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RESUMEN. -

El Hospital nacional de La Unidn, es wuna Institucion
Publ i ca, atiende a |la poblacién del departanento y sus
al rededores, el cual cuenta con 18 Uni dades de Salud en | as
cabeceras de los 18 nunicipios y 6 Casas de Salud Publica
que atiende a la totalidad del departanmento. Y tiene conp
objetivo ofrecer servicios de salud integrales, con
eficiencia y eficacia, calidez, integra al Sistema de

I nf or maci 6n Basi co de Sal ud I ntegrado (SIBASI).

El objetivo del siguiente trabajo es proponer un Sistema de
Eval uaci 6n del dim Or gani zaci onal en el Ar ea
Adm ni strativa de El Hospital Nacional de La Union, que
contribuya a nantener la notivaci 6n de |os enpleados, vy
mantener un Cinma O gani zaci onal gue propicie el

rendimento y calidad del recurso humano en | a Institucion.

La net odol ogia de la investigaci6n consistid en priner
lugar en recopilar la informaciédn bibliografica par a
formul ar el marco teodrico sobre | os conceptos basicos
rel aci onados con el temm, en segundo lugar se realizo |a

i nvestigaci 6n de canpo, donde se elabord un cuestionario



para poder obtener informaci 6n de el personal del Hospital,
se determindé la nuestra que asciende a 51 personas, que
conmprende 40 personas del Area Administrativa mas una
pequefia rmnuestra de 11 personas del Area de Enfermeria que
se toma conp objeto de estudio por tener relacion directa

adm ni strati vament e.

Posteriornente se realiz6 un diagnostico de la
situaci on actual en donde se detectaron las fortalezas vy
debi |l idades del dim Oganizacional, se evaluaron doce
di mensi ones, las cual es fueron estructurado en el
cuestionario conteniendo seis preguntas cada una de ell as,
| as di nensiones en estudio fueron: Estructura, Normativas,
Estructura Organizativa, Tonma de Decisiones, Control,
Mot i vaci 6n, Actitudes, Conunicaci on, Li derazgo, Val ores,

Rel aci ones Interpersonales y Anbiente Fisico de Trabajo.

Entre las principales conclusiones del trabajo se
puede nencionar, el tipo de Liderazgo ejercido por la
Di recci 6n del  Hospital es mas autoritario gue
denocrético, la falta de libertad de expresion de |os

enpl eados a la hora de resolver conflictos, y la no



partici paci 6n del enpleado en |la toma de decisiones, |0 que

influye en forma negativa en el COim O ganizaci onal .

La Principal reconendacion es inplenentar el Sistema
de Eval uaci 6n del dinma Oganizacional, poniendo en
practica | as estrategias que contiene para superar |os
problemas que se detecten en la evaluacion de |las

di ferent es di mensi ones pl ant eadas.



| NTRODUCCI ON. -

El Hospital Nacional de La Union, brinda servicios de
salud integrales, <con calidad, eficiencia y eficacia
integrada al sistema de informacidn basico de salud
integrado (SIBASI), proporcionando servicios de atencioén

hospi tal aria, anmbulatoria y de rehabilitacion.

El presente trabajo esta orientado a |a el aboraci 6n de
un “Sistema de Evaluacion del dinma O ganizacional en el
Area Administrativa del Hospital Nacional de La Unién” vy

permtira incrementar el desenpeio | aboral.

En el primer capitulo se presentan |os antecedentes
del Hospital Naci onal de La Union y | os aspectos teoricos
del proceso admnistrativo, la cultura vy el clim

or gani zaci onal

En el capitulo Il, se presenta |la investigacion de
canpo, realizando el diagnostico del clima organizaci onal
en el Hospital, a través de la entrevista, |la encuesta y |la
observaci 6n directa, y con los resultados obtenidos se
realizé el analisis para di agnosti car la situacion

actual del clinma en el Hospital, finalnente se formularon



| as concl usi ones y reconendaci ones del Clim

Or gani zaci onal .

En el Capitulo I11I. Conti ene el Sistema de
Eval uaci 6n del Clim Or gani zaci onal en el Ar ea
Admi ni strativa del Hospital Nacional de La Unidn, el cual
contribuiréa a mantener la notivacion de |os enpleados;
finalmente se presenta I|a bibliografia, el glosario y sus

respect i VOS anexos.
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CAPI TULO I . -

GENERALI DADES DEL HOSPI TAL NACI ONAL DE LA UNION Y

A -

MARCO TEORI CO DEL CLI MA ORGANI ZACI ONAL.

GENERALI| DADES DEL HOSPI TAL NACI ONAL DE LA UNI ON

1- ANTECEDENTES.

La Uni 6n, es uno de |os catorce departanentos de El
Sal vador, cuenta con una poblacion de 36,928
habi tantes, sus principales actividades econdn cas
estd |la pesca a nivel artesanal, actividad maritina
a nivel industrial y el conercio, tanbién cuenta
con | os servicio de educaci on, y salud, dentro de
la salud se encuentra: wun hospital adm nistrado
bajo el réginen del Instituto del Seguro Social vy
un Hospital Publico que tiene el nonbre de Hospital
Naci onal de La Union, atiende a l|la poblacion del
Departanmento, el cual cuenta con 18 Unidades de
Salud en las cabeceras de los 18 nunicipios y 6
casas de salud publica que atienden a |la totalidad

de | a pobl aci é6n del Departanento.

El Hospital Nacional de La Union fue fundado en el

afo 1943, bajo el nonbre de Centro de Salud y es



16

una de las instituciones de gran denmanda, debido a
gue |la mayor parte de sus habitantes ha residido en

| a cabecera departanmental y |os nunicipios de su

al rededor. Al inicio de sus operaciones trabajé
bajo la dependencia del Mnisterio de Salud
Centralizado tanto financiera cono

adm ni strati vament e.

Para el afo 1990, el gobierno central inicia un
proceso de noderni zaci 6n del Estado, en el caso del
M nisterio de Salud se crean |os niveles regional es
teniendo |l a sede en el Departanmento de San M guel vy
las regiones asunen las funciones del ni vel
central, en el afno 1995 se crean | as
departanentales y se independiza o descentralizan

del Mnisterio de Sal ud Regi onal.

En 1997 deja de ser Centro de salud y comenza a
operar conb Hospital Nacional de |la Unidn, teniendo
en cuenta que existe una estructura organizaci onal
mas conpleja la cual se adapta a la creciente
demanda de |os servicios nédico-hospitalarios, ya

que en la actualidad se atienden 6,945 ingresos
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anual nente superando la capacidad nornal del
servicio, con criterio de mxima eficiencia en
funcion de 64 camas disponibles para las cuales

deberian ser 4,964 ingresos.

En el afo 2000 se crea el SIBASI, que significa
SI STEMA DE | NFORMACI ON BASI CO DE SALUD | NTEGRADA,
donde el Hospital deja de ser departanental y se
crea comb Centro de Atencidn de las Unidades de
Salud que existen en todo el departanmento de La
Uni 6n, proporcionandoles a las unidades de salud
| os medi canment os necesari os eval uando sus
necesi dades y al msnmo tienpo ofreciendo |os
servicios con que |as unidades no cuentan cono por
ej enpl o, | abor at ori os cl i ni cos, rayos X,
Hospitalizacién entre otras; este sistema se
encuentra en proceso |lo que significa que todavia
no esta aprobado para el afio 2001, pero se toma en

cuenta para trazar objetivos institucionales.

El Hospital Nacional de La Unio6n, tanbién cuenta
con una msion, vision, ojetivos, |os cuales son

reali zados dentro de la institucion.
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M SI ON

“Sonbs  una institucién de la red hospitales
Naci onales que garantizan la provisiéon de

servicios de salud a la poblacidn con eficiencia,

equidad y calidez. Estinmulando para ello Ila
partici paci 6n i ntersectori al y comuni tari a,
asegur ando un uso Opti no de | os recur sos

di sponi bl es en arnonia con el anbiente”.

VI SI ON.

“Garantizar la salud de la poblacién con Ia
i ntegraci 6n del sistenma de informaci én basico de
sal ud I nt egr ada ( SI BASI) , | a comuni dad,
instituciones publicas y privadas para ofrecer a
nuestras generaciones futuras, una prolongaci 6n de
| a expectativa de vida y un nedio anbiente nenos

cont am nant e.

OBJETI VOS5

a) Qbj etivo General.

O recer servicios de salud integrales, con

efi ci enci as, ef i caci a, calidez integrada al
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Si stema de Informaci 6n Basico de Salud Integrado

(SI BASI).

b) Cbj etivos Especificos.

- Proporci onar servi ci os de atenci 6n
hospital ari a, anmbul atoria y de rehabilitacion.
- Cenerar un Cim organi zaci onal propiciando |la

i ntegraci 6n del Sl BASI

5- PROGRANVAS

Actual nente el Hospital Nacional de La Uni én cuenta

con diferentes programas de atenci én entre ellos:

1.

2.

Servicio de hospitalizacion en las areas de

cirugia, pediatria, ginecologia, pensionado.

Programas de atenci 6n anbul atoria |as cual es son:
consulta ext erna, consulta de ener genci a,
consulta odont ol 6gi ca, escuel a sal udabl e,
consulta preventi va, rehabi litaci on fisica,
contr ol prenat al , contr ol materno infantil

vacunaci on, anal i sis clinicos y anal i sis

radi ol 6gi co.
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6- RECURSOCS.

a)

b)

Recur sos Fi si cos

El Hospital Nacional de la Unidn, cuenta con una
estructura fisica la cual esta fornmada por
di ferentes uni dades entre al gunas est an:
Fi si ot erapi a, Medi cina  Ceneral, Pensi onados,
Cirugia GCeneral, dontologia, Sala de partos,
Farmaci a, Lavanderia, |aboratorio, Mantenimnm ento

Preventivo entre otros.

Ademéds el hospital cuenta con el proyecto de
construcci 6n con capaci dad de 74 camas

hospi tal ari as.

Recur sos Fi nanci er os
Por otra parte cuenta con recursos financieros del
GCES que asciende a una cantidad de $ 1,568,735 y
con fondos propi os segln presupuesto de
$228, 678. 00 | os cual es son gener ados de
col aboraci ones pago por consultas externas, 'y

hospitalizaciénm

! Datos Proporcionados por la Divisién Administrativa del Hospital Nacional de La Unién, Noviembre

2001.
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c) Recur sos Humanos
Los recursos humanos con que cuenta el Hospital

Naci onal de La Unién en |las diferentes areas son:

AREAS DEL HOSPI TAL N° DE EMPLEADOS
- Direccion 1
- Area Administrativa 40
- Medi ci na General 51
- Laboratorio Cinico 17
- Enfermeria 56
- Recursos Humanos 2
- Area Financiera 9
- Asesor Juridico 1
Total de enpl eados 177

El Hospital cuenta actualnente con 177 enpl eados,
los cuales el 37% de ellos trabajan por contrato y

el resto son pernmanentes.

© 2001, DERECHOS RESERVADOS

, Prohibida la reproduccion totat o parcial de este documento,
sin la autorizacion escrita de la Universidad de El Saivador
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Actual nente el hospital cuenta con una estructura
organi zativa que esta conformada por diferentes

areas y departanentosa

La estructura que se presenta es otorgada por
departanento de recurso humano del hospital, donde
se nmuestra las relaciones que existe entre 1|o0s

di ferentes niveles de |a organizaci on.

2 Datos Proporcionados por e Departamento de Estadistica del Hospital Nacional de La Unién.
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7- ESTRUCTURA ORGANI ZATI VA DEL HOSPI TAL NACI ONAL DE LA UNI C]\F-I

Director :
Secretaria
Medicina Labor at Areade R H ] division Areafinanciera
Genera enfermeria administrativa
ny i [a) |
- : Aux. de Colecturia
Odontologia —| Emergencia personal Trasporte ]
Jefe de | [ ]
vy nci Aoan . - . 1 Contabilidad
I | | fisioterapia — Consul t | | Mantenimiento
Médicos 5
i . - resupuesto
residentes || Farmadia | | Hospitalizacion | | Impresiones
— _ - —| Tesoreria
| | Radiologia | | Maternidad —  Almacén
— Trabajo socia Salade ] Cocina
| operaciones
Estadistica — Auxiliaresde
— Central de servicios
o equipo
: Costureria
—| Pensionados ]
| | Lavanderia
| | Informética
] UACI
—  Auxiliar de
UACI

® Manual de Organizacién, Hospital Nacional de La Unién, Unidad de Recursos Humanos. Afio 1999.
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Las funciones de las areas principales cono lo son la
direccion, area nedica, area admnistrativa y area de

enferneria se nmenci onan a conti nuaci 6n:

Di recci 6n:
Planificar, dirigir, organizar, supervisar y evaluar | os
progr amas y activi dades medi cas cientificas y

adm ni strati vas.

Area Medi ca.

Pl anificar, programar y coordinar |as actividades nedicas
asi stenci al es y acadeni cas de medi cos resi dent es,
practicantes internos, estudiantes de nedicina y personal

par anmédi co.

Area Adninistrativa.
Pl anear, organizar y controlar l|las |abores adm nistrativas
en apoyo a la gerencia de programas de conservacion vy

mant eni m ent o del establ eci m ento.
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Area de enfermeria.

Organi zar, conducir y ejecutar |os procesos de enferneria
en la atencion integral al usuari o, supervisando vy
eval uando | as activi dades realizadas por el departanmento de

enferneria.

8- BASE LEGAL DEL HOSPI TAL NACI ONAL DE LA UNI ON
El hospital de la Union conpb toda unidad publica esta
regido por leyes y reglamentos del Mnisterio de Sal ud,

cuenta con:

- Reglanento Interno del MSPAS aprobado nediante
Decreto Ej ecutivo No. 25 del 2 de mayo de
1989, siendo su principal objetivo |a determ nacién
de la estructura admnistrativa, funciones vy
responsabi | i dades de cada uni dad,; nor nas y
procedi m entos y denas di sposiciones y relaciones con

ot ros organi snos.

- Reglanento General de Hospitales del MSPAS, creado
nmedi ante Decreto Ej ecutivo No. 73 de agosto de 1963,
donde se definen |los objetivos de |os hospitales, su

cl asi fi caci on, atri buci ones de cada uno, | a
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constitucién en su patrinonio, asi conb su direccion

y adm ni straci on.

Ley de Patronatos de Centros Asistenciales, |a cual
se cred segun Decreto No. 30 emitido por la Junta de
Gobi erno de El Sal vador, de fecha 14 de dicienbre de
1960, gue contiene las regulaciones para la
construcci6n y funcionamento de |os patronatos en

| os Hospitales, Centros, Unidades y Puestos de Sal ud.

Leyes General es Cono:

Ley de Admi ni straci é6n Fi nanci era |ntegrada.

Ley de Di sposiciones General es de Presupuesto.

Ley de Adquisiciones y Contrataciones de |a

Adm ni straci 6n Publi ca.

Normas técnicas de Control Interno Editadas por

| a Corte de Cuenta.

Cbdi go de Sal ud.
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B. - GENERALI DADES DEL PROCESO ADM NI STRATIVO Y EL CLI MA
ORGANI ZACI ONAL
Antes de conocer sobre el proceso admnistrativo es
necesari o saber qué es adm nistraci 6n, mnmuchos autores
coinciden con sus definiciones, retonmando al gunos
el ement os conunes en sus conceptos, por o que se dice
gue adm nistraci 6n es: el proceso de planear,
organi zar, dirigir y controlar todos |as actividades
de una enpresa, para lograr el buen funcionam ento de
| a organi zaci 6n, tomando en cuenta |as netas de ésta.
Segun Don Hellriegel en su libro Adm nistracion, la
define conb “Es |a planeaci 6n, organi zaci 6n, direccién
y control de las personas que trabajan en una
organi zaci6n y de la serie de tareas y activi dades que
desarrollan”m

Por otra parte Thonmas S. Bateman dice que “es el

proceso de trabajar para alcanzar los netas de la

El

or gani zaci 6n”

4 Don Hellriegel, Administracion 72 Edicién, Editorial Internacional Thomson, afio 1998. Méxicoy
América Central. Pag. 6

® Bateman Thomas S.. Administracién, Una Ventaja Competitiva. 42 Edicion McGraw Hill. México
2001. P4g. 6.



