 3 o HR 1 Z 3 o HR 1 Z E; o HR
1| BACTERIDLOG: i E 1 1 dq £ dq 1 dq 1 3 £ 1 £ dq E
z | URIAHALISIS q c z q 1 k: 1 E; 1 k: 1 E;
F|HDOCTURHD E 1 q 1 z q q z z E; z k; S E;
4 | eUVIHICA & 1 5 c 1 T 1 T C 5 1 1 E 3 5
5| COAGULACIOH T F_E k3 £ 1 1 £ k3 k3 1 1 1 k3
s|mecereseonervaron. | e | | o | 9| o | L | el e | L | | 200 0 Y N 0 A0 U Y N 0 Y 0 3 . O
T|HEHATOLDGIA E 1 c k; 5 1 E 5 1 z 1 1 1 E
¥ | FDRDIHADDRES DE SECGE T E 1 £ 5 1 5 1 K dq 1 d £ 2 Z K3
SUHA 5z i = Zk 13 0 0 0 1& B i 0 z g z1 0 0 1 2 =L 1 c = 1z o 1 1 q ZZ ch 0
i 1E T T 0 0 0 q% 144 i 0 q a7 idq r 0 o c EE 11z r 0 c 1E 9 11z r 0 1 = LE 100 o
FORGCEHTAJE 00| 045 50| 035 | a0 | 000] o) 0| 069 oo g ool | aod| 056 | ada) a0df oan) aoz) odz| 054 | a0z § o0d| 045 025 0,54 | 002§ anz| o] adE] 0dE 0,00
EH DESACUERDF/DE ACUER U8 ] 0ES | 00 0,00 1,00 non 0,04 096 0,00 0,0z 0G9E | 00z S L] e | o0z LS L] 0,90 0,00
SUHA DE POCEHTAJE 1 1 1 1 1 1




ANEXO T

HOSPITAL HACIONAL ROSALES
EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
TABULACION DE LA INFORMACION RECOPILADA EN LDS CUESTIONARIOS

144

DIMENSION COMUNIC ACION

FREGUHTASIRESFUESTAS 1% 7 1% 149 zn z1 s
Hel SECCIDHES EHF_| 1 4 3 4 HER 1 3 F aq HR 1 4 kS aq HER 1 3 F 4 HE 1 3 F 4 HE 1 [ kS aq HR 1 3 3 4 HER
1| BACTERIOLOGT A E E c q q H kS K] 1 c K] 1 g K] q c
Z | URIAHALISIS dq H z 1 K z H = 1 1 1 H 1 K H H
3 | HOCTURHD & 1 5 1 dq 1 5 1 z kS 1 1 5 E &
d | eUIHICA & 1 E 1 1 E 1 T 1 E £ q kS 1 c 3 k] £ k] kS
5| CcOASULACION T F.E k] kK k] k] 1 z z 1 z 1 z 1
& | RECEFC.SECRET T ATUD. 1 1 L] g E c q & K] 1 T q 1 1 E kS H 1 c q 5 1 E 5
T|HEHATOLOGIA E dq 1 1 K = K z 1 H = 1 K c 1 dq z K H 1
¥ | CODRDIHADDORES DE SECC T 5 2 1 q H 5 H 1 k- 1 ) 1 c E; 1 1 1 dq c
SUHA 5z 0 T ] 17 o o 1z s 1% o 0 K 33 15 1 o 5 2 14 1 1 v 3 il 1 11 3 & 1 1 14 E a 0
0 14 &d L L 0 ed | EE T 0 0 & a9 £ r o 0 10 QK GE r 0 1 3| &9 dd 0 1 e | &9 &d 0 1 ed | &4 | 3 0
FORCEHTAJE 0 oAz 054 0 | oo0d g ooon) aEEl adel 035 [ o0 foooof o0l oEE | oEal ooz oo o0 aEz) 0ET | 00z ) 0] 0FF add| ozt | o0 ooz ozt | add) o 0o | 00| 0ET] 054 047 | 0,00
EH DESACUERDVMDE ACUER 01z 0ET | 000 ne: 0Ty | o0 0, 0E naz| o0z 0 0EE | 00z 0,5 0ES | 0,00 02z 0T | o0z nz9 07| 0,00
SUHA DE FOCEHTAJE 1 1 1 1 L 1 1
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HOSPITAL HACIOHAL ROSALES
EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIOHAL
TABULACION DE LA INFORMACION RECOFPILADA EN LOS CUESTIONARIOS