28

1- Definicion e inportancia del proceso adm nistrativo.

a) Definicién
El proceso admnistrativo se ha definido de
di versas mnmaneras, sin enbargo existen puntos de
vista de coincidencia en algunas fases de dicho
proceso, el proceso administrativo es el conjunto
de fases o etapas a través de las cuales se |leva

acabo la administraci 6n m sma, se interrel aci onan

y forman un proceso integral, Stoner define
proceso administrativo cono “E proceso de
pl anear, or gani zar, l'iderar control ar | os

esfuerzos de |los nmienbros de |a organi zaci 6n y el

enpl eo de | os denas recursos organizacionales”.EI

Sin enbargo Henrry Fayol |o define cono “El
proceso de prevenci 6n, organi zaci 6n, coordi naci on
y control.

Por otra parte Agustin Reyes Ponce dice que el
proceso admnistrativo identifica lo que es la

pl aneaci 6n organi zaci 6n, integracion y control.EI

® James A.F. Stoner, Administracion, Sexta Edicion, Hispanoamericana S.A. México 1996. Pag. 11
" Fernandez Arena, José Antonio, El Proceso Administrativo, Ed. Herrero Hermano, 62 Edicion, México
1972, P4g. 15.
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| mpor t anci a.

El proceso adm ni strativo tiene caracter
universal, es decir que tiene una aplicacion vy
secuencia logica en el espacio y el tienmpo y su
vigencia esta presente tanto dentro de un concepto
de macr o adm ni straci on cono de mcro
adm ni straci 6n, o sea que reside en una enpresa de

contorno grande y contorno pequefio.

Por o tanto se dice que el proceso admnistrativo
es de gran inportancia para el buen funcionam ento
de una enpresa, Yya sea de caracter publico o
privado, ya que sin él las enpresas no tendrian
razon de ser, este se debe aplicar
i ndi scutiblenmente en todos los niveles de una
enpresa, por |o que cada una de sus uni dades deben
de aplicar dicho proceso en el desarrollo de sus

acti vi dades.

2- PROCESO ADM NI STRATI VO

Es

mas féacil entender algo tan conplejo por Ias

partes que |o conponen, que en su totalidad. E
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proceso admnistrativo se conpone de actividades
especificas béasicas, asi cono las relaciones y el
tienmpo que involucran. Existen diferentes conceptos
sobre el proceso admnistrativo, de diferente
autores, pera efecto de estudio se toman en cuenta

| os siguientes el enentos.

a) Pl aneaci 6n:
Es el proceso para establecer nmetas y un curso de
acci 6n adecuado para alcanzarla, |os elenmentos
gque se encuentran dentro de |a planeacion son:
obj etivos, netas, estrategias, planes, programnas,
procedimentos y presupuestos, para una nejor
conprensi6n se tonma en cuenta en que consiste
cada elenmento. Los objetivos es la identificacion
exacta de los logros que se pretenden al canzar,
por otra parte las netas es el proposito
especifico de una enpresa, | as estrategias
consisten en un programa anplio para definir vy
al canzar |l os objetivos de la organizaciobn, es
decir, que es la respuesta de |la organi zacion a

su entorno con el tienpo, en cuanto a |os
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programas estos consisten en un plan de un solo
uso que abarca un conjunto relativanente grande
de actitudes de la organizacion y especifica |os
pasos principales, su orden y oportunidad, asi
cono |la wunidad responsable de cada paso, vy
procedi m ent os, y por altino t enenos el
presupuest o estos son | os planes que especifican
las cantidades de ingreso y gasto que se

antici pan para un periodo futuro.

b) Organi zaci 6n:
La organi zaci 6n es |a segunda etapa del proceso
adm ni strativo, segun Stoner, la cual consiste
en un proceso para conproneter a dos O MBS
personas para que trabajen juntas de nanera
estructurada, con el proposito de alcanzar una
nmeta o una serie de netas, |a organizacion toma
conb elenento <clave la estructura de Ila
organizacion y los diferentes manuales; en
cuanto a la estructura organizativas es la
present aci 6n grafica de una enpresa 0

institucion, por otra parte | os nmanual es son | os
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el enentos administrativos que contienen |os
obj etivos, politicas, procedimentos, funciones,
tareas y relaciones de cada wunidad de Ila

or gani zaci 6n y enpresa en conjunto.

Di recci 6n:

Es el proceso de dirigir e influir en las

actividades de los menbros de un grupo o una

or gani zaci 6n, dentro de la direcciodn se
encuentran | os el enent os si gui ent es: | a
notivaci 6n, |iderazgo, conunicacion, relaciones
interpersonales y el clim organi zacional; el

| i derazgo se refiere al proceso para dirigir e
influir en actividades, relacionadas con |as
tareas de |los menbros de un grupo; por otra
parte se tiene |a conunicaci 6n, esta consiste en
el proceso en el cual |as personas tratan de
conpartir significados nediante |a transm sion
de nensajes en forma de sinbolos; y en cuanto a
la motivacién es wuna caracteristica de la
psi col ogi a humana que contribuye al grado de
conprom so de |as personas, incluyen factores

que ocasi onan, canalizan y sustentan |a conducta
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humana en su sentido particular y conpronetido.
Asi conmp tanbién se entiende compb relaciones
interpersonales a la relacién que existe entre
conpafieros de trabajo en |a organizaci 6n, esta
determ nan |a capacidad de |a organi zaci 6n para
|l ograr a nmotivar a |os enpl eados. El clim
organi zaci onal es un factor nmuy inportante en el
papel de la direcciéon ya que esta son |as
per cepci ones que el enpleado tiene de |a enpresa
y las descripciones varian desde factores
or gani zaci onal es pur ament e obj eti vos, cono
estructura, politicas, y reglas, hasta tributos
perci bidos tan sujetivos cono la cordialidad vy

el apoyo.

Control:

Es el proceso para asegurar que |as actividades
real es concuer den con | as acti vi dades
pl ani fi cadas. Las cuales toman conb herram enta
de control al presupuesto, datos estadisticos,
informes y analisis. Teniendo en cuenta que el

presupuesto es uno de los recursos que se
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utilizan en el desarrollo de |la adm nistraci on,

puesto que en este se encuentran |os planes y

| os pr ogr anmas expr esados en t érm nos
cuantitativos, por otra parte | os dat os
est adi sti cos | os cual es represent an | as

oper aci ones de una enpresa en forma tabular o de
graficos, permtiendo conprenderlo facilnmente, y
tambi én los infornes y analisis son herrani entas
de control estas son inportantes para realizar
el control, a partir de ellos se pueden detectar
probl emas en areas especificas y ayudar en la
resol uci 6n de | os m snos.

Para poder conprender el tema de “Sistema de
Eval uaci 6n del dima O gani zacional en el Area
Adm ni strativa del Hospi t al Naci onal de La
Uni 6n”, se hace necesario conocer sobre |1o0s
térmnos sistema y cultura, ya que éstas son
vari abl es que estan rel aci onadas con el tenma en
estudio, se sabe que Ila organizacion es un
sistema abierto con procesos |os cuales poseen
su propia cultura y métodos de acci 6n que en su

totalidad constituyen su clinma.
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El térmno “Sistemas” aunque es de uso nuy
frecuente tiene distintos significados para
efecto de estudio se toma en cuenta el concepto
segun Cuillerno Gonez Ceja: “es una serie de
funci ones, actividades u operaciones |igadas
entre si ejecutadas por un conjunto de enpl eados

para obtener resultados deseados"ﬂ

| MPORTANCI A DE LOS SI STEMAS ADM NI STRATI VOS.

La admi ni straci 6n de una or gani zaci 6n consi ste
fundanmental nente en |a capacidad de nmanejar sistenas
conplejos en nmayor o nenor grado, hoy en dia observanos
cono |los sistemas cobran inportancia de acuerdo con el

desarroll o de | as organi zaci ones.

CARACTERI STI CAS DE LOS SI STEMAS.

1. Todo sistena tiene otro sistema (Subsistema) y a la vez
est an conteni dos otros de caracter superior.

2. Todos los conmponentes de wun sistenmn, asi cono sus
interrel aci ones, actuan y operan orientados en funcion

de | os objetivos del sistem.

8 Gémez Ceja, Guillermo, Sistemas Administrativos, Andlisisy Disefios, McGraw Gill, afio 1996, P4g. 3.
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3. La alteracién o variacién de una de las partes o de sus

rel aci ones inciden en las demas y en el conjunto.

Los elenentos de la cultura determinan el clim
organi zaci onal de toda organizacioén, por |o tanto, |os
el enentos que tienen que ver con la cultura son |os m snos
el ementos que retoman el clinma organi zacional, por |o que

se retrae el temn de |la cul tura.

CULTURA ORGANI ZACI ONAL

El tema de |a cultura organi zaci onal ha cobrado inportancia
en los ultinps afos antes con una teoria organizacional
gue solo trataba de entender distintos procesos que suceden
al interior de |as organizaciones no habia lugar para |a
conprensi 6n de fendnenos sistematicos gl obales, ni tanpoco
para buscar entender fendnenos que ocurren en la relaciédn

entre sistemas organi zaci 6n y su entorno.

Las definiciones de la cultura organizacional conparten
conceptos conunes subrayan la inportancia de los valores y
creencias conpartidos su efecto sobre el conportam ento;

por 1o que se dice que la cultura es un el patron genera
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de <conducta, «creencias y valores conpartidos por |o0s
m enbros de una or gani zaci 6n, | a estructura de Ila
organi zacion y |l os sistemas de control de una conpafiia para
producir nornmas de conportam ento es decir cono se deben de
hacer | as cosas dentro de |a organi zaci 6n. La investigaci én
mas reciente sugiere que hay siete caracteristicas
primarias que resunen captan |la esencia de la cultura se

menci ona a conti nuaci on.

Caracteristicas de la Cultura

La investigacion nmas reciente sugiere que hay siete
caracteristicas primarias, que en resunmen captan | a esencia
de la cultura de una organi zaci 6n, |las cual es se nenci onan

a conti nuaci 6n:

1. Innovaci6én y toma de riesgo. el grado en el cual se
alienta a | os enpleados a ser innovadores y a correr

ri esgos.

2. Atenci 6n al detalle: el grado en que se espera que
| os enpleados denuestren precision, analisis vy

atenci 6n al detalle.



38

Oientacion a los resultados: el grado en que la
gerencia se enfoca en los resultados en lugar de |as
técnicas y procesos utilizados para lograr |los

resul t ados.

Orientacion hacia l|as personas: el grado en que |as
deci siones tomadas por la gerencia se tona en cuenta
el efecto de los resultados de |as personas dentro de

| a organi zaci on.

Oientaci on al equipo: el grado en que |as activi dades
de un proceso estan organi zadas al rededor de equi pos,

en | ugar de hacerlo en torno a individuos.

Energia: el grado en que |la gente es enprendedora y no

pasi va.

Est abi | i dad: el grado en que las actividades
or gani zaci onal es prefieren pernmanecerse en estatus quo

en contraste con la insistencia en el crecimento.

Muchos de los elenentos de la cultura influyen en el
clima de una enpresa, tanto en la satisfaccion del
enpleado en su trabajo conmb en las relaciones

estructurales. En otras palabras el desenpefio de
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enpl eado se gobierna no solo de su anéalisis objetivo
de la situacion, si no tanbién por sus inpresiones

subjetivas del clima en que trabaja.

3- CLI MA ORGANI ZACI ONAL.
Al hablar del clima organi zaci onal se esta habl ando
del anmbiente de trabajo propio de una organi zaci on,
es decir el anbiente que es generado por la forma de
| i derazgo creando una cultura dentro de I|a

or gani zaci on.

4- DEFIN Cl ON DEL CLI MA ORGANI ZACl ONAL
El clim se refiere a la percepcidn que tienen |os
enpl eados del anbiente en el cual realizan su
trabajo, no se ve ni se toca pero tienen una
exi stencia real y cada organi zaci 6n posee su propia
cultura sus tradiciones y neétodos de acci 6n que en su

totalidad constituyen su clina.

Tal cono define Likert son las percepciones
conpartidas por los mienbros de una organizacion
respecto al trabajo el anbiente fisico en que este se

da las rel aciones interpersonal es que tienen |ugar en
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torno a él y a las diversas regul aci ones formal es que

afectan a dicho trabajo.EI

Por otra parte Davis y Newstrom |o define con e

anbi ente humano en el cual se realizan |os trabajos
| os enpl eados de una enpresa. Se refiere al anbiente
i nportante de una uni dad i nportante en | a

ol

i nstitucién.

Al gunas enpresas son muy formales mentras que otras
son mas informales wunas organizaciones tienden a
traer y conservar a |as personas que se adaptan a su
clima, de npbdo que sus patrones se perpetlan en

cierta nedi da.

Las personas pueden elegir el clim organizacional

que prefieran.

El clima influye en la notivacion, el desenpefio y la
satisfaccion en el enpleo. Los enpleados esperan

ciertas reconpensas satisfacciones y frustraciones

° Darfo Rodriguez, Diagnéstico Organizacional, Alfa omega, Ediciones Universidad Catélica de Chile. 32
edicion 1999, Pag. 159.

19 Davis y Newstrom, Comportamiento Humano en el Trabajo, Comportamiento Organizacional, Séptima
Edicion, McGraw Hill 1998, Pag. 25
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basandose en la percepcion que tienen del clim en

| a organi zaci on.

El clima organi zaci onal busca evaluar el inpacto que
tiene el trabajo en las actividades, conductas vy
valores de los trabajadores y poner de nanifiesto
tanto las fortalezas cono l|las debilidades de Ila
fuerza |l aboral, para tomar acciones que nejoren |la

calidad de vida en el trabajo.

| MPORTANCI A DEL CLI MA ORGANI ZACI ONAL-

| a admi ni straci 6n noder na, | as enpr esas e
i nstituciones ori ent adas a | a prestaci 6n de
servicios, tienen al recurso humano cono el mas
inportante. Es por eso que el anbiente psicol 6gico
sano propicia un nejor desenpefio en el personal por
cuanto es necesario que la direccion en la
or gani zaci 6n conozcan en que circunstancia se estan
desarrol | ando | as rel aci ones | abor al es e
i nterpersonal es ya que sino se cuenta con un persona
calificado y notivado es dificil obtener una
contribucién efectiva al logro de 1los objetivos

estrat égi cos de una enpresa.
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6- OBJETI VOS DEL CLI MA ORGANI ZACI ONAL.

Eval uar el nmejoramento de |la productividad de |os

enpl eados dentro de una organi zaci 6n

Contribuir una visioén coniun entre |os enpl eados y

el estilo de liderazgo.

Mejorar las relaciones de trabajo en equipo
creando una apertura de actitud positiva de |os

m enbros de | a organi zaci 6n

7- CARACTERI STI CAS DEL CLI MA ORGANI ZACI ONAL.

E

clima organi zaci onal es una autorreflexion de |os

menbros de la organizaciéon y no asi de la

organi zaci 6n en si, por lo que Likert dice: que el

clima organi zaci onal se caracteriza por:

El clima hace referencia con la situacion en que

tiene lugar el trabajo en | a organizaci 6n.

El clim de una organizacién tiene una cierta
permanencia a pesar de experinentar canbios por

si tuaci ones coyuntural es.
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Tiene fuerte inpacto sobre |os conportam entos de

| a enpresa.

Afecta el grado de conpromiso e identificacioén de
| os m enbros de | a organi zaci 6n con esta.

Es afectado por |os conportamentos y actitudes de
|l os menbros de la organizacion y a su vez afecta

di chos conportam entos y activi dades.

El clim organi zaci onal es afectado por diferentes
vari ables estructurales, tales conpb estilo de
direccion, politicas y planes de gestion, sistena

de contrataci 6n y despedi das.

El ausentisno y l|a rotaci 6n excesiva pueden ser

identificadores de un nmal clim | aboral.