CIMENSION RELACIOHES INTERPERSOHALES

145

FREGUHTASIRESFUESTAS d 25 % 27 ) 4 2] 3
He SECCIOHES enl 1 | 2| 2| a|mp] 1 | 2| 2| a |med 1 | 2| 2| afn] 1 | 2| 2| a |mp] 1| 2| 2| a|ln] 1| 2| 3| a|nd 2| 2| | a|nnd 2| 2| 2| a|ny
1| BACTERIOLOGE A 5 1] s H d a4 | z z | « 1| s | o« 1 = | = 1 1| 4
z | URIAHALISIE d q d 1| = : | = - 1] = : | e : | e
2 | HOCTURHO 5 N z d d4 | x| oz 4| = 4| = 1] =2/ 1 2 1] 4| 1
4| gUIHICA ) NIEERE : | 4 z T 1 1] 2| K | 4| 1 6| e N 4 | = 1
5| COAGULACION T F.E ] 1] : 1 1 | 1| z 1 1]z | | 1] ¢z
% | RECEPC,SECRETTATUD. | 1z | o 5 7 1 3| oz 5| 5| = 1] | 1| = | 5| = 1| af 7 1| 4| & 1
7| HEHATOLOGIA 6 H 4 e 1 = 2| 1 B | oz x| oz | 1 z | = = oz | 1
& | CODRDIHADORES DE SECC| 7 1] s : | d 3| 4 1| = | = I s | & 1| 1| s 1| 5| 1
SUHA szl o f z [z o of ¢ [ as ] ev [ o v [ =z el 1 ]z ag [ o] of vzl | e [ze{ s o] a|az|zz| s ]|z 1]1a]zal 1]z
HEREAEE rl o | 1z | 54| s rl 1| e || e a] 1| 22| x| 72 I'ru o | | ez se ] w1 12| m| el a] o | oz | s 2o I'ru 1| ez| ve| 44|
FORCEHTAJE o, 00| o0d] 0zz] o1 ead 000 04z | 0z5| o5z [ e o0z] oeef 052 0,25) nal oozf oz 040 035 |ead o00f 01z ogo] oz el o0z 0z ] 05z| ozs| el 017 ] 0z5] o44) 000 | 0ad 00zf 0z7| 048] 0,21] 004
EH DESACUERD/DE ACUER 0,04 o,ad | 1 RE 0,57 | g 0,04 0,0z |.|J 0,23 0,75 | g RE: 037 |.|J RE 037 |.|J 0,dz 0,54 1,04 0,24 0,67) 04
SUMHA DE FOCEHTAJE 1 1 1 1 1 1 1 1




DIMENSICON AMEIENTE FISICO DE TRABA JO

ANEXO 9

HOSPITAL HACIONAL ROSALES
EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
TABULACION DE LA INFORMACION RECOPILADA EN LOS CUESTIONARIOS
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PREGUHTAS/RESPUESTAS 33 = 35 13 37 3% ]

He SECCIOHES EHP) 1 | 2| 3| a || 1| 2| 2 4 | HR| 1| =2 3 Al 1| z| 3| a1 |z]|3]| a|wr]1]|z]3z 4 |ur| 1| z]| 3| a|nr

1| BACTERIOLOGE A 3 6 3 3 H q 3 1 5 1] = 1 1 5[ 4

2 |URIARALISIS q : | oz 1l 2] 1 ) ) 1| = 1| z 1 : | = 2l 1] 1

3 |HOCTURHO 3 1] 4 1 : |« 3 z 1 1| s 2l oz ] 1 :l 2] 1 1 3

4 | euIHICA % 1 q ] z 4 z 1|1 4 : 1| z] 4 1 1|z = 1 1 : |l 2| = 1 1z a1

5| COAGULACION T P.E 3 3 3 1 H 1 z z 1 1] 1 1 -3

% | RECEFC.SECRET T ATUD. 1z 1 =] s k3 4| s 3 a | =z 4 1 :l 1] 7 z | 5| 4 1 a| s | = el s | a1