En estrecha relacidn con |l o anterior, es necesario
sefialar que el canmbio en el clinma organizaci onal
es sienpre posible, pero que se requiere de
canbi os en nmas de una variable para que el canbio

sea duradero, es decir para que el clima de la



or gani zaci 6n se est abl ezca en una nueva

el

or gani zaci 6n.

Estos elenmentos considerados en |os parrafos
anteriores nos permten concluir en la inportancia
gque tiene el analisis del clim organizacional vy
la identificacion de I|os factores positivos vy
negativos que |o determnan y poder mantener un

buen anbiente en | a organi zaci on.

8- DI MENSI ONES DEL CLI MA ORGANI ZACI ONAL
Litwin y Stringer postulan la existencia de nueve
di mensi ones que explican el clinma existente en una
determ nada enpresa cada una de estas dinensiones se
rel aci onan con ciertas pr opi edades de | a
or gani zaci 6n, pero para nuestro estudi o se consi deran

| as sigui ent es:

1. Estructura: representa la percepcidn que tiene
los menbros de la organizacion a cerca de la

cantidad de reglas, procedimentos, tramtes vy

" Dario Rodriguez, Opcit / 5. Pag. 159.
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otras limtaciones en que son enfrentadas en el

desenpeio de su trabajo.

Responsabi | i dad (enpowernent): es el sentimento
de los menbros de |a organizaci 6n a cerca de su
autonoma en |la tona de decisiones relacionada a
su trabajo.

Reconpensa: corresponde a |la percepcién de 1os
m enbros sobre |a adecuacién de la reconpensa
reci bida por el trabajo hecho. Es la nedida en
que la organizaci 6n utiliza mas el prem o que el

casti go.

Rel aci ones: es |la percepcion por parte de 1|os
m enbros de |a enpresa acerca de |a existencia de
un anbiente de trabajo, grato y de buenas
rel aciones sociales tanto para jefes 'y

subor di nados.

Cooperaci 6n: es el sentimento de |os menbros de
| a enpresa sobre |la existencia de un espiritu de
ayuda departe de las directivas y de otros

enpl eados del grupo. El énfasis esta puesto en el
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apoyo mutuo, tanto de niveles superiores cono

i nferiores.

6. ldentidad: es el sentimento de pertenencia a | as
Organi zaciones y que es un elenento inportante y
valioso dentro del grupo de trabajo. En general
es |la sensaci 6n de conpartir objetivos personal es

con | os de | a organizaci on.

9- VARI ABLES CAUSALES DEL CLI MA ORGANI ZACI ONAL.

Dentro de las variables causal es del clim
organi zaci onal se encuentra la estructura de Ila
organi zaci 6n y su adm nistraci 6n, las reglas y nornas
y la toma de decisiones, segun Likert. Pero para
efecto de estudio se tomaran en cuenta |las variabl es
anteriornente nencionadas y |as dinmensiones del clim
organi zaci onal que toma en cuenta Liwnt y Stringer

ya que anbos autores retoman | os m snbs conponent es.

a) ESTRUCTURA.
Esta define las relaciones formales y el uso que

se da a las personas en |a organizaci 6n, ya que
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| as per sonas deben rel acionarse en forma
estructural para que sea posible coordinar
eficazmente su trabaj o.EI Dentro de |la estructura
se encuentra los Reglanentos y Nornas. La
estructura or gani zaci onal , toma deci si ones,

fijacion de neta y el control.

b) NORMATI VAS.

Las normas son estandares de conportam ento dentro
de un grupo que es conpartido por |os menbros del
grupo.!! Las normas dicen al individuo | o que debe

y no debe hacer en ciertas circunstanci as.

Desde el punto de vista del individuo dice |o que
espera de él en ciertas situaciones. Las nornams
actuan como nedios de influenciar el canpo en el
conportam ento de | os menbros de un grupo, con un
mnino de controles externos, estas difieren entre
| os diferentes grupos, comunidades y sociedades

pero todos estos las tienen. Por otra parte |os

12 Davis K eith, Comportamiento Humano en el Trabajo. Décima Edicion, McGraw Hill, México, 1999,

Pag

225.

7

13 Stephen Robbins, Comportamiento Organizacional, McGraw Hill, México 1997 Séptima Edicion, Pag.
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regl ament os se consideran conb una instruccion
escrita destinada a regir una institucién,
organi zando | as actividades de estas, a diferencia
de las normas el reglamento a ser quebrantado se
sancionan a |las personas, en canbio en l|la norna

no.

ESTRUCTURA ORGANI ZATI VA.

La estructura organi zativa influye en |la conducta
humana, por |lo que pertenece a las variables
causales del clima organizacional. La estructura
or gani zaci onal es un nedio conplejo de control que
se producen y se crean continuanente por Ila
interacci6n, es decir, que una estructura no es
fija, a lo largo del tienpo sino por el contrario
esta puede ser nodificada o noldeada, ya que |as
organi zaci ones son conservadoras por naturaleza y
sSu estructura constituye las interacciones que se

presentan dentro de ella.

Segun Richard A My, Estructura Organizativa es

“La distribucion de las personas en diferentes
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| i neas, entre | as posi ci ones soci al es gue
determna el papel de ella en sus relaci ones”.IEI
Esta definicidén sinple requiere anpliarse un poco.
Una anpliacion de la definicién es |a division del
trabajo, es decir que a | as personas se |l es asignha
diferentes tareas. QOra anpliacion es que |as
or gani zaci ones contienen rangos, O una jerarquia,
| as actividades que realizan |os enpleados tienen
reglas 'y normas que especifican en grados

diferentes, cono deben conportarse dentro de Ila

or gani zaci on.

TOVA DE DECI SI ONES.

Esta ocurre conb una reaccion a un problema. Las
deci si ones al gunas veces no son programadas ya que
ocurren de una manera espontéanea. Por otra parte,
exi sten decisiones programadas o de rutinas pues
siendo el futuro predecible estas se pueden
programar por adelanto y es posible establecer

reglas decisionarias de rutina para guiar |as

¥ Richard H. May. Organizaciones, estructuray proceso. Tercera Edicion, Prentice may. Afio 1987.

Pag 53
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oper aci ones; esto va depender del tipo de
actividad a que se dedica la enpresa; de ahi que
nacen | as deci siones programadas y no progranmadas.
Las decisiones progranmadas segun Gary Dessler son
sencillanente una serie de instrucciones para
cunplir un proceso, |as decisiones son progranadas
en cuanto son repetidas y de rutina, por existir
procedi m entos definidos, sistematicos, por otra
parte las no progranadas se dan cuando son nal

estructuradas, uUnica o novedosas.EEI

Las personas piensan y razonan antes de actuar,
por ello, la conprension de la forma en que la
gente toma decisiones puede ser atil para explicar

y predecir su conportam ento.

e) FI JACI ON DE METAS.
La fijacion de netas permte dirigir la atencion
de los enpleados a aspectos de mayor inportancia
para | a organi zaci 6n, al entar una nejor planeaci dn

de | a asignaci 6n de recursos decisivos y estinmular

> Desdler Gary, Organizacion y Administracion, Prentice Hall. México, 1994. Primera Edicion. Pag. 309.
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la elaboracién de planes de accidén para el
cunplimento de netas.
Tal cono afirma Davis La fijacion de netas *“Son
objetivos de desenpefio futuro, sirviendo cono

fie]

instrunento efectivo de npotivacion”

Funciona conb un proceso de notivaci6n porque da
| ugar a una di screpancia entre el desenpefo al canzado
y el esperado, y contribuye a la satisfaccion del
i npul so de | ogros de una persona, suscita sensaci ones
de conpetencia y autoestima y estinula aun nmas |as

necesi dades de creci m ento personal.

f) CONTROL.
El control es una etapa nmuy inportante para la
gerencia de una organi zaci 6n; ya que puede existir
mucha planificaci 6n, pero alguna idea puede estar
mal i npl enentada sin un sistena de control
satisfactorio; por tanto necesita considerarse |os

beneficios de un sistema de control bien disefiado.

16 K eith Davis, Opcit/8 Pag. 147
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St ephen Robins define el control conb el proceso
de vigilar actividades que aseguran que se estén
cunpliendo cono fueron planificadas y corrigi endo
cual qui er desvi aci 6n significativa. izl Es inportante
en toda enpresa, porque es el enlace final en l|la
cadena funci onal de | as acti vi dades de

adm ni straci 6n.

Es la uUnica forma cono |os adninistradores saben
Si las metas de |a organizacion se estan
cunpliendo o no; facilita la integracion de |as
actividades, verificando l|os puntos débiles vy

posi bl es errores para corregirl os.

10- VARI ABLES | NTERVI NI ENTES DEL CLI MA ORGANI ZACI ONAL.
Este tipo de variable esta orientada a nedir el
estado interno de | a enpresa.

Dentro de las variables intervinientes del clim
segln Li kert i ncl uye, | as not i vaci ones, | as
actitudes y la comunicacién, las cuales toma en

cuenta para evaluar el clinma de una enpresa. Pero

17 Stephen P. Robins, Mary Coultor, “Administracion”, Editorial Prentice Hall, Hispanoamérica S.A. 5a.
Edicion. México, 1996. Pag. 654.
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para dicho estudio se retoman tanbién el |iderazgo,
los valores y las relaciones interpersonales, ya
gue estos son elenentos que influyen o intervienen

en el clima organi zaci onal .

a) MOTI VACI ON
Una de las tareas mas dificiles para la
organi zaci 6n es notivar a sus enpleados para que
estos al cancen o superen |os patrones de desenpeio
esperado, por lo que la notivacion es un factor que
influye en forma directa en Ila productividad
or gani zaci onal , aunque ésta depende de | a
per cepci 6n que el i ndi vi duo tiene de | a
organi zaci 6n para la cual trabaja de la opinidn que
se haga en térmnos de autononia, estructura,
reconpensa, consideraciones, cordialidad, apoyo vy
apertura aungque existe opinion que no hay mayor

notivaci 6n que el éxito al canzado.

Para Davis Keith, la notivacion “Es l|la fuerza que

inpulsa e influye para que una persona ejecute

al guna actividad”Ea La funci 6n de t odo

18 K eith, Davis, Opcit/8 P4g. 123.



adm ni st rador es identificar los inmpulsos vy
necesi dades de |os enpleados y canalizar su
conportamento, notivarlo, hacia el desenpefio de
sus tareas.

Sin enbargo Stoner define la nobtivaci 6n cono: *“Una
caracteristica de la psicologia humana  que
contribuye al grado de conpromso de |a persona,
incluyen factores que ocasionan, canalizan vy
sustentan la conducta hunmana en su sentido

particular.Ezl

Exi sten diversas teorias notivacionales en |as
cuales se han utilizado varios térmnos para
describir las fuerzas notivacionales de |a conducta
humana, todos los térmnos que se utilizan tienen
un significado preciso en la teoria psicologica vy

pueden ser agrupadas.

Una de las teorias nas discutidas de notivaci on fue
desarrol l ada por Maslow, que se basa en la teoria

de | as necesi dades donde se supone que el honbre

19 James A. F. Stoner, Opcit/ Pag. 503.
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se puede visualizar conmb una jerarquia en que cada
necesi dad superi or se va convirtiendo en
notivadora a nedida que |as necesidades inferiores
se satisfacen, describe |as necesidades desde |as
necesi dades fisiolodgicas conb necesidad inferior

|l a seguridad, pertenencia y autoestinacién, hasta

| a aut o-actual i zaci 6n.

Cada individuo tiende a desarrollar ciertos
i mpul sos notivacionales conb producto del entorno
cultural en el que viven, inpulsos que influyen en
| a concepcion de su trabajo y en la forma en |a que

conducen su vi da.

ACTI TUDES

Las actitudes a diferencia de |os valores, son
nmenos establ es se adquieren de los padres,
maestros y la nenbresia de grupo de gentes cono
uno, estas afectan en el conportamento en el
t rabaj o, ya que tiene una relacion con la
satisfacci6n en el puesto, teniendo una actitud

general de un individuo hacia el puesto.
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St ephen Robbins define las actitudes asi “Son
af i r maci ones eval uati vas, favorabl es 0
desfavorables en relacién con objetos, personas o

hechos”.Ezl

Estudiar las actitudes de |os enpleados es de gran
i nportancia para |a adm nistracion, ya que de esta
manera se da cuenta de todas | as expresiones de |os
enpl eados de cénp se siente respecto a su puesto,
grupos de trabajo, jefes y/u organizaci 6n, creando
con esto una relacion mas estrecha entre la

or gani zaci 6n y | os enpl eados.

c) COVUNI CACI ON.
Es una de las principales herramentas de |as que
se vale el adm ni strador para transmtir al
personal |os propoésitos y objetivos de |a enpresa,
utilizando | os canal es adecuados para informar en
forma clara y precisa |o que se pretende realizar,

es por ello que la conunicacioOn es inportante para

2 gtephen Robbins, Opcit/9, Pag. 205
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todas las fases admnistrativas, siendo en la

di recci 6n | a mayor rel evanci a.

Newstrom dice que la conunicacion es un nedio de
contacto con |los demas por nedio de la transm sioén
de ideas, datos, reflexiones, opiniones y valores.EII
Es el nedio para el entendimento interno y externo
de la enpresa, contribuye al cunplimento de todas
| as funciones adnministrativas basicas, es por ello
que tiene que ser eficaz para alentar a un nejor

desenpeiio y mayor satisfacci on |aboral en donde | os

enpl eados se sientan invol ucrados con ell as.

Las comnuni caci ones organi zaci onales se nueven en
tres di recci ones: descendent e, ascendent e y
hori zont al nment e. Las conuni caci ones descendentes
gque usual nente incluyen o6rdenes, reglas, infornes
de procedi m entos, por lo comin son Menos
probl emati cos que |a conunicaci 6n ascendente que
por lo regular se relacionan con asuntos cono
probl emas operaci onal es, quejas, sugerencia. Los

adm ni stradores deben tratar de nostrar que son

2 Newstromy Davis, Opcit/ 6, Pag. 80
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receptivos y que aprecian las comnunicaciones

ascendent es de | os subordi nados.

La horizontal que se refiere al fluyo de
comuni caci 6n interdepartanental es, interaccién de

enpl eaos, rel aci ones sindicato y adm ni straci én.

Toda organi zaci 6n tiene una red de comnunicaciones
formal e informal, que se refieren a los estilos vy
patrones de los flujos de informacidén en la

or gani zaci on.

d) LI DERAZGO.
El liderazgo influye en forma directa en el clim
de una enpresa, por |o que se encuentra dentro de
las variables intervinientes del clinma.
Segun Davis “Es el proceso de influir y en apoyar a
| os demas para que trabajen entusiastanente a favor

k2] Es el factor

del cunplimento de objetivos.
deci sivo que contribuye a que individuos o grupos
identifiguen sus netas y que después los notiva y

asiste e el cunplimento de |as netas establ eci das.

# Davis Keith; Opcit/8. Pag 53.
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En todos los casos el liderazgo es el acto por
excelencia que identifica, desarrolla, canaliza vy
enriquece el pot enci al ya presente en una

or gani zaci 6n y sus m enbr os.

El liderazgo es una de las partes mas inportantes de
| a adm nistraci6on, pero no lo es todo. Ya que existen

otros el enmentos que |l a integran

La funcion principal de un lider es influir en Ilos
demds para alcanzar con entusiasnbo |o0s objetivos
est abl eci dos. Los adm ni stradores planean acti vi dades,
organi zan las estructuras adecuadas y controlan
recursos, estos obtienen resultados, dirigiendo |as
actividades de los demas en tanto que los lideres
crean una vision e inspiran a hacerla realidad y a

exceder sus capaci dades nornal es.

El liderazgo exitoso depende ms de Ila conducta,
habi | i dades y acciones apropiadas que de |os rasgos

per sonal es.
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Segun Lickert Illega a tipificar cuatro tipos de
si stemas organi zaci onales, cada uno de ellos con un
clima particul ar, estos son:

Sistema |: Autoritario. Este tipo de sistema se
caracteriza por la desconfianza, |as decisiones son

adoptadas en la cunbre de |a organi zaci 6n y desde alli

se di funden si gui endo una | i nea al tanent e
burocrati zada de conducto regular. Los procesos de
contr ol se encuentran tanbién centralizados vy

formalizados, el <clima en este tipo de sistemn
or gani zaci onal , es de desconfi anza, t enor e
i nseguri dad general i zados.

Si st ena [1: Pat er nal i st a. En esta categoria
organi zacional, |as decisiones son tanbi én adoptadas
en |os escalones superiores de la organizacioén

Tanbi én en este sistena se centraliza el control, pero
en él hay una mayor delegacion que en el caso del
sistema |I. El tipo de relaciones caracteristico de
este sistema es paternalista con autoridades que
ti enen t odo el poder, pero conceden ciertas
facilidades en sus subordi nados, enmarcadas dentro de

limte de relativa flexibilidad.
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Sistema 11I1: Consul ti vo. Este es un sistem
organi zaci onal en que existe nucho myor grado de
descentralizaci 6n y del egaci 6n de |as decisiones, se
manti ene un sistenma jerarquico pero |las decisiones
especificas son adoptadas por escalones nedios e
inferiores. Tanbi én el control es del egado a escal ones
i nferiores.

Sistema IV: Partici pativo. Este sistema se
caracteriza por que el proceso de toma de decisiones
no se encuentra centralizado, sino distribuidos en
di ferentes | ugar es de la organi zaci on. Las
comuni caci ones son tanto vertical es conp horizontal es,

gener andose una parti ci paci 6n grupaIEa

e) VALORES
Los valores influyen generalmente en |las actitudes
y conportamento de |as personas, todos tenenbs una
jerarquia de valores que forman un sistema de
val ores | os cuales tienen relacio6n con |as nociones
preconcebida de |lo que debe hacerse y no en un

monent o det er m nado.

% Darfo Rodriguez, Opcit/9, Pag. 162.
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Segun St ephen Robbins 1os valores “Representan |as
convi cci ones basicas de que: un nodo especifico de
conducta o estado final de existencia”EII

Los valores son inportantes para el estudio del
clima organi zaci onal, por que establecen |as bases
para |a conprensién de las actitudes vy la

noti vaci 6n por que influyen en | as percepci ones.

f) RELACI ONES | NTERPERSONALES.
Se refiere a la relacién que existe entre
conpaferos de trabajo en |la organi zaci 6n, esta
determina |a capacidad de I|a organizacién para
| ograr notivar a |os enpleados y que estos sientan
una satisfaccion plena a realizar sus tareas
sintiéndose en confianza con su conpafiero de
t rabaj o, gue exista una relacion amgable vy
af ectuosa, de solidaridad y ayuda nutua, ya dque
muchas veces existe el egoisnb entre | os conpaiferos
de trabajo y esto ocasiona una relaci 6n de presioén

entre ell os.

2 Stephen Robbins opcit/9 pag.206



g) AVBI ENTE FI SI CO DE TRABAJO. -

Se enfoca a la conprension del anbiente interno

gue afecta el conportamento del enpleado en

organi zaci 6n, esta orientado a garantizar

condi ciones personales y materiales del trabajo,

para mantener un estado conpleto del bienestar

fisicoy nmental de éste.

Segun ldalberto Chiavenato, Anbiente Fisico

Trabajo se refiere a “Las circunstancias fisicas

que cobijan al enpleado en cuanto ocupa un cargo

en | a organizacién”Eq

Las condiciones de trabajo las divide

i lum naci 6n, tenperatura, rui do, etc.

condi ci ones atnosféricas gque inciden

desenpeiio del cargo son principal mrente tenperatura

y | a humedad. Qros factores t anmbi én

determinantes cono |la ventilacion, |a conposicioén

del aire, la presion atnosférica, |as condiciones

t 6xi cas.

% Chiavenato |dalberto, Administracion de Recursos Humanos, 22 edicion McGraw Hill, 1996.
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Para efecto de estudio se toman |0s siguientes
espacios fisicos, linpieza, ventilacidn, problena
de ruido, di stribuci 6n del area de trabajo,

seguridad en las instal aciones fisicas.

COMO EVALUAR EL CLI MA ORGANI ZACI ONAL.

La forma de ejecutar l|a evaluacion del clim
organi zaci onal dependera entre otros aspectos del
estilo de liderazgo que predomna en la institucidn
y de | as necesi dades de eval uaci 6n, sin enbargo, se

hara de | a siguiente manera:

a) ¢Cuando di agnosticar el clinma organi zaci onal ?

Cuando una enpresa o institucidn estd en proceso
de canbio, y se detectan necesi dades de nejora en
las relaciones interpersonales y |aborales para
ayudar en la practica de la admnistraci on del

recurso hunmano.

b) ¢Coéno obtener informaci 6n de |os enpl eados sobre
el clima organi zaci onal ?
Para obtener informaci 6n de |a percepci 6n que
tiene el clim or gani zaci onal se podria

consi derar en poner buzones de sugerencia, grupos
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consultivos para que presenten observaciones
sobre relaciones interpersonales, percepcion del
anmbi ente fisico.

Se debe realizar una adm nistraci 6n de eval uaci On
estructurada por escrito donde se sonbrean |as
percepci ones que tienen |os enpleados de cono
deberia ser desde su punto de vista y cénp cree
gque se puede aplicar en |la enpresa, |os diversos
topicos que se estinmen convenientes sobre el
clima. Se les recom enda que este instrunento se
aplique en todo el personal de la enpresa y que
ademas se |l ene de una nanera anoni na para que el
personal |ogre obtener confianza en cuanto a sus
respuestas y no se sienta presionado por el

estilo de |iderazgo.

Para una nmejor utilizacion de esta informacion,
se reconm enda que: Se revisen que todas |as
preguntas estén contestadas, ordenarlas por area
de acuerdo al cuestionario estructurado, analizar
y tabular y presentar la informaci én en matrices
que faciliten su conprensién. Estas dltimas

seran |l a base para |l a el aboraci 6n de céno se va a
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realizar el sistenma de evaluacié6n, el cual va
encani nado a elimnar |as deficiencias detectadas
y a fortal ecer aquell os aspectos necesarios para

mant ener un clima organi zaci onal establ e.

Herram entas para interpretar objetivanente |a
i nf or maci én.
El proceso para interpretar que tan real es la

percepcion de los enpleados sobre el clim

or gani zaci onal incluye la elaboracion de un
cuestionario estructurado por ar eas, sobre
aspect os i nportantes cono la  conuni caci 6n,
rel aci ones i nt er personal es, not i vaci 6n

estructura organi zacional, valores y principios,

ambiente fisico de trabajo

EVALUACI ON DEL CLI VA ORGANI ZACI ONAL

Por 1o general se wusan indices conpuestos de
muchos factores para evaluar el clinma de wuna
organi zaci 6n, los factores que podrian conformar
t al i ndice i ncl uyen canbi o de t rabaj o,
productividad, registro de |a calidad, ausentisno,

informes del concejo, quejas, entrevistas de
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salida, infornes de accidentes, infornes nédicos,

suger enci as.

Alguno de estos factores representan nedidas
directas del clima organizacional, en tanto que
ot ros represent an medi das i ndi rect as, con
frecuencia estos factores se utilizan para eval uar

el clim de una enpresa.

Frecuentenente | as investigaci ones de enpl eados se
usan para evaluar el clim, algunas veces se |les
| l ama i nvestigaciones de noral o actitudes, sirve

para identificar problenas acerca del clim y para

mejorar |a planeacion, or gani zaci 6n, control,
not i vaci 6n, conuni caci on, toma de decisiones,
i nt egraci on y | i der azgo, | a vari abl e mas

inportante que determna e influye en el clim
general de una enpresa. Este factor es la relaciédn
superior-subalterno que prevalece en toda |a

or gani zaci on.

| nstrunent os de Eval uaci 6n
Existen diferentes instrunentos para nedir el

clima para efectos de la evaluacion del clinma
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organi zaci onal dentro del Hospital Nacional de La

Uni 6n se tonman al gunas que nos ofrece Likert.

- Estilo de autoridad: forma en que se aplica el

poder de | a organi zaci on.

- Esquemas notivacionales: nmétodo de notivacion

real i zados en | a organi zaci 6n

- Conuni caci 6n: formas que adapta |a conunicaci 6n y
estil os de comunicaci 6n preferidos

- Proceso de fornma de direcciones: fornma de proceso
deci si onal , criterio de pertinencia de |as
i nformaci ones utilizadas en el criterio de
definicion y distribucion de las tareas vy

ej ecuci on.

- (Objetivos de rendi m ento per f ecci onam ent o:
met odos utilizados par definir estos objetivos y

| o deseado por | os menbros de | a organizaci é6n.

b) Mecani snos de Eval uaci 6n y Segui m ent os
Conmo necani sno se debe de tener un cronograma de
activi dades para la admnistracion de | os

formularios, la recopilacidon de informacion se
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hara a grupos nenores de 10 personas en |os
| ugares y horas acordadas; el proceso de |l enado
de formularios consune un pronedio de 60 m nutos,
el cual dependera del nivel académco de |os
enpl eados, la informaci6dn se tabularda por areas
preest abl ecidas, |os resultados de |a eval uacion
se presentaran en funcion de |os factores o areas
utilizadas, se hara un informe final con su
di agnosti co, con |los cuadros respectivos de |os
resultados y las gréaficas correspondientes por
departanment os, secciones Yy/0 gerencias, con sus
conclusiones y reconendaci ones, este inforne
deber& ser discutido por el grupo de trabajo y |os

del egados autori zados por parte del hospital.
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CAPI TULO 1|1

“DI AGNOSTI CO  DEL CLI MA ORGANI ZACI ONAL EN EL AREA

ADM NI STRATI VA DEL HOSPI TAL NACI ONAL DE LA UNI ON

A. METODOLOG A DE LA | NVESTI GACI ON

La investigacion se desarroll6 bajo |la autorizacion de
la direccion del Hospital Nacional de La Unidn, para
ello se elaboré6 un cuestionario que se utiliz6é para
encuestar el personal adm nistrativo sobre |as vari ables
causales e intervinientes del clima organizacional y la
influencia de éste en la calidad de vida del enpleado,
el cuestionario fue dividido en doce areas que
conprenden una serie de preguntas con el propésito de
identificar los diferentes factores que influyen en el
conportam ento del enpleado en el desenpefio de sus
activi dades, conoci endo | as percepci ones conparti das que

tienen los menbros de la institucidén respecto a

trabajo que realizan, el anbiente fisico, | as
rel aci ones interpersonales de |os enpleados de
Hospital, y las diversas regulaciones formales que

afectan dicho trabajo y de esta nmnera poder orientar

| as fuerzas que permtan crear condiciones favorables y
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mant ener un clinma adecuado que optimce el rendimento
del enpl eado en |l as actividades que reali za.

Para efectuar la evaluacion del clinm organi zaci onal
dentro del Hospital Nacional de La Union se procedio a
di agnosticar el area admnistrativa para conocer |a
per cepci 6n que tienen | os enpl eados sobre el anbiente de

t rabaj o.

La investigaci on de canpo fue de tipo causal, debido a
gque existe una estrecha relacion de causa y efecto de
| as vari abl es que i ntervi enen en el clim

or gani zaci onal

1. OBJETIVOS DE LA | NVESTI GACI ON
a) bjetivo Ceneral
Eval uar el clima organi zaci onal del Hospi t al
Naci onal de La Union, para identificar las fortal ezas
y debilidades y orientar |os esfuerzos que permtan
mant ener notivado al enpleado creando condiciones
favorables que optimce el rendimento y calidad del

recurso humano en |l a institucion.
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b) Objetivos especificos.
- Conocer la influencia de los sentimentos, |as
percepciones y la notivaci 6n de |os trabajadores
en el desenpefio |aboral de |os enpleados del

Hospi tal Naci onal de La Uni on.

- I dentificar los diferentes factores que
i nfluyen en el conportam ento de los

i ndi viduos en el desenpefio de sus activi dades.

- Identificar en qué nedida contribuyen |as
caracteristicas del anmbiente fisico de trabajo
en el desenpeiio de |os enpleados del Hospital

Naci onal de La Uni 6n.

2. HPOTESI S DE LA | NVESTI GACI ON.
La hipoétesis de la investigacion estd fornmulada de la
siguiente manera “Un sistema de evaluacion del clim
organi zacional contribuird a mantener la notivacion en
el area admnistrativa del Hospital Nacional de La

Uni 6n.
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3. UNI VERSO Y POBLACI ON
Con base a la informaci 6n proporcionada por el jefe de
Recursos humanos del Hospital Nacional de La Unidn, e
nunero de enpleados ascienden a 177 personas, para el
efecto de estudio se tona en cuenta a el persona
adm nistrativo que asciende a 40 personas, Yy se
adi cion6 una poblacidon de 11 personas del area de
enferneria,; por t ener rel aci on directa
adm ni strativanente, haciendo un total de 51 personas
gue determ nan el tamafio de |a nuestra, se puede afirmar
gue el universo y poblacion son finitos para el

desarrollo de | a investigaci on

a) CALCULO DE LA MUESTRA.
El ndnero de la nuestra estd deternminado por |a
cantidad total de |os enpl eados que | aboran en el area
adm nistrativa del Hospital Nacional de La Union nas
una pequefia pobl aci 6n del &area de enferneria, |o que

asci ende a 51 personas.



74

4. ALCANCE Y LI M TACI ONES

a) Al cance

b)

Se logré | a aprobacién de parte de las naxinas

aut ori dades del Hospital Nacional de La Union para

el desarrollo de | a eval uaci on del clinm
or gani zaci onal, se obtuvo i nformaci é6n adicional vy
conpl enentari a a la obtenida a través de |as

técnicas utilizadas, que sirvio para fortal ecer el
di agnéstico de la msna. Tales conb acceso a
docunent os gue descri ben el guehacer de | a
institucidon, y el apoyo por parte del jefe de la

di vi si 6n del area adm nistrati va.

Li m t aci ones

Durante el proceso de recoleccion de la informacion
hubo atraso en la devol uci 6n de cuestionari os
entregados al personal del Hospital Nacional, tanbién
se considera cono limtante el canbio de direccion
del Hospital, ya que l|las personas no respondieron
objetivanente por tenor y algunos enpleados se
rehusaron a contestar el cuestionario, y conpb parte
del censo efectuado a los jefes no se pudo tener |a

col abor aci 6n del Jefe de Recursos Humanos.



75

5. RECOPI LACI ON DE DATCS
Se utilizaron dos fuentes para |la recopilacion de datos

| as que se clasifican conp primaria y secundaria

a) Fuentes Primarias

La informaci én primaria se recopil 6 directanente de
| os enpl eados del Hospital, sujetos de la nuestra,
apoyandose en la técnica de observaci 6n directa,
guias de entrevistas y |a encuesta.

La observacion directa se efectud a través de |as
frecuentes visitas realizadas al Hospital, o que
permtidéd observar el anbiente de trabajo en que se

desarroll an | as acti vi dades.

Para realizar las guias de entrevista fue necesario
identificar las jefaturas de los diferentes
depart anent os del area admnistrativa. Por otra
parte se realiz6 una entrevista al usuario con el
proposi to de obtener informacion que pernitiera
fortalecer | os datos obtenidos con |a observacion y

| a encuest a.

En la técnica de |a encuesta se el aboraron dos tipos,

una dirigida a los jefes de departanento y la otra a
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| os enpl eados, |10 que pernmitio conparar |as opiniones
de éstos, y obtener asi el analisis del clim

or gani zaci onal del Hospital Nacional de La Uni6n.

b) Fuentes Secundari as
Esta informaci 6n se obtuvo de fuentes docunentales
tales cono: libros, tesis, manuales, folletos. Lo
gue hizo posible conpletar, docunentar y facilitar
el analisis del clim organizacional del Hospital

Naci onal de La Uni on.

6. TECNI CA DE LA | NVESTI GACI ON
Se enpleé la entrevista personal con el Jefe de la
Division Admnistrativa, y algunos usuarios; con el
propésito de anpliar 'y corroborar la informacidn
obtenida en [|os cuestionarios, de nmanera que la
i nformaci 6n recabada fuera de calidad para el

desarroll o del presente trabajo de graduaci on.