7| HEHATOLOGIA 6 3 1 5 1 5 1 1| s 1| 2] 2 1| s 5

% | COORDINADORES DE SECC | 7 1| z] = H 1| 1] s H 4 1 7 1| 4] 1 1 1| 4] 2 1| 1| s
SUHA sz | s | 1| 1| 1= 0 d [ o |zt | 12 0 [ 1| za [ 1] 1 3 A 3 T 0 g [ 19 ] 4] 10 1 [ w ]z s d 1 4 [ 1w fza] 5] 0

5 [ zz | sa| v ] d [ 15| w1 | az 0 § | zz| 72 [ aa] » [ 1z | | a4 ] g | x| 4z | 40 o | 1w | aa| a5 | % 0 4 [z | ]| o

PORCEHTAJE odo | oz ozs| ozs | o0 | ooz aar| osz| ez [ oo | ete|oz1| o4 [oz1] oo oee| gz oee| ozt | aoo] oas | azr| oer| od9 | ooz | ode ] odz] ozal aws | ooz |0z ozw| ode] oo oo
EH DESACUERD/DE ACUER 0, oga | o000 0,25 0,75 | o00 0, 067| o0z 0,17 053 | 0,00 0,52 o | 00z Y 0,37 | 00z 0,dd 0,56 [ 000
SUHA DE FOCEHTAJE 1 1 1 1 1 1 1




EVALUACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

ANEX( 10

HOSPITAL HACIONAL ROSALES

TABULACION DE LA INFORMACION RECOFPILADA EN LOS CUESTIONARIOS

CIMENSIOHN MOTIVACION
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FREGUHTASFRESFUESTAS d41 dz qz dd q5 dE
He SECCIDHES EHF_| 1 F4 ¥ o HR 1 F4 K] o HR 1 4 3 o HR 1 F4 ¥ o HR 1 F4 K] o HR 1 F4 K] o HR
1| EACTERIDLOGT A E s q 1 5 z k: s q 1 s K] E
2 | URIAHALISIS q c c 1 z 1 1 c c 3 1 k: 1 k:
F | HOCTURHD E 1 E: c k: 3 q c 1 5 E s q
4 | @UIHICA ¥ k: 5 s E c q 1 i c k: £ 1 s 1 q i 1 T
5| COAGULACION T F.E Ej z z c 1 1 z 1 z k;
& | RECEFC,SECRET T ATUD. 1z 1 k: = 5 T 1 k: 5 k: 1 E 5 s c E £ s 10
T |HEHATOLOGIA E 5 1 1 q 1 q 1 1 1 1 q z k; z q
¥ | FOORDIHADODRES DE SECE T 1 E; E; 1 q
N )
0 q E0
FORCEHTAJE ooz g o 4o 054 | o0 g o) oad ) oEs) o8 | oo § o0E] 0 ET 0z | 0ZF] o0 g o) gz | ogde ] o0 | o0z g o 40 | 04T [ o5 04T | o0 g o goag) ozt 0 e 0,00
EH DESACUERDIDE ACUER 0, 0E 0ad | 0,00 0,04 0ag |o000 0,44 0,56 0,00 U I 0ET | 002 0ET 0TE | 000 0,00 1,00 0,00
SUHA DE POCEHNTAJE 1 1 1 1 1 1
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ANEXO 11
TABULACIONES DE LAS EXPECTATIVAS SOBRE EL DESEMPENO LABORAL