7. PRESENTACI ON DE DATQOS
Se el aboré un docunmento estructurado de tal nanera que
se facilitara | a conprensi 6n de su contenido, destacando

| os resultados, |as sugerencias y acciones concretas que
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presentan para resolver |os problenmas identificados y se

realizé un infornme con | os dat os obteni dos.

TABULACI ON

La tabulacion de la informacion se realizé utilizando
un procedi mento mecénico manual , usando matrices de
dobl e entrada para concentrar la infornmacion tanto de
jefes conb de enpleados para hacer un analisis,
perm tiendo, la conparacion entre los resultados
obtenidos en Ilos dos cuestionarios wutilizados, (ver

anexo # 3).

. ANALI SI' S

Se interpret6 |los datos tabulados con el propésito
de responder a las distintas situaciones planteadas en
las hipbétesis que sustentan l|la investigacion, tomando
en cuenta la frecuencia relativa de los cuadros y el
resultado de las entrevistas realizadas, agregando |a
i nformaci 6n obtenida a través de | a observacion directa
y docunentaci 6n proporcionada por el Hospital, o que
facilito ef ect uar un anal i sis cuantitativo vy
cualitativo de cada una de las preguntas de |as doce

areas en que se estructurd el cuestionario. Para la
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realizacion del diagnéstico tanmbién se utilizdé el
instrumento de evaluacién con el propésito de recavar

i nformaci 6n sobre | a percepci 6n del enpl eado.

10. | NTERPRETACI ON
Para facilitar la interpretacion de |os datos se tomaron
en cuenta los porcentajes por cada una de Ias
respuestas, lo que pernmtid determnar |a opinion de |os
encuest ados, de cada depart anent o, se descri bi 6
brevenente un conentario de respuestas a |as preguntas
i dentificandose asi, l|as posibles causas del objetivo

pl ant eado.

B. DI AGNGSTI CO DE LA SI TUACI ON ACTUAL
El presente diagnéstico es realizado en el Hospital
Nacional de La Unidn, el cual se hace bajo Ilas
vari abl es causal es intervinientes del clim
organi zacional el cual ha sido trabajado bajo el
enfoque de Likert, Litwint y Stringer, ya que anbos
autores presentan dinensiones que se adectuan a |as

caracteristicas del Hospital Nacional de La Unidn
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a) VARl ABLES CAUSALES:
Dentro de estas variables se encuentra |la estructura
de la organizacién y su admnistracion las reglas y
normas, la toma de decisiones y para efectos de
estudio se toma en cuenta el control del enpleado,

por ser variable propia de la institucion.

1. DI MENSI ON ESTRUCTURA

En esta dinension se evaludé la msion, |os objetivos,

| as politicas conp directrices y | os procedi ni entos.

M SION Y OBJETI VOS

No existe una msion claranmente definida porque aunque
es conocida por los jefes y enpleados no es decl arada,
para que la msién se cunpla debe ser totalnente

conoci da por los que | aboran en el Hospital.

Sin enbargo, existe un fuerte conpromso con |os
objetivos de la institucion por parte de los jefes y
enpleados lo que permte que participe, activa y

eficientenente en el desenpefio de sus acti vi dades.
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POLI TI CAS Y PROCEDI M ENTCS

El Hospital cuenta con politicas admnistrativas, sin
enbargo |la mayoria del personal no |las conocen |o que
|l es genera un sentimento de desconocimento a |as
principales directrices, creandole al enpleado que se
sienta que no es inportante ya que no son tomados en
cuenta por l|la direccién en la elaboracion de |as
politicas.

Exi sten herram entas Adm nistrativas conop |os son: |o0s
manual es que |le permten al enpleado conocer cual es son
sus funciones, sin enbargo, tanto los jefes y enpl eados
mani fi estan no conocerl o, lo que les genera que no
tengan bien definido cuales son las funciones a
desarrollar, creandole al enpleado inseguridad en el
desarrollo de sus actividades, por otra parte aunque
se les da inducci 6n sobre el puesto de trabajo para que
conozcan con anticipacién sobre las actividades a
desarrollar, no se |les capacita en su puesto de
trabajo, o que les genera inseguridad y tenor al no

poder realizar bien |as actividades.
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2. DI MENSI ON NORMATI VAS

- Normas y Regl anent os
El Hospital cuenta con un reglanmento interno el cual es
aceptado por la mayoria de |os enpleados, sin enbargo,
muchos jefes desconocen |a existencia de éste y por |o

tanto no I o aplican en su gestién adm nistrativa.

El no conocer el reglanmento los jefes les crea un
sentimento de indiferencia, por otra parte el conocer
el reglanento de |os enpleados 1los hace sentir
conpronetidos hacia la institucion, sin enbargo a
entrevistar al enpleado se pudo confirmar que no |o

conocen en totalidad.

3. DI MENSI ON ESTRUCTURA ORGANI ZATI VA

Exi ste un alto grado de conocimento sobre la
estructura organi zativa del Hospital, lo que le permte
conocer a l|los enpleados los diferentes niveles de
autoridad y responsabilidad sintiéndose conpronetidos a
participar activa y eficientenente en el desenpeiio de

sus acti vi dades.

Por otra parte es preocupante que |os enpleados no se

identifiquen con la estructura de su departanento,
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creandol e de esta nmnera un sentimento de confusion en
cuanto a las diferentes niveles de autoridad, sin
enbargo en |la practica |os enpleados conocen a su jefe

i nmedi at o.

DI MENSI ON TOVA DE DECI SI ONES

Exi ste un sistema autoritario, ya que |os enpleados no
se toman en cuenta en |la elaboraci 6n de planes, aunque
los jefes opinan o contrario, existiendo un nivel de
descontento por parte de |os enpleados al no ser tomado
en cuenta |o que genera sentimentos de autoestim
negati vo, sin enbargo para algunos le es indiferente por
lo que se nota wuna identificacién débil con |los

conprom sos de la institucidn.

DI MENSI ON_ CONTROL.

Exi ste un sistema de control de eval uaci 6n del enpleado
del Hospital Nacional de La Unidén, |o que |les genera
satisfaccion al ser eval uados, haci éndol es sentir
conpronetidos a desarrollar bien sus actividades, por
otra parte |les crea presién al ser obser vado,
contribuyendo a que se sientan nmal y no puedan

desarrol |l ar bi en sus | abor es, sin enbar go a
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entrevistarlo manifiestan que se les eval Ua pero eso no
lo toman en cuenta para cuestiones de ascenso O
prestaci ones |aborales, por |o que se sienten que su

trabaj o no es reconoci do.

VARI ABLES | NTERVI NI ENTES

Se incluye la notivacion, actitudes, conunicacion
| i der azgo, val ores, rel aci ones i nt er personal es y
anbiente fisico de trabajo, las cuales son propias del

Hospi tal Nacional de La Uni én.

DI MENSI ON MOTI VACI ON
Exi ste un nivel de satisfaccién alto por parte de |os
enpl eados ya que son tomados en cuenta en | a el aboracion
de planes, sin enbargo, existe contradiccién con la
pregunta N° 7 en la dinmension estructura donde |o0s
enpl eados mani fi estan no ser tomados en cuenta en la

el aboraci 6n de pl anes.

El ser o no tomados en cuenta |os enpleados en |a
el aboraci 6n de planes y en la toma de decisiones en su
departanento les crea un sentimento de autoestima bajo

y actitudes negativas hacia el trabajo que realizan.



84

Exi ste un nivel de insatisfaccion por parte de los jefes
y enpleados en cuanto al salario que devengan, sin
enbargo, esto no hace que no se sientan orgullosos de

pertenecer al Hospital.

DI MENSI ON ACTI TUDES.

Exi ste una actitud negativa por parte de |os enpleados
del Hospital, |o que genera insatisfaccion en su puesto
de trabajo, considerandose que no son inportantes, a
pesar de considerarse que no son inportantes se sienten
muy bien <con el trabajo que desenpefian, ya que
mani fiestan que les gusta y por lo tanto se sienten
i dentificados con sus | abores.

Por otra parte la actitud del jefe es positiva, por lo
gue se nota que hay satisfaccién, pernitiendo tanto a
jefe conb enpleado que exista un nmayor conprom so
sintiéndose orgulloso de pertenecer a la institucion,
generando una actitud positiva en el desenpefio de sus

| abor es.

DI MENSI ON  COMUNI CACI ON
La percepci 6n que tiene el enpleado de |a conunicaci 6n

institucional es nmala | o que es preocupante, ya que |os
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enpl eados no conocen en totalidad |los fines a al canzar
lo que genera un ausentisnb por parte del enpleado
creandole que se sienta mal a no tener participacidn,
sin enbargo, existe un porcentaje nuy significativo de
52.52% que manifiestan que le es indiferente ya que la
i nformaci 6n sienpre les |lega aunque sea por runores |lo
gue l|le nolesta al enpleado ya que no es infornado

adecuadanent e.

Por otra parte existe buena comrunicacién a nivel de
departanento, ya que |os enpleados consideran que |es
i nforman adecuadanente sobre | os objetivos y problenas
de su area de trabajo, a pesar que |os enpleados
mani fi estan que existe wuna buena comnunicacién, la
mayoria de los jefes opinan que no, |0 que es
preocupante, ya que no se le informa adecuadanente al
enpl eado, |10 que permte que se sientan inseguros en la
reali zaci 6n de sus actividades, ya que el netodo que
utilizan es el verbal, |lo que les deja lugar a duda

sobre | o que deben o no deben hacer.
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DI MENSI ON LI DERAZGO
En esta variable se evalud el estilo de liderazgo que se
practica en la institucidén, el trato, el tipo de

rel aci 6n que brindan |los |ideres.

La percepci 6n que tienen |os trabajadores del |iderazgo
ej ercido por los jefes de departamento es nmas
denocratico que autocratico ya que un 81.81% de |os
enpl eados nmanifiestan que el trato que el brinda sus
jefe es de confianza lo que les permte que pongan
iniciativa y creatividad en el trabajo gque realizan,
sin enbargo, la opinidn que tienen |os trabajadores del
| i derazgo ejercido por la direccidén es mis autocratico
ya que nmanifiestan que este |les genera desconfianza y
tenor 1o que les crea inseguridad de su trabaj o

i nstitucional .

El 87.5% de |os enpleados opinan que su jefe reconocen
sus cualidades y habilidades |o que provoca que el
enpl eado se sienta en confianza en relaci 6n al desenpefio

de sus | abores.

Cuando se genera conflictos |aborales entre conpaiferos

de departanmento es de opinion de el enpleado que |os
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jefes | o resuelven objetivanente, por o que se denota
gue existe un buen soporte y orientacidn por parte de

| os jefes y enpl eados.

A nivel de departanento se toma en cuenta |as
suger enci as del enpleado para la realizacién de sus
actividades, sin enbargo existe un contraste en |as
respuestas, ya que los jefes manifiestan que no sienpre

se |l e toman en cuenta | as opiniones del enpl eado.

DI MENSI ON VALORES

La Direccion del Hospital no fomenta 1os principios y
valores de la institucidon |lo que hace que |os enpl eados
no se sientan conpronetidos en el logro de | os objetivos
de una manera honesta y |leal conpronetiéndose con la
institucion.

Sin enbargo, existe un alto grado de conocimento por
parte de | os enpleados de los valores institucionales,
lo que l|les permte identificarse con la institucion

haci éndol o sentir que son parte de ella.

Exi ste un sistema autoritario, ya que la mayoria de |os

enpl eados La mayoria de |os enpleados manifiesta que no
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existe libertad de expresion a la hora de resolver
conflictos, generando que sientan desconfianza y en un

nonent o sentimento de represion.

Por otra parte no sienpre se le permte al enpleado que
use su iniciativa y creatividad en su puesto de trabajo,
|l o que crea que se sientan sin apoyo en |a superacion y

desarroll o de su puesto de trabajo.

DI MENSI ON RELACI ONES | NTERPERSONALES
En esta variable se evalud |la percepci6on que tienen |os
enpleados y jefes sobre la relacion existente de un
anbiente de trabajo grato, ya que la relacidén que
exi ste es buena |lo que contribuye a que exista niveles
de apoyo en relacién al trabajo ya que anbos manifiestan
estar satisfechos con la relacién de ami stad que tienen
la nmayoria de |os enpleados existiendo respeto vy
confianza entre jefe y grupo de trabajo en su
departanento o que contribuye a que se realicen |as

acti vi dades adecuadanent e.
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DI MENSI ON AMBI ENTE FI SI CO DE TRABAJO

En esta variable se estudia el espacio, la I|inpieza,
i | um naci 6n, venti |l aci 6n, probl ema de r ui do,
di stribuci 6n de area de trabajo y seguri dad.

No se cuenta con un espacio adecuado para que |os
enpl eados realicen bien sus funciones, por otra parte
exi ste problema de ruido y ventilacién, |lo que afecta
negati vamente su trabajo, sin enbargo, existe un
anbi ente agradable en cuanto a |inpieza e ilumnacion |lo
gue genera un anbiente fisico de trabajo coénobdo vy
funcional que ayuda a nejorar l|a satisfaccion del
personal y el wusuario, tanbi én |os enpl eados manifiestan
conform dad en cuanto a la distribucion de la area de
trabaj o existiendo seguridad en |las instalaciones |o que
le permite sentirse que no existe riesgo en su puesto de

t rabaj o.

CONCLUSI ONES Y RECOVENDACI ONES

Las conclusiones y reconendaci ones que se presenta a
continuaci 6n, estan fundamentadas en la situacion
actual del Hospital y el analisis de los resultados
obt eni dos en el censo real i zado al per sonal

adm ni strati vo, t omando en cuent a | as vari abl es
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causales e intervinientes que se utilizaron para

realizar la investigacién por ser propia del Hospital

Naci onal de La Uni 6n.

CONCLUSI ONES

Exi ste un porcentaje nmuy significativo del 36.37% de
| os jefes que no se identifican con |la msion.

La mayoria del personal del Hospital no conocen |as
politicas i nstitucional es gener andol e baj o
conocimento hacia las directrices a seqguir.

No se capacita al personal admnistrativo en el
puesto de trabajo, | o que genera que el enpleado no
realice un buen desenpefio en sus funciones.

Exi ste un porcentaje de un 45.46% de |os jefes que no
conocen el reglamento de la institucion y en la
actualidad los enpleados no |o conocen en su
t ot al i dad.

Los enpleados no participan en |a elaboracion de
pl anes gener andol es un sentim ento de descontento.

Los enpleados no conocen |a estructura organizativa

del departanento al que pertenecen, creandoles de
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esta nmanera confusion en cuanto a los diferentes
ni vel es de autoridad.

No se toma en cuenta al enpleado en |a solucidn de
problema en su departamento |o que Ile crea un
sentimento altanmente negativo.

El personal del Hospital Nacional de La Union, cree
gue el salario que devenga no conpensa el esfuerzo
gque realiza, por |lo tanto es un factor de
i nsati sfacci on.

La conuni caci 6n institucional es un el enento que debe
nej orarse ya que un elevado porcentaje del persona
mani fiesta no conocer en su totalidad los fines a
al canzar, creando ausentisno por parte del personal

No existe buena relacion entre los enpleados y la
direccion ya que el trato que I|le brinda es
autocratico mani festando que | e genera desconfianza y
t enor .

La Direccién del Hospital Nacional de La Uniodn no
fomenta |l os principios y valores de la institucién en
| os enpleados <creando que estos no se sientan
conpronetidos al logro de | os objetivos de una nanera

honesta y | eal.
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Dentro del Hospital no sienpre existe |ibertad de
expresion a la hora de resolver conflictos ya que |la
mayoria de |os enpleados manifiestan que a veces se
| es da | a oportuni dad.

No sienpre se le permte al enpleado en su puesto de
trabajo que se superen, haci éndolos sentir que no
son apoyados en el nejoram ento del desarrollo de sus
activi dades.

En cuanto al anbiente fisico no se cuenta con un
espacio adecuado para que realicen bien sus
funciones, tanbién existe problema de ruido vy
ventilacion 1o que afecta negativanente en su

t rabaj o.