Productividad

PREGUNTA No 48
De acuerdo al trato que recibe de su jefe, ¢;cbéHmo se veria
afectado el trabajo que realiza diariamente en el Laboratorio?
f. Siempre me sentiria motivado a trabajar mejor
g. Crearia en mi un compromiso de cumplir con mi
trabajo en el tiempo indicado
h. Contribuiria a que hubiera menos desperdicios
de materiales e insumos en lo que realizo
i. Cumpliriamos siempre con nuestras metas laborales
J. Ninguna de las anteriores

ot O

SECCION a b c d e
1 BACTERIOLOGIA 3 2 3 2
2 URIANALISIS 1 2 1 1
3 NOCTURNO 4 1 1 2
4 QUIMICA 2 1 1 3
5 COAGULACION Y P. E. 3
6 RECEPC., SECRET. Y AYUD. 8 3 3 5 3
7 HEMATOLOGIA 3 4 3
8 COORDINADORES DE SECCION 3 1

TOTALES 27 18 12 17 12

PORCENTAJE 0,52 | 0,35 | 0,23 | 0,33 | 0,23

PREGUNTA No 49
cPor cudles de los siguientes motivos cree usted gque existiria
desperdicio de materiales e insumos en el Laboratorio Clinico?

Por la falta de equipo adecuado para el trabajo
Por la mala calidad de los materiales

Por el poco conocimiento del trabajo

Por falta de coordinacidén y responsabilidad entre
compaieros

Por la falta de comunicacidn oportuna

ot

(0]



SECCION a b c d e
1 BACTERIOLOGIA 3 3 2 2
2 URIANALISIS 3 3 1 2 1
3 NOCTURNO 4 1 3 1
4 QUIMICA 1 4 4 3
5 COAGULACION Y P. E. 1 2
6 RECEPC., SECRET. Y AYUD. 6 7 2 3 4
7 HEMATOLOGIA 1 5
8 COORDINADORES DE SECCION 3 3 3 1
TOTALES 21 27 3 18 14
PORCENTAJE 0,40 | 0,52 | 0,06 | 0,35 | 0,27

PREGUNTA

No 50

149

De acuerdo a la comunicacidén gque existe entre sus autoridades
y sus compafleros en el Laboratorio ;cédmo considera que
afectaria en el desempefio de su trabajo?

a. Siempre habria congruencia de los datos que
manejamos todos en el Laboratorio
b. Las distorsiones en los mensajes serian menores
c. Conservariamos una buena coordinacidén con otras
unidades
d. Entre los compafieros de trabajo siempre hubiera
coordinacidén en lo que realizamos
e. Siempre estaria seguros que estamos realizando
correctamente nuestro trabajo
f. Siempre sentiria confianza de expresar lo que
siento y pienso en mi trabajo

o oogn

SECCION a b c d e f NR
1|BACTERIOLOGIA 1 1 3 4 6 4
5|URIANALISIS 2 1 2 1 1 1
3/NOCTURNO 3 3 3 3 2
4|QUIMICA 2 2 1 3 2 1
5|{COAGULACION Y P. E. 2 1
6|RECEPC., SECRET. Y AYUD. 5 4 2 3 6 1
7|HEMATOLOGIA 2 1 3
g|COORDINADORES DE SECCION 4 4 1 3 4 4

TOTALES 16 | 17 11 19 | 22 | 20 6

PORCENTAJE 0,31 /0,33 | 0,21 | 0,37 | 0,42 | 0,38 | 0,12




PREGUNTA No 51
De acuerdo al ambiente 1laboral que hay en el Laboratorio,

marque con una X por gqué razones consideraria usted,
cumpliria con el logro del trabajo que usted realiza,

tiempo indicado por su jefe.
Razones:
a. Por la baja calidad de los materiales y equipos
b. Porque siento que mi trabajo no es reconocido
c. Por el trato que recibo de mi jefe
d. Porque no siento seguridad en mi lugar de trabajo
e. Por la falta de colaboracidén de mis compafieros
f. Ninguna de las anteriores
SECCION a b c d e NR
1|BACTERIOLOGIA 2 1 3
5|URIANALISIS 4
3/NOCTURNO 1 1 2 4
4|QUIMICA 3 4 1
5|COAGULACION Y P. E. 3
6|RECEPC., SECRET. Y AYUD. 3 2 1 1 6
7|HEMATOLOGIA 1
g|COORDINADORES DE SECCION 3 2 4
TOTALES 18 6 1 4 10 | 25 1
PORCENTAJE 0,350,112 0,02 | 0,08 | 0,29 | 0,48 | 0,02

PREGUNTA No 52
De acuerdo al tipo de relaciones interpersonales que hay en

el Laboratorio

trabajo?

a.

b.
C.
d.