2.  RECOVENDACI ONES

Que la direccion del Hospital Nacional de La Unién,
revise la msion y la elabore de una manera que la
puedan conprender tanto jefe y enpleados para que
éstos se identifiquen con la instituciodn.

Que los jefes de cada departanento se responsabilicen
de dar a conocer las politicas institucionales a |os
enpl eados, explicando en que consiste cada guia de

acci 6n a seguir.
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Pr opor ci onar capaci t aci ones al per sona
adm ni strativo para el perfeccionamento en el puesto
de trabajo. Pudiendo de esta manera cunplir con sus
actividades eficaz y eficientenente.

Que la direccion del Hospital Nacional de La Union,
de a conocer a los jefes el reglanento de Ila
institucion. Para que éstos se la proporcionen al
personal de cada area utilizando el método verbal vy
escrito para que el enpleado se sienta seguro de la
i nf ormaci on.

Incluir a los enpleados en | a el aboraci 6n de pl anes
futuro en cada departanento, para que sSe sienta
inportante en su area de trabajo y de esta manera se
aunenta | a satisfacci 6on | aboral.

Que los jefes de cada area elaboren una estructura
especifica en cada departanento y darla a conocer a
| os enpl eados para evitar que existan dudas en cuanto
a |l os nivel es jerarquicos.

Cuando se generen problemas en el departanmento el
jefe debera reunir a los enpleados y Ilegar a un
consenso de las soluciones, tomando en cuenta |as

propuestas para que éstas se sientan inportantes.
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Hacer una revision de I|la conpensacion salarial
actual con l|las responsabilidades de cada puesto de
trabajo para ubicar posibles &areas de trabajo que
est én sobre cargadas de funciones y nmal renunerada.
Utilizar mecanisnbos de conunicaci on fornal gue
permtan dar a conocer al personal del Hospital de
una manera clara y sencilla los objetivos de |a
instituci 6n para que no se generen nal os entendi dos.
Mejorar la relacidén existente entre enpleado vy
Direcci 6n del Hospital reforzando |os circulos de
calidad dando una mayor inportancia para que se
nejore |as relaciones interpersonales y |os enpl eados
se sientan en confianza con |a direccion.

Que | a di recci on haga una decl ar aci 6n
institucionalmente de los valores con que va a
trabajar y que los fonente en |os enpleados para
|l ograr la arnonia en la instituciédn.

Qe I|la Direccion establezca politicas para el
desarrollo técnico y profesional de |os enpleados
apoyandol os en el nejoramento del desarrollo de |as

activi dades en su puesto de trabajo.
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Se recom enda adecuar | as instal aci ones fisicas de
la institucion a fin de proporcionar satisfaccidén a
| os enpl eados en: espaci o adecuado para realizar bien
sus funci ones proporcionar |a ventilacion, reducir el
problema de ruido, facilitando el trabajo en el
enpl eado aunentando |l a productividad y nejorando |a

calidad del anbiente fisico en general
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CAPI TULO | 11

PROPUESTA DE UN SI STEMA DE EVALUACI ON DEL CLI MA
ORGANI ZACI ONAL EN EL AREA ADM NI STRATI VA DEL
HOSPI TAL DE LA UNI ON. -

A.  PRESENTACI ON DE LA PROPUESTA
La propuesta que se presenta al Hospital Nacional de La
Union es un Sistema de Evaluacion del dim
Organi zacional en el Area Adninistrativa |, par a
eval uar | as percepciones conpartidas por |os menbros
del Hospital respecto al trabajo, el anbiente fisico,
| as relaciones interpersonal es gue tienen lugar en
torno a el anbiente y a las diversas regul aci ones
formal es para mantener |a notivaci 6n de | os enpl eados y
se presenta las herramentas para nmedir |a percepcion

del enpl eado.

1. | mportancia del Sistenma de Eval uaci 6n.
El Hospital contarda con un docunmento técnico que le
permta evaluar constantenente el clinma organizacional
del Hospital para conocer |as percepciones que tienen
| os enpl eados sobre el anbiente de trabajo en que

desarrollan sus actividades, y |le perntira a Ila
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institucion nejorarlo y tomar |as pautas de control
necesari as para nejorar o mantener |a notivacion vy

| ograr | a productividad de sus enpl eados.

2. Descripcion del Sistema de Eval uaci on.
El Sistema de Evaluaci én esta conpuesto por variables
causal es que estan orientadas a indicar el sentido en
gue una organi zaci 6n evoluciona y obtiene resultados, vy
por variables Intervinientes que son |las que mden el

estado interno de | a enpresa.

Las variables causales estan conpuestas por cinco

di mensiones y las Intervinientes por siete.

Vari abl es Causal es Vari abl es Intervinientes

- Estructura - Mbtivaci 6n

- Nornativa - Actitudes

- Bstructura Qgani zativa - Qonuni caci 6n

- Tona de deci si ones - Liderazgo

- Oontrol. - Valores
- Rel aci ones I nt erpersonal es
- Anbiente Fisico de Trabajo.

Que mden |la efectividad del clim organizacional en el

hospital y la notivacién de |os enpleados de una manera
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sistematica, |o que se hace a travées de herram entas
estructuradas conp cuestionari 0os, encuesta, entrevista y

t écni cas grupales.EEI

El cuestionario estructurado toma en cuenta doce
di mensi ones cinco causales y siete Intervinientes cada una
de ella cuenta con seis preguntas cerradas, teniendo conp
alternativas cuatro opciones para dar |la respuesta de
acuerdo a la percepcion gque tengan |os enpleados. Las
di mensi ones analizan y describen un conjunto de paranetros
que afectan positiva o negativanente el clim del hospital,
gue dependen de la cultura de la institucidon nmsm.

(ver anexo # 4).

3. bj etivos del Sistenma de Eval uaci 6n.
a) bjetivo CGeneral:
- Mantener una evaluaci 6n constante de |os factores
que afecten positiva o negativanmente el clim

organi zacional y tomar |as pautas necesarias para

6 Cuestionario: es un instrumento con una serie de pregunta relativas a uno o varios asuntos a los cuales € empleado debe
responder siguiendo ciertas instrucciones.
Entrevista: técnica que se utilizaparalarealizacion deun estudio de carécter exploratorio, permite captar informacion abundantey
béasica sobre € problema.
Encuesta: Consiste en recopilar informacion sobre una parte de la poblaciéon denominada muestra y datos generales, opinion 'y
sugerencias.
Técnicas grupales: Sesién de grupo que permite profundizar en ciertos aspectos que pueden llegar a conocer (Sentimientos,
reacciones, etc.). y que talvez en otras circunstancias el entrevistado no revelaria.
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mantener un clima propicio que contribuya a el

desenpeio productivo de | os enpl eados.

b) Objetivos especificos:

- Detectar | as percepciones que tienen |os
enpl eados de algunas dinensiones especifica que
| es hace tener actitudes positivas o negativa de
la cultura de la institucion.

- Crear necanisnb de comunicacién que permta
detectar conop se encuentra el clim en cada una de
|l as dinmensiones y tonmar las pautas de contro
necesari as.

- Eval uar, corregir y tomar |as decisiones para
mantener un clima organi zacional adecuado que
contribuya a un nejor desenpeiio de |os enpleados

del hospital

Politicas del Sistema de Eval uaci 6n.
- La direccién podra hacer evaluacién del «clinma
or gani zaci onal en cual quier area de trabajo vy

sel ecci onar | a di nensi 6n que crea necesari a.
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Las di nensi ones pueden eval uarse independi entenente y
tomar pautas de control necesarias para nejorar el
clima de | a di nensi 6n eval uada.

El clim organizacional sera evaluado por persona

capacitado en el uso y nmanejo de herram entas evitando
hacer eval uaci 6n subjeti va.

El estado porcentual que mda el clina en una
dimension y sus pautas de control sean tomadas en
cuenta e incorporadas en |os planes estratégicos vy
operativos del hospital.

Las nej oras que se hagan sobre el clima organizaci ona

se las den a conocer a los enpleados a través de
reuni ones donde tomen conop punto uUnico |as nejoras que
se han hecho del clim

Cuando se le de a conocer al enpleado el estado
porcentual del clima prinero se debe hacer referencia
a lo positivo y luego a I o negativo para no |astinar

el autoestinma del enpleado.

Estrategi as del Sistenma de Eval uaci 6n.
Que |la Direccion retonme el sistema de eval uaci 6n del
clima organi zacional conb herramenta para nejorar |a

producti vi dad.
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Crear un programa de capacitacion sobre cultura
or gani zaci onal , clim or gani zaci onal , desarrollo
humano para sensibilizar a jefes y enpl eados, y puedan
adoptar una cul tura de canbi os.

Crear mecanisnbs de conunicacién conb reuni ones
conjuntas entre jefes y enpleados, donde los jefes
puedan discutir, analizar y consensar |as nejoras que
se puedan dar para mantener un clinma sal udabl e.

Que todo canbio que se realice para efecto de nejorar
el clima organizacional sea conmunicado a todo el
per sonal del Hospital.

Mant ener carteleras en las cuales se mantengan tenas
rel aci onados al clinma y conp éste contribuye a nejorar

| a productividad en las instituciones.

Al cances y limtaciones del Sistema de Eval uaci 6n.
a) Al cances.
-Permite evaluar el <clima a nivel general vy
parci al por dinensiones.
-Se toman acciones innediatas acerca de una

di rensi 6n y eval Ga su proceso de nej ora.
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-Involucra a todo el personal, desarrolla una
cultura de evaluaci6n y vuelve nmas sensible a
| as personas al canbi o.

-Directores, jefes y nandos medi os se conproneten
a mejorar y mantener el clim en condiciones

adecuadas que propicie |a productividad.

c) Limtaciones.

- La resistencia de l|os enpleados por confundir |os
instrumentos que se utilicen en la evaluaci 6n con
| os de un di agnostico organi zaci onal .

- Que se realice la evaluacién en un nonento no
conveniente por canbios estructurales que traen
actitudes negativas en | as personas.

- Las preguntas se pueden redactar en forma positiva
0 negativa y al analizarlo puede dar cono resultado
optino y tiende a confundirse el evaluador en el

nonento de realizar el analisis.

OPERATI VI ZACI ON DEL SI STEMA DE EVALUACI ON DEL CLI MA
ORGANI ZACI ONAL.

El Sistema de Evaluaci 6n opera a través de un proceso
gue toma cono insunp el nivel de notivaci 6n que tiene

el enpleado en la institucién: enpleado comnunicado,
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enpl eado conpronetido, enpleado participativo, puesto
de trabaj o anbi ent ado, regl anment o fuertenente
conprendido por |os enpleados y aceptado, enpleado
estinmul ado, enpleado identificado con las politicas,
tanbién se toma conob proceso de evaluacidén |as
di nensi ones del clinma, ya que son propias del anbiente
de trabajo en el Hospital: estructura, normativas,
estructura organizativa, toma de decisiones, control

actitudes, conunicaci 6n, |iderazgo, valores, relaciones
i nt er personal es y anbi ent e fisico de trabaj o

bt eni endo cono resultado del proceso el nivel en que
se encuentra el clim, es decir el estado: critico,

baj o, pronedi o, destacado y Opti no.

A partir de los resultados se toman en cuenta |as
pautas correccionales a seqguir (retroalinmentaci6n) que
permtira mantener notivado al enpleado dentro de
Hospi tal . A continuacién se presenta en form
esquenmatica el Sistena de evaluaci6n del clinma

or gani zaci onal
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S| STEVA DE EVALUACI ON

| nsuno Di mensi ones Est ado
Rersonal comuni cado - Bstructura - Qitico
Fersonal  conpr onet i do - Normativa - Bgo
Rersonal parti ci pativo - Bstructura Qgani zati va - Pomdo
Puesto de trabaj o - Tona de deci si ones - Destacado
anti ent ado p - Gntrol il - Qptino.
Regl anent o fuert enent e - Actitudes
conpr endi do por el - Qomuni caci 6n
personal y acept ado. - Liderazgo
Rersonal esti mil ado - \Hores
Fersonal i dentificado con - Rl aci ones i nterpersonal es
las pol iti cas. - Anbiente fisico de trabg o.

C.

Ret r oal i nent aci 6n

VECANI SMO DE EVALUACI ON.
La eval uaci 6n se realizara bajo indicadores y nedi os de
verificacion sobre las dinensiones del sistemn, asi
cono la interpretacion y las pautas a seguir; |as
herram entas que se utilizan en |a eval uaci 6n son: el
cuestionario, la entrevista dirigida, y las técnicas

grupal es.

2" Aportacion del grupo.




DI MENSI ONES

| NDI CADCRES

MEDI CS DE

VERI FI CACI ON

Que los enpl eados se identifiquen en un 100%con |a
m si on.
Que | os enpl eados se identifiquen con |os objetivos

Questi onari o,

Estructura en un 100% entrevi stas
Que el conocinmento que tengan |os enpl eados sobre|técnicas
docunent os fornal es sea de un 100% grupal es.
Qe los enpleados conozcan en totalidad Ilas
pol iticas institucional es.

Que los enpl eados conozcan sobre |os derechos y|Questionario,
deberes que tienen dentro del Hospital. entrevi stas

Nor nat i va Proporcionar conocimiento sobre el reglanento|técnicas
interno del Hospital a | os enpl eados. grupal es.
Qe los enpleados se identifiquen en un 100% con
las nornas instituci onal es.

Que los enpl eados tengan conoci mentos claros sobre|Questionario,

Estructura | os nivel es jerarqui cos. entrevi stas

organi zati va Qaridad por parte del enpleado del nivel social |técnicas
gue ocupa dentro del departanento al que pertenece. |grupal es.
Participacion de los enpleados en la toma de|Questionario,
deci siones de la Drecci6n del Hospital . entrevi stas
Torma de Qe el enpleado participe en un 100% en |a]técnicas
deci si ones el abor aci 6n de pl anes. grupal es.
Tomar en cuenta a el enpleado en la el aboraci 6n de
pol i ti cas.
Saber la actitud que toma el enpleado sobre |a|Questionario,
eval uaci 6n que se realiza en el puesto de trabajo. |entrevistas
Gontrol Gado de satisfaccion del enpleado en cuanto a |ajtécnicas
eval uaci 6n que se real i za. grupal es.
Gado de conpromso por parte del enpl eado a nej orar
el nivel de eval uaci 6n.
Gado de satisfaccion del enpleado a cerca del |Questionario,
puest o de trabaj o. entrevi stas

Mot i vaci 6n Gado de conpronmiso por parte del enpleado al |ogro|técnicas
de | os objetivos. grupal es.
Que el enpleado esté notivado en un 100% para que
pueda real i zar eficientenente sus | abores.

Que el enpleado tenga una actitud positiva sobre el |Questionario,
Hospital . entrevi stas

Acti tudes Participaci 6n activa del enpleado en |a realizaci6n|técnicas
de | as tareas. grupal es.
Que exi sta buena comuni cacidn en todos |o0s nivel es|Questionario,
dentro del Hospital . entrevi stas

Qonuni caci 6n Que la DOreccion se preocupe en un 100% por |as|técnicas
i nqui et udes y necesi dades del personal . grupal es.