No cometeria errores en el desempefio de mi trabajo

Entregaria mi trabajo en el tiempo requerido
Habria orden en el trabajo que realizamos
Ninguna de las anteriores

SECCION a b d NR
1|BACTERIOLOGIA 2 3
2|URIANALISIS 4
3(NOCTURNO 4
4|QUIMICA 1 1
5 COAGULACION Y P. E. 3
6|RECEPC., SECRET. Y AYUD. 2 4 2 6 1
7|HEMATOLOGIA 1 4
g|COORDINADORES DE SECCION 2 4 3

TOTALES 4 16 9 27 2

PORCENTAJE 0,08 | 031 ] 0,17 | 0,52 | 0,04
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PREGUNTA No 53
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:Qué recomendaciones daria usted para mejorar la productividad en el

Laboratorio Clinico?

SUGERENCIAS FRECUENCIA PORCENTAJE
ABSOLUTA RELATIVA

Mas relacidn entre jefes y subalternos 1 2%
Obtener mé&s plazas y mejores salarios 7 13%
para estas
Que los insumos 'y materiales estén 4 8%
siempre a tiempo para no retrasar nuestro
trabajo
Organizar la recepcidn de muestras, 2 4%
poniendo un horario para recibir las
muestras de los servicios y solo recibir
a cualquier hora las muestras de
emergencia
Que cada trabajador realice sus labores 1 2%
pensando en el paciente
Que trabajemos todos en equipo 2 4%
Para mejorar la calidad tendrian que 1 2%
reducir el exceso de trabajo,
especialmente en el turno nocturno
Que siempre haya buenos equipos 1 2%
Que haya mayor comunicacién entre todos 2 4%
los que trabajamos en el laboratorio
Mantenimiento a equipos en el tiempo 1 2%
adecuado
Que se cumplan los horarios 1 2%
Ser mas responsable en el trabajo 6 12%
Que haya una supervisidén més directa del 1 2%
jefe del laboratorio
Que haya planificacién de lo que se va a 3 6%
realizar
Acatar normas y reglamentos de Recursos 1 2%
Humanos
Que el trabajo sea equitativo 1 2%
Mejor calidad en los materiales 2 4%
Que existan materiales en cantidades 1 2%
suficientes
Mejorar la organizacidn sobre las 1 2%
atribuciones
Tener buenos equipos y personal 1 2%
especializado en el wuso y calibraciones
de estos
Que cada uno nos responsabilicemos de 1 2%
entregar correcta y responsablemente los
turnos
No responden 15 29%




Ausentismo

PREGUNTA No 54

:De acuerdo al trato que recibo de mi jefe,
tendria ausencias a mi trabajo?
forma de llamarme la atenciédn

por las cuales
Por 1la
Por no
Por el

0.0 0w

tomarme en cuenta
tono de voz

Ninguna de las anteriores

152

cudles son las causas

[ ]
1]

SECCION

NR

BACTERIOLOGIA

URIANALISIS

NOCTURNO

QUIMICA

COAGULACION Y P. E.

Wl ool bl bl O &

RECEPC., SECRET. Y AYUD.

HEMATOLOGIA

0 N (o |00 | (W N |-

COORDINADORES DE SECCION

TOTALES

PORCENTAJE

0,04

0,04

0,02 | 0,94 | 0,02

PREGUNTA No 55

Del

nivel

trabajo,

O QO Q0 0w

No
No

. Mi
. Me

de habilidad con

que

cuento

las causas por las cuales faltaria

entiendo lo que debo hacer
me explican claramente mi trabajo

trabajo me confunde

equivoco demasiado en mis labores
Ninguna de las anteriores

para realizar mi
a mi trabajo son:

000

SECCION

BACTERIOLOGIA

URIANALISIS

NOCTURNO

QUIMICA

COAGULACION Y P. E.

w| 0| Of M| O] @

RECEPC., SECRET. Y AYUD.

HEMATOLOGIA

[e2]

COORDINADORES DE SECCION

® N o |0 | [w N (e

TOTALES

51

PORCENTAJE

0,00

0,02

0,00 | 0,00 | 0,98




PREGUNTA No 56

Marque con una X, la o las causas que provocarian que no asista a
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trabajar.
a Intensidad de iluminacidén actual
b Cantidad de ventilacidén actual
c Disefio actual de estructura
d Distribucidén actual de Equipos y
materiales
e Las condiciones de espacio fisico con que
cuento para trabajar
f Las condiciones de higiene que existen en
mi ambiente de trabajo
g La remuneracidén que actualmente devengo
h El nivel de respeto que existe entre mis
compafieros de trabajo
SECCION a b c d e f g h NR
1 BACTERIOLOGIA 1 1 4
2 URIANALISIS 1 2 2 2
3 NOCTURNO 2 1 1 2
4 QUIMICA 1 5 1 6
5 COAGULACION Y P. E. 3
6 RECEPC., SECRET. Y AYUD. 1 2 1 1 1 1 1 3 7
7 HEMATOLOGIA 6
8 COORDINADORES DE SECCION 1 2 1 4
TOTALES 1 3 4 2 5 6 5 5 34
PORCENTAJE 0,02 | 0,06 | 0,08 | 0,04 | 0,10 | 0,12 | 0,10 | 0,10 | 0.65
PREGUNTA No 57
:Debido a la responsabilidad que representa mi trabajo, el mayor
numero de ausencias que podria tener en el mes seria?
Ninguna 1 2 6 3 Mayor de 3




SECCION a b c d
1 BACTERIOLOGIA 6
2 URIANALISIS 1
3 NOCTURNO 4
4 QUIMICA 5 1
5 COAGULACION Y P. E. 3
6 RECEPC., SECRET. Y AYUD. 10 1 1
7 HEMATOLOGIA 6
8 COORDINADORES DE SECCION 4 3
TOTALES 38 12 1 1
PORCENTAJE 0,74 | 0,23 | 0,02 | 0,02
Accidentalismo

PREGUNTA No 58
;Cudles son las causas por las cuales considera que podria tener
accidentes en su lugar de trabajo?. Marque con una X
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a. Por el poco conocimiento del manejo de un equipo 1
b. Por la mala distribucién del espacio en que trabaja 1
c. Por la falta de seflalizacién de areas peligrosas [ ]
d. Por el tipo de relacidén que se da entre los compafieros 1
de trabajo
e. Por la calidad de los materiales que utilizo en el L]
desempefio de mis actividades laborales
f. Por el nivel de responsabilidad con el que desempefio 1
mi trabajo
g. Por el espacio fisico con que cuento para trabajar [ ]
h. Por el nivel habilidad que tengo para desempefilar mi ]
trabajo
i. Por la forma en que mi jefe me da indicaciones [ ]
SECCION a b c d e f g h i NR
1 BACTERIOLOGIA 3 2 1
2 URIANALISIS 3 2 1 1 3
3/NOCTURNO 1 1 2
4|QUIMICA 2 1 2
5 COAGULACION Y P. E. 2
6 RECEPC., SECRET. Y AYUD. 2 2 7 3 2 3 2
7 HEMATOLOGIA 1 2 2 1
8 COORDINADORES DE SECCION 1 2 2 1 2
TOTALES 4 13 19 4 16 5 10 7
PORCENTAJE 0,08 0,25 0,37 | 0,08 0,31 | 0,10 0,129 | 0,00 | 0,00 | 0,13
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PREGUNTA No 59
Al desempefar las actividades laborales, ¢con qué frecuencia
considera que podria tener accidentes?