Que el personal esté satisfecho en un 100% sobre
| a comuni caci 6n actual del Hospital.
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D MENS ON | NO CADCRES MEO G5 CE
VER A CAQ ON
- Qe el estilo de liderazgo en la institucion sea|Quiestionario,
denocrati co. entrevistas vy
Li der azgo - Que el personal sea involucrado en un 100% en |a|técnicas
toma de deci si ones. grupal es.
- Qe los jefes reconozcan las cualidades vy
habi | i dades de | os enpl eados.
- Qe la Dreccién se preocupe en un 100% por fonentar | Questionari o,
los principios y valores de la institucion en los|entrevistas vy
Val ores enpl eados. t écni cas
- ldentificacion de los enpleados para nejorar el |grupal es.
servicio al cliente.
- Pronover el trabaj o en equi po en un 100% Questi onari o,
Rel aci ones - Pronocidén a la solidaridad y apoyo entre conpafieros. |entrevistas y
interpersonales|- Pronocion de respeto y confianza entre jefe y|técnicas
enpl eados. grupal es.
- UWilizar en un 100% los espacios fisicos de |a|Questionario,
Anbi ente fisico instituci én para nejorar |a productivi dad. entrevistas vy
de trabaj o - Que el anbiente fisico sea el adecuado en un 100% t écni cas
grupal es.
D. PROCESO DE EVALUACI ON DEL SI STENMVA.
El proceso de evaluacion del sistema para interpretar
la percepcion de |os enpleados sobre el clim
organi zaci onal del Hospital Nacional de La Union,

incluye la elaboracion de un fornulario estructurado y

entrevista dirigidas
pr of undi zar
est an:

or gani zati va,
eval uaci on,
| i derazgo,

anbiente fisico de trabajo,

al personal para

| as di nensi ones propuestas entre |

La estructura normati va,

t oma de deci si ones,

not i vaci 6n, acti tudes,

val ores, relaciones interpersonal

conocer

si stemn

y

as cual es

estructura

de

comuni caci 6n

es el

y

presentando | as deci siones
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necesarias para mantener un clinma organi zaci onal que

propicia el trabajo productivo en el Hospital.

| NSTRUCCI ONES A SEGUI R EN EL PROCESO DE EVALUACI ON DE LA

Paso

Paso

Paso

Paso

Paso

HERRAM ENTA SUM NI STRADA. -

1: Se entrega un formulario de eval uacion a cada

enpl eado el cual contiene 6 Preguntas por

di mensi 6n.

Cada respuesta tiene un valor de uno hasta el
maxi no de cuatro puntos, correspondiente al numero

de casillas marcadas.

El total de puntos acunulados por fornulario
i ndi vidual se anotara en la prinera pagina del

formul ari o correspondi ente.

Sumar el puntaje acunul ado de todos |os

fornmul ari os.

utilizar la siguiente fornmula para determ nar el
est ado en que se encuentra el clim

or gani zaci onal

S

X
72(4) (N)
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En donde:

nX = Sumatoria del puntaje acumulado de todos |os
formul ari os

72 = Representa el total de preguntas en cada
formul ari o.

4 = Representa el maxinop puntaje obtenido en cada
una de | as preguntas.

N = Representa el total de encuesta.

Paso 7: Multiplicar por el 100% el resultado de la formula
anterior y ubicar el porcentaje resultante en un
intervalo correspondiente a la siguiente tabla;
que conb consecuencia refleja el estado del clina
or gani zaci onal en que se encuentra | a

or gani zaci 6n.

ESTADO | NTERVALO
Critico 0 - 20%
Baj o 20.1 - 40%
Pronmedi o 40.1 - 60%
Dest acado 60.1 — 80%
Opt i no 80.1 — 100%

De acuerdo al estado que ha dado conp resultado se

nmuest r an | as paut as de control, | as cual es son
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reconmendaci ones concretas para nejorar el estado del clim

or gani zaci onal

ESTADO

PAUTAS DE CONTRCL

Critico

Cuando el clima organi zaci onal da cono resultado

critico, significa que el clinma organizaci onal

Se

encuentra en pésinp estado, y que es necesario

tomar acciones urgentes para nejorarlo.

Baj o

Cuando el clima organi zaci onal da cono resultado
estado bajo; significa que se encuentra malo y que
es necesario tomar acciones a corto plazo para

nej orarl o.

Pronedi o

Cuando el clima organi zaci onal da cono resultado

est ado pr onedi o; significa gue el cl

i ma

organi zaci onal se encuentra en estado de deterioro

y que es necesario tomar acciones a corto pl
para reforzarlo.

azo

Dest acado

Cuando el clima organi zaci onal da cono resultado

est ado dest acada,; significa que el cl

i ma

or gani zaci onal se encuentra en muy  buenas
condi ci ones, que los niveles de insatisfaccion son
bajos, los planes de accidn en este rango son a

| argo pl azo.

Opti mo

Cuando el clima organi zaci onal da cono resultado

opti no; significa que los enpleados en
organi zaci 6n tienen una satisfaccion total vy
los nmecanisnmbs de Direccidon han sido
apr opi ados.

| a
gue
| os
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ACClI ONES CORRECTI VAS A SEGUIR DE ACUERDO A LAS PAUTAS

DE CONTROL. -

Las acciones correctivas son dadas de acuerdo a |as

pautas de control que se dan segun el estado en gue se

encuentre el <clim organizacional, ya sea critico,
baj o, pronedi o, destacado y Opti no.

1. Si el estado del clima da cono resultado critico, es
decir que se encuentra en pésino estado y es de tonar
acciones urgentes para nejorarl o, se debera tomar |as
acciones correctivas siguientes:

-Que el estilo de liderazgo que se ejerza sea mMas
participativo que autoritario, para que el
enpl eado sienta confianza con sus superiores y se
sienta conpronetido con la organizaci6on y sus
obj eti vos.

- Que exista clima participativo en grupo, existiendo
pl ena confianza por parte de la direccion del
Hospi tal, per ci bi endo de esta maner a | a
i ntegraci 6n en todos |los niveles jerarquicos.

- Que el estilo de direccién sea denocratico
participativo para que no exista un clim | abora

tenso y de esta manera el enpleado pueda poner
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toda su iniciativa y creatividad en |a realizacion

de sus acti vi dades.

Si es estado del clima da conp resultado bajo, es

decir que se encuentra malo y es necesario que la

direcci 6n tone acciones a corto plazo para nejorarlo

y debera tomar en cuenta las siguientes acciones

correctivas.

- Que la direccion tone en cuenta en el proceso de
toma de decisiones |a opinion del enpleado ya que
esto lo hara sentir inportante e identificado con

la institucién.

- Que la direccidén se preocupe por i mpul sar
programas de capacitacion en el ni vel de
not i vaci 6n par a mej or ar | as rel aci ones

interpersonales de |os enpleados y de desarrollo
gerencial para reforzar la cultura organizaci onal

- Inplenmentar semnarios para fortal ecer |os val ores
dirigidos hacia el cunplimento de |os objetivos

de la instituci on.
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Si el estado del clim da conp resultado promnedi o, es
decir que se encuentra en estado de deterioro es
necesari o tomar acciones correctivas para nejorarl o:

- Que la direccion utilice esquenas participativos
para que el enpleado se sienta notivado vy
contribuir a que el enpleado sea mas productivo.

- Que exista una buena conunicaci6n en todos |os
nivel es jerarquicos, para que exista un anbiente
agradabl e dentro de la institucidn.

- Que los jefes se preocupen en tomar en cuenta a
| os enpleados en |la elaboracion de |os planes
futuros de cada departanento, para que se sientan
i nportantes y de esta nmanera se aunenta la

sati sfacci on | aboral .

Si el estado del clima da conp resultado destacado,

el clim organi zaci onal se encuentra en nuy buenas

condi ciones, |los niveles de insatisfaccion son bajos,

con lo que se tomaran las siguientes acciones

correctivas para reforzarlo.

- Qe la direccion fonmente los valores de la
institucidon en |os enpleados, inpartiendo charl as

sobre los principios y valores del Hospital vy
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mant eni endo una cartelera sobre temas de val ores
institucionales para lograr la arnobnia en la
instituci 6n mejorando | os servicios ofrecidos.

Que se nmantenga un liderazgo participativo donde
el enpleado sienta confianza con la direccion de

Hospital y conpromiso con la institucién

Que se mantenga un anbiente fisico de trabajo
adecuado, donde |e proporcione al enpl eado
satisfaccién en cuanto a espacio, ventilacion,

rui do.

el estado del clima da conmp resultado Optico en

donde |los enpleados en |a organizacién tienen una

satisfacci 6n total se tomaran |as siguientes acciones

correctivas para mantenerl o:

Mantener un <clima propicio que contribuya a
nmejorar las relaciones interpersonales de |os
enpl eados, nejorando el desenpeio | aboral.

Que el enpleado se sienta util, ya que esto le
pr opor ci ona un sentido de val or per sonal
haci éndol 0 sentir que |la organi zaci 6n se preocupa

real nente por sus necesi dades.
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un

grado de confianza y conprom so por parte del

enpl eado en | a realizaci 6n de sus activi dades.

F. I NSTRUMENTO DEL S| STEMA. -

El presente cuestionario que se |le propone a
Direcci6én del Hospital Nacional de La Unidn es

| a

una

herram enta adm nistrativa que |les servira para recavar

i nformaci 6n sobre |as percepciones conpartidas gue
tiene el enpleado en <cuanto al anbiente en que
desarroll a sus acti vi dades.
| NSTRUCCI ONES.

Forma en que debera contestarse el presente

cuestionario, para indicar el grado en el cual esta de

acuer do con cada pregunta y/o proposicion, sera

necesario marcar con una X el nunero: 1, 2, 3, 0

4;

segun corresponda a l|la alternativa seleccionada,

basada en |l a siguiente escal a:

1. Total mrente en desacuer do.
2. En desacuer do.

3. De acuerdo.

4. Total nente de acuerdo.

Favor contestar todas las preguntas en forma correcta y

obj eti va.

Puesto de trabajo
Depart anent o :
Fecha de eval uaci 6n :
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CUESTI ONARI O DE EVALUACI ON DIRIG DO A LOS EMPLEADOS DEL
HOSPI TAL NACI ONAL DE LA UNI ON

Vari abl es causal es:

En ella se evalta la estructura del Hospital y su
adm nistraci6n, las reglas y nornas |la forma de deci si ones,
estructura organi zativa, fijacion de netas y el sistema de
eval uaci on.

- DI MENSI ON ESTRUCTURA

En esta dinensién se evalla la msion, |os objetivos,

| as politicas conp directrices y | os procedi m entos.

1 2 3 4
TOTALMENTE EN DE TOTALMENTE
EN DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO DE ACUERDO

1. Conozco la msién de la Instituci 6n?

1 2 3 4

2. Me siento conpronetido con la msion de |a Institucion?

1 2 3 4

3. Conozco | os objetivos del Hospital ?.

1 2 3 4

4. Me siento conpronetido a cunplir con el logro de |os
obj etivos del hospital ?
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5. Conozco los procedimentos escritos de m puesto de
trabajo los cuales ne ayudan para que no se dificulten
m desenpefio personal ?

1 2 3 4

6. Conozco | a existencia de las politicas Institucional es?

1 2 3 4

- DI MENSI ON NORNVATI VAS.
Se evalua las Normas y Regl anentos del Hospital Naciona
de La Uni on.

1. Conozco ms derechos y deberes dentro del Hospital ?

1 2 3 4

2. Se respetan ms derechos y deberes dentro del Hospital ?

1 2 3 4

3. Conozco el Reglanento interno del Hospital?

1 2 3 4

4. Me siento conpronetido a cunplir con el Reglanento
I nt erno?

5. Conozco las normas de la Institucion?

1 2 3 4

6. Respeto |las normas Institucional es?
1 2 3 4
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DI MENSI ON ESTRUCTURA ORGANI ZATI VA

En ella se evalla las relaciones existente en el
Hospi t al en cuant o a ni vel de Aut ori dad y
Responsabi | i dad, condi ciones sociales del per sonal
Adm ni strativo.

Conozco |l a estructura organi zativa del Hospital?

1 2 3 4

En m departanento existe un organi grana que ne permte
saber con claridad a quien me voy a dirigir?

1 2 3 4

En la ejecucion de mis funciones ademas de m jefe
i nmedi ato reci bo ordenes de otro?

1 2 3 4

Conozco conb esta organi zado m departanento o area de
trabaj 0?

Tengo claridad con quienes ne relaciono en funci6n del
trabaj o que desenpefio?

1 2 3 4

Los niveles jerarquicos nme han sido explicado vy
ent endi dos con cl ari dad?

1 2 3 4

DI MENSI ON TOVA DE DECI SI ONES.

En esta dinmension se eval ua sobre |as instrucciones que
se realizan para cunplir |los procesos Admnistrativos
del Hospital Nacional de La Union.

Conmo jefe tono en cuenta al enpl eado cuando se tona
deci si ones trascendental es en el Departanento?

1 2 3 4
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cConb elaboro los planes de trabajo, participa el
enpl eado?

M toma en cuenta |la Direccion cuando elaboran |as
politicas Institucional es?

1 2 3 4

Ve pi den opi ni 6n ant es de t omar deci si ones
transcendental es en el Hospital ?

1 2 3 4

Comp jefe pronuevo |la participacién de |los menbros en
los trabajos que se van ha realizar dentro del
Depart anent 0?

1 2 3 4

En m departanento se pronueve el trabajo en equi po:

1 2 3 4

DI MENSI ON CONTROL.
En ella se evalla los tipos de Eval uaci 6n que utiliza el
Hospital para asegurarse que las actividades se estén

real i zando de una manera efici ente.

Me eval tan frecuentenente en el puesto de trabajo?

1 2 3 4

Me gusta ser evaluado en el puesto de trabajo?

1 2 3 4

Me esfuerzo para tener una buena calificacion a la hora
de ser eval uado?

1 2 3 4
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4. H Hospi t al tomm en cuenta |a Evaluacion para
i ncrenent os sal ari al es?

1 2 3 4

5. Me gusta ser evaluado con el neétodo de observacion
directa?

6. El Hospital toma en cuenta l|a evaluaci én para brindar
prest aci ones adi ci onal es?

1 2 3 4

Vari abl es I ntervini entes:

Se eval Ga | a not i vaci on, actitudes, comuni caci 6n,
| i derazgo, valores, relaciones interpersonales y anbiente
fisico de trabajo

- DI MENSI ON MOTI VAC!I ON.

En esta parte se pretende eval uar el grado de
notivaci 6n de | os enpleados del area adm nistrativa del
Hospi t al Naci onal de La Uni 6n, conoci endo sus

necesi dades personal es.

1 2 3 4
TOTALMENTE EN DE TOTALMENTE
EN DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO DE ACUERDO
1. El puesto que ocupo dentro del Hospital ne hace sentir
i mportante.
1 2 3 4
2. El trabajo que desarrollo es agradable e

i nt er esant e.
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3. Siento que doy m mayor esfuerzo para el |ogro de
| os objetivos.
1 2 3 4
4. Exi ste posibilidad de crecimento profesiona

dentro de m puesto de trabajo.

1 2 3 4
5. Tengo al gun objetivo futuro principal en m
area de trabajo
1 2 3 4
6. Frecuentenente ne siento exitoso al realizar m
t rabaj o.
1 2 3 4

- DI MENSI ON ACTI TUDES
En esta seccion se pretende nedir en forma general I|a
actitud del enpleado hacia el Hospital.

1 2 3 4
TOTALMENTE EN DE TOTALMENTE
EN DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO DE ACUERDO
1. Nor mal ment e me siento cono una per sona
enprendedora y no pasiva:
1 2 3 4
2. Est oy satisfecho con m trabajo.
1 2 3 4
3. Considero que tengo futuro trabajando para el

Hospital .
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4. Participo activamente en la realizacién de ms
activi dades.
1 2 3 4
5. El Hospital es un lugar bastante bueno para trabajar.
1 2 3 4

6. Puedo salir adelante en el Hospital si ne esfuerzo.

1 2 3 4

- DI MENSI ON COMUNI CACI ON.
En Esta seccion se pretende nedir la efectividad del
fluyo de informaci6on que wutilizan en el Hospi t al
cont enpl andose todo tipo de informacidn, ya sea
escrita o verbal

1 2 3 4
TOTALMENTE EN DE TOTALMENTE
EN DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO DE ACUERDO
1. Consi dero que exi ste una buena conuni caci 6n en m area
de trabajo.
1 2 3 4
2. Los canales de conmunicacion fornales tales cono:

Carta, nenorando circulares u otro tipo utilizados por
m secci 6n son confi abl es.

3. Me siento satisfecho conmunicandole a m s superiores |os
probl emas de m trabajo

1 2 3 4

4, Me siento satisfecho con la fornma en que se conuni can
| as cosas en el Hospital.

1 2 3 4
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anal i zando | as tareas.