Todos los Dias Casi todos De vez
los dias en cuando Nunca
SECCION a | b | ¢ NR
1 BACTERIOLOGIA 3 2
2 URIANALISIS 1 3
3 NOCTURNO 1 3 1
4|QUIMICA 1 5
5 COAGULACION Y P. E. 3
6 RECEPC., SECRET. Y AYUD. 3 1 7 1
7 HEMATOLOGIA 1 4 1
8 COORDINADORES DE SECCION 1 4 2
TOTALES 6 4 32 7 3
PORCENTAJE 0,12 1 0,08 | 0,62 | 0,13 | 0,06

PREGUNTA No 60
;Cudles son los tipos de accidente que puede tener en el desempefio
de sus actividades laborales.

Explique
SUGERENCIAS FRECUENCIA PORCENTAJE
ABSOLUTA RELATIVA

Pincharse con aguja 15 29%
Manipulacidén incorrecta de materiales 7 13%
Manipulacidén incorrecta de muestras 16 31%
Cortarse con cristales rotos o 20 38%
instrumentos de trabajo
Quemaduras en el cuerpo 3 6%
Explosién 1 2%
Accidentes por falta de materiales de 2 4%
proteccién
Accidentes por Mobiliario en mal estado 5 10%
Caidas en gradas y pisos lisos 6 12%
Problemas musculares por el tipo de carga 1 2%
que se manipula
No responde 9 17%




Innovacién

PREGUNTA No 61
cPara qué clase de cambios considera que podria tener la suficiente
libertad para llevar a cabo?

a. En la manera de desarrollar mis actividades
b. En la distribucidbén de equipos
c. En los horarios para efectuar mi trabajo
d. En la seleccidén de materiales
e. En la seleccidén de personal de mi &rea
f. Ninguna de las anteriores
SECCION a b e f NR
1 BACTERIOLOGIA 3 2
2 URIANALISIS 4
3 NOCTURNO 1 1
4|QUIMICA 1 1 5
5 COAGULACION Y P. E. 3
6 RECEPC., SECRET. Y AYUD. 6 1 3 5
7 HEMATOLOGIA 2 3
8 COORDINADORES DE SECCION 4 1
TOTALES 22 5 17 5
PORCENTAJE 0,42 | 0,10 | 0,13 | 0,08 | 0,22 | 0,33 | 0,10

PREGUNTA No 62

;Cudles son los estimulos que deberian tener para poder realizar

innovaciones en su puesto de trabajo?
Que se me asigne la responsabilidad de

a.

O QO Q O

hacer cambios

Que se me proporcionen los materiales adecuados
El contar con el tiempo necesario en horas laborales

Otros
No recibo ningun estimulo

SECCION a b c e NR
1 BACTERIOLOGIA 3 2 1
2 URIANALISIS 1 3 1
3 NOCTURNO 1 1 4
4 QUIMICA 2 2 1 2
5 NALISIS ONY P. E. 1
6 RECEPC., SECRET. Y AYUD. 1 5 4
7 HEMATOLOGIA 1 3
8 COORDINADORES DE SECCION 5

TOTALES 12 20 7 12 5

PORCENTAJE 0,23 /0,38 0,13 | 0,15 | 0,23 | 0,10
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PREGUNTA No 63

Marque con una X los enunciados que le ayudarian a hacer cosas
nuevas a fin de contribuir a la mejora del desempefio en el

Laboratorio Clinico?

a. Que mi jefe sea abierto a los cambios
b. Contar con el equipo adecuado y de calidad

c. Recibir capacitaciédn,
mis conocimientos

d. Contar con el apoyo de mis compafieros

para mantener actualizados
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0 00

SECCION a b c d | NR
1|BACTERIOLOGIA 1 5 1
5|URIANALISIS 4 4 3
3[NOCTURNO 2 5 1
4|QUIMICA 1 2 6 1 2
5/COAGULACION Y P. E. 2 3 2
6|RECEPC., SECRET. Y AYUD. 4 10 6
7[HEMATOLOGIA 1 4 1
g|COORDINADORES DE SECCION 5 5
TOTALES 17 | 21 | 42 | 19 3
PORCENTAJE 0,33 | 0,40 | 0,81 | 0,37 | 0,06
PREGUNTA No 64
;Cuédles fueran las causas que le impedirian aportar nuevas

ideas en su lugar de trabajo?

SUGERENCIAS FRECUENCIA PORCENTAJE
ABSOLUTA RELATIVA

No recibir capacitaciones 2 4%
Falta de apoyo de las autoridades 1 2%
(Direccidén, administracidén y divisidn)
Tener discrepancias inmediatas con el 1 2%
jefe inmediato y con los compafieros
Que no se tomen en cuenta las opiniones 15 29%
que expreso
Que no tuviéramos comunicacidédn con los 4 8%
compafieros y coordinadores
Algunos compafieros son cerrados a los 2 4%
cambios y hacen que otras personas
tampoco quieran cambiar
Que se me critique por mis opiniones de 3 6%
modernizar
La falta de equipo y material adecuado 3 6%
Falta de confianza 3 6%
Meterme en problemas por cambiar algo 1 2%
No responden 20 38%




PREGUNTA No 65
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Si se le presentara la oportunidad de hacer cambios en el
Laboratorio Clinico, ¢qué cambios haria a fin de mejorar el

desempefio laboral?
Explique

SUGERENCIAS FRECUENCIA PORCENTAJE
ABSOLUTA RELATIVA

Que el personal sea mas amable con el 4 8%
paciente u otras personas
Capacitaciones a todo el personal en 3 6%
atencidén a los usuarios
Mejoras salariales y honorarios 1 2%
Implementar nuevas pruebas 1 2%
La exdmenes a pacientes de consulta 1 2%
externa y recepcidén de muestras
Concientizar al personal de la 2 4%
importancia del trabajo en equipo
Capacitar al personal en conocimientos 8 15%
respecto al trabajo
Mejorar la higiene y el mantenimiento del 6 12%
laboratorio
Estimular al personal 2 4%
Que la entrada del laboratorio fuera més 1 2%
amplia
Que en la recepcidn se atienda a todos 3 6%
los empleados que van a buscar exdmenes o
pedir otra informacidn
Que en recepcidn haya una computadora que 2 4%
este conectada en red a las diferentes
secciones para verificar en que parte del
proceso se encuentran los exdmenes
Que tuviéramos buenos materiales 1 2%
Sancionar a los empleados que tratan mal 2 4%
a los pacientes
Mantener el orden 1 2%
Cumplir con el horario 1 2%
Mantendria la puerta cerrada de recepcidn 1 2%
para que se abra automdticamente
Que no nos interrumpan en nuestro trabajo 1 2%
Mejorar el &rea de recepcidn 4 8%
Que cada uno de los lideres sean veraces 1 2%
en la calidad de sus funciones
Infundir valores y que puedan ponerse en 1 2%
préactica
Concientizar al personal en ser méas 1 2%
responsable en su trabajo
Tratar de minimizar el ausentismo laboral 1 2%
Organizacidén entre jefatura y recepcidn 1 2%

para agilizar el trabajo.
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No permitir la entrada de personas ajenas 2 4%
al Laboratorio

Que haya rotacidén de trabajo 1 2%
Contratar méds personal para mejorar la 1 2%
calidad del trabajo

Que tenga oportunidad de desempefiar en 1lo 1 2%
que tengo capacidad

Reasignar atribuciones de algtn personal 1 2%
Hacer actividades sociales para que los 2 4%
compafieros disfrutemos con todos

Cambios fisicos para que el personal se 2 4%
sienta mas cémodo en su lugar de trabajo

Mejorar el aspecto seguridad (poner 1 2%
vigilancia y arreglar puertas)

Adecuar a las personas segun el trabajo 1 2%
que desempefien mejor

Ejercer mejor control en los resultados 1 2%
de los examenes a fin de evitar la

pérdida de resultados

Que exista un lugar para los empleados en 1 2%
el que puedan tomar sus alimentos

Darle una mejor presentacién al 1 2%
Laboratorio

No responden 15 29%