5. la conunicacion actual permte que el trabajo se
realice eficientenente.
1 2 3 4
6. Existe conunicacion sobre |los planes futuros en el
Hospi tal .
1 2 3 4
- DI MENSI ON LI DERAZGO
En esta seccion se pretende nedir el grado de influencia
gue tienen el jefe en la realizacio6n de |las actividades
de | os enpl eados.
1 2 3 4
TOTALMENTE EN DE TOTALMENTE
EN DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO DE ACUERDO
1. Me siento satisfecho con el trato que tengo con m jefe.
1 2 3 4
2. M jefe reconoce ms habilidades, cual i dades vy
experi enci a.
1 2 3 4
3. M jefe escucha y atiende los problenmas que Ile
present o.
1 2 3 4
4. M siento bien con la actitud que tona m jefe a
solucionar |os problemas que se dan dentro del
depart anent o.
1 2 3 4
5. M jefe toma en cuenta |las sugerencias que |le hago

1 2
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6. En las actividades de coordinacio6n hay confianza vy
respeto entre jefes y enpl eados
1 2 3 4
- DI MENSI ON VALORES
Se pretende nedir |as convicciones basi cas de la
finalidad de existencia de los enpleados del area
adm ni strativa del Hospital Nacional de La Uni6n.
1 2 3 4
TOTALMENTE EN DE TOTALMENTE
EN DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO DE ACUERDO
1. Conozco |os principios y valores corporativos.
1 2 3 4
2. La Direcci 6n se preocupa por reforzar y fonmentar
val ores entre todos | os enpl eados.
1 2 3 4
3. Dentro del Hospital existe |libertad de expresion
a la hora de resolver conflictos.
1 2 3 4
4. M actuacién esta de acorde a los valores que
exi sten dentro de la Institucion.
1 2 3 4
5. Exi ste un conpromso de m parte para nejorar
cada dia | os servicios apreci ados a nuestros usuari os.
1 2 3 4
6. La excelencia en el servicio es una practica

cotidi ana en el quehacer del personal de la Institucidn.

1 2 3 4
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DI MENSI ON RELACI ONES | NTERPERSONALES

Esta secci 6n pretende evaluar |as rel aciones existentes
entre conpafieros de trabajo en el Hospital Nacional de
La Uni 6n.

1 2 3 4
TOTALMENTE EN DE TOTALMENTE
EN DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO DE ACUERDO

1.

Por 1o general en m departanento se realizan trabajos
en equi pos, en lugar de hacerlo en torno individual.

1 2 3 4

Consi dero satisfactoria la relacién con ms conpafier os
de trabajo.

Conozco de algun grupo informal dentro del Hospital.

1 2 3 4

Exi ste apoyo y cooperacion entre nms conpafieros de
t rabaj o.

1 2 3 4

Exi ste respeto y confianza nmutua entre jefe y su
grupo de trabajo.

Cuando ocurre un problema en el Hospital, surge la
sol i dari dad y el apoyo entre | os conpaferos de
t rabaj o.
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DI MENSI ON AMBI ENTE Fi SI CO DE TRABAJO
Esta seccién pretende evaluar |a calidad del anbiente

fisica del trabajo, de aspectos tales cono: | a
tenperatura, el ruido, la ventilacion, distribucion de
area de trabajo, ilum nacion y seguridad.
1 2 3 4
TOTALMVENTE EN DE TOTALMENTE
EN DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO DE ACUERDO
1. El anbiente fisico estinmula m productividad.
1 2 3 4
2. El ruido en m puesto de trabajo es normal.
1 2 3 4
3. La ventilacion en m trabajo es buena.
1 2 3 4
4. La distribucion de |las areas de trabajo es | a adecuada.
1 2 3 4
5. El lugar de trabajo en general presenta nucha seguri dad
para el desarrollo de m s activi dades.
1 2 3 4
6. ¢Considero que el anmbiente fisico de trabajo es

el adecuado para ser mas eficiente en nms activi dades?

1 2 3 4
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CUESTI ONARI O DE EVALUACI ON DI RIG DO A LOS JEFES DEL
HOSPI TAL NACI ONAL DE LA UNI ON

Vari abl es causal es:

En ella se &evalla I|la estructura del Hospital y su
adm nistraci6n, las reglas y nornmas |la forma de deci si ones,
estructura organi zativa, fijacién de netas y el sistema de
eval uaci on.

- DI MENSI ON ESTRUCTURA
En esta dinensidon se evalua la msion, |os objetivos,

| as politicas conp directrices y | os procedi nm entos.

1 2 3 4
TOTALMENTE EN DE TOTALMENTE
EN DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO DE ACUERDO
1. Conozco la misién de la Institucion?
1 2 3 4
2. Me siento conpronetido con l|la msi6on de la
I nstituci én?
1 2 3 4
3. Conozco | os objetivos del Hospital ?.
1 2 3 4
4, Me siento conpronetido a cunplir con el logro de |os

obj etivos del hospital ?
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Conozco |os procedimentos escritos de m puesto de
trabajo los cuales ne ayudan para que no se dificulten
m desenpefio personal ?

1 2 3 4
Conozco | a exi stenci a de | as politicas
I nstituci onal es?
1 2 3 4

DI MENSI ON' NORVATI VA
Se evalua las Normas y Regl anentos del Hospital Naciona
de La Uni on.

Conozco m s derechos y deberes dentro del Hospital ?

1 2 3 4

. Se respetan ms derechos y deberes dentro del
Hospi tal ?

Conozco el Reglanento interno del Hospital ?

1 2 3 4

Me siento conpronetido a cunplir con el Reglanmento
I nterno?

Conozco |las normas de la Institucién?

1 2 3 4

Respeto | as nornas Institucional es?

1 2 3 4
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DI MENSI ON ESTRUCTURA ORGANI ZATI VA

En ella se evalla las relaciones existente en el
Hospi t al en cuant o a ni vel de Aut ori dad y
Responsabi | i dad, condi ciones sociales del per sonal
Adm ni strativo.

Conozco |l a estructura organi zativa del Hospital?

1 2 3 4

En m departanento existe un organigrama que le
permte al enpleado saber con claridad a quien se va a
dirigir?

1 2 3 4

En la ejecucidén de ms funciones ademdas de m jefe
i nmedi ato reci bo ordenes de otro?

1 2 3 4

. Conozco conpb esta organi zado m departanmento o area de
trabaj 0?

. Tengo cl aridad con quienes ne relaciono en funci én del
trabaj o que desenpefio?

1 2 3 4

Los niveles jerarquicos ne han sido explicado vy
ent endi dos con cl ari dad?

1 2 3 4
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DI MENSI ON TOVA DE DECI SI ONES.

En estéa dinmension se eval la sobre |las instrucciones que
se realizan para cunplir los procesos Adm nistrativos
del Hospital Nacional de La Uni6n.

Conp jefe tono en cuenta al enpl eado cuando se tonm
deci si ones trascendental es en el Departanento?

1 2 3 4

Cono elaboro los planes de trabajo, participa el
enpl eado?

Me toma en cuenta |la Direccion cuando el aboran | as
politicas Institucional es?

1 2 3 4

Me pi den opi ni 6n ant es de t omar deci si ones
transcendental es en el Hospital ?

1 2 3 4

Conmo jefe pronmuevo |la participacién de |os nmienbros en
los trabajos que se van ha realizar dentro del
Depart anent 0?

1 2 3 4

En m departanmento se pronueve el trabajo en equi po:

1 2 3 4

DI MENSI ON CONTROL.
En ella se evalla los tipos de Eval uaci 6n que utiliza el
Hospital para asegurarse que las actividades se estén

real i zando de una manera efici ente.



130

1. Me eval tan frecuentenente en el puesto de trabajo?
1 2 3 4
2. Me gusta ser evaluado en el puesto de trabajo?
1 2 3 4
3. Me esfuerzo para tener una buena calificacion a la
hora de ser eval uado?
1 2 3 4
4. El Hospital toma en cuenta |a Evaluacion para
i ncrenent os sal ari al es?
1 2 3 4
5. Me gusta ser evaluado con el nmétodo de observaci on
di recta?
1 2 3 4
6. El Hospital toma en cuenta |a eval uaci 6n para bri ndar

prest aci ones adi ci onal es?

1 2 3 4

Vari abl es I ntervinientes:

Se eval ta |a notivaci 6n, las actitudes, |a conunicaci én,
el | i derazgo, | os val ores, | as rel aci ones
i nterpersonales y el anbiente fisico de trabajo.

- DI MENSI ON MOTI VACI ON.

En esta parte se pretende eval uar el grado de
notivaci 6n de | os enpleados del area adm nistrativa del
Hospi t al Naci onal de La Uni 6n, conoci endo sus

necesi dades personal es.
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1 2 3 4
TOTALMENTE EN DE TOTALMENTE
EN DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO DE ACUERDO
1. El puesto que ocupo dentro del Hospital ne hace sentir
i mportante.
1 2 3 4
2. El trabajo que desarroll o es agradable e interesante.
1 2 3 4
3. Siento que doy m mayor esfuerzo para el logro de |os
obj eti vos.
1 2 3 4
4. Exi ste posibilidad de crecimento profesional dentro

de m puesto de trabajo.

1 2 3 4
5. Tengo al gun objetivo futuro principal en m area de
trabaj o.
1 2 3 4

6. Frecuentenente ne siento exitoso al realizar m
trabaj o.

- DI MENSI ON ACTI TUDES
En esta seccidén se pretende nedir en forma general I|a
actitud del enpleado hacia el Hospital.

1 2 3 4
TOTALMENTE EN DE TOTALMENTE
EN DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO DE ACUERDO
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1. Normal mente mnme siento conb una persona
enprendedora y no pasiva:
1 2 3 4
2. Estoy satisfecho con m trabajo.
1 2 3 4
3. Considero que tengo futuro trabajando para
el Hospital.
1 2 3 4
4. Participo activanente en |a realizacioén de
m s activi dades.
1 2 3 4
5. El Hospital es un lugar bastante bueno para
trabaj ar.
1 2 3 4

6. Puedo salir adelante en el Hospital si nme esfuerzo.

1 2 3 4

- DI MENSI ON COMUNI CACI ON.

En Esta seccion se pretende nedir la efectividad del
fluyo de informacion que wutilizan en el Hospital
cont enpl andose todo tipo de informacidén, vya sea
escrita o verbal.

1 2 3 4
TOTALMENTE EN DE TOTALMENTE
EN DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO DE ACUERDO
1. Consi dero que existe una buena conmunicacion

en m area de trabajo.
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2. Los canales de conunicacion fornmales tales
cono: Carta, menorando circulares u otro tipo
utilizados por m seccio6n son confiabl es.

3. Me siento satisfecho conunicandole a mis superiores |os
probl emas de m trabajo

1 2 3 4

4. Me siento satisfecho con la forma en que se
comuni can | as cosas en el Hospital.

1 2 3 4
5. | a conuni caci 6n actual permte que el
trabajo se realice eficientenente.
1 2 3 4
6. Exi ste conuni caci 6n sobre |os planes futuros
en el Hospital.
1 2 3 4

- DI MENSI ON LI DERAZGO
En esta seccion se pretende nedir el grado de influencia
que tienen el jefe en la realizacion de |as actividades
de | os enpl eados.

1 2 3 4
TOTALMENTE EN DE TOTALMENTE
EN DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO DE ACUERDO

1. M siento satisfecho con el trato que tengo con ms
enpl eados.
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2. Cono jefe reconozco | as habi | i dades,
cual i dades de nmis enpl eados.
1 2 3 4
3. Cono jefe escucho y atiendo |os problenas
que se me presentan.
1 2 3 4
4. Me siento bien con la actitud que tono al
sol uci onar los problemas que se dan dentro del
depart anent o.
1 2 3 4
5. Cono jefe tonp en cuenta | as sugerenci as.
1 2 3 4

6. En las actividades de coordinacién hay confianza vy

respeto entre jefes y enpl eados

- DI MENSI ON VALORES
Se pretende nedir |as convicciones basi cas de la
finalidad de existencia de los enpleados del area
adm ni strativa del Hospital Nacional de La Union.

TCWA&NENTE EN DE TCWAENENTE
EN DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO DE ACUERDO
1. Conozco |os principios y valores corporativos.

1 2 3 4
2. La Direccién se preocupa por reforzar y fonentar

val ores entre todos | os enpl eados.
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1 2 3 4
3. Dentro del Hospital existe |ibertad de expresiéon a
| a hora de resolver conflictos.
1 2 3 4
4. M actuaci 6n esta de acorde a | os val ores que existen
dentro de la Institucion.
1 2 3 4
5. Exi ste un conpromi so de nm parte para nejorar cada dia

| os servicios apreciados a nuestros usuari 0s.

1 2 3 4

6. La excelencia en el servicio es una practica cotidiana
en el quehacer del personal de la Institucion.

1 2 3 4

- DI MENSI ON RELACI ONES | NTERPERSONALES

Esta secci 6n pretende evaluar |as rel aciones existentes
entre conpafieros de trabajo en el Hospital Nacional de
La Uni on.

1 2 3 4
TOTALMENTE EN DE TOTALMENTE
EN DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO DE ACUERDO
1. Por 1o general en m departanmento se

realizan trabajos en equipos, en lugar de hacerlo en
torno individual.

2. Considero satisfactoria la relacién con ms
conpafer os de trabajo.

1 2 3 4
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3. Conozco de algun grupo informal dentro del
Hospital .
1 2 3 4
4. Exi ste apoyo Yy cooperacién entre ms
conpaferos de trabajo.
1 2 3 4
5. Exi ste respeto y confianza nutua entre
jefe y su grupo de trabajo
1 2 3 4
6. Cuando ocurre un problema en el Hospital

surge la solidaridad y el apoyo entre |os conpaferos
de trabajo.

- DI MENSI ON AMBI ENTE Fi SI CO DE TRABAJO
Esta seccion pretende evaluar |a calidad del anbiente

fisica del trabajo, de aspectos tales cono: | a
tenperatura, el ruido, la ventilacion, distribucion de
area de trabajo, ilum nacion y seguri dad.
1 2 3 4
TOTALMENTE EN DE TOTALMENTE
EN DESACUERDO DESACUERDO ACUERDO DE ACUERDO

1. El anbiente fisico estinmula m productividad.

1 2 3 4

2. El ruido en m puesto de trabajo es normal.

1 2 3 4

3. La ventilacion en m trabajo es buena.

1 2 3 4




137

La distribucidn de |as areas de trabajo es | a adecuada.

1 2 3 4

El lugar de trabajo en general presenta nmucha seguri dad
para el desarrollo de m s activi dades.

1 2 3 4

cConsidero que el anbiente fisico de trabajo es el
adecuado para ser mas eficiente en ms actividades?
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GLOSARI O

ORGANI ZACI ONES: son uni dades soci al es consti tui das
i nternaci onal nente y reconstruidas por alcanzar objetivos

especificos, es un organisno social vivo sujeto a canbi os.

EMPRESA: producen bienes o servicios enplean personas, utilizan
t ecnol ogi a, requieren recursos y sobre todo necesitan

adm ni straci on.

M SION: es el proceso de establ ecer una direccio6n significativa
que la organizaci on debe seguir y de establecer una fuerte

i denti dad organi zati va.

OBJETIVOS: son los fines que se persiguen por nedio de una

actividad de una u otra indole.

PLANES: son cursos de acci On que seguiran en un periodo futuro
hacia las cuales estan encam nadas |as actividades de la

enpr esa

POLi TICAS: se formulan para construirse en guias generales que
orientan la toma de decisiones y proporcionan un ordenam ento

uni fi cado para |l a ejecuci 6n de | as acci ones pl anifi cadas.
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VISSON COMUN. es la presencia de un sistema de valores vy
creencia para asumr con base a esto una nueva cultura

or gani zaci onal

CREENCI A: son consecuencias repetitivas de actividades que

expresan y refuerzan | os val ores claves de | a organi zaci é6n.

PROCESO es cual quier fendéneno que presenta canbi os continuos
en el tiempo o cualquier operacidén que contenga cierta

conti nui dad y secuenci a.

PRODUCTI VI DAD: Medi da de eficiencia de producci én, razén entre

producci 6n y factores de producci 6n.

PAUTAS DE CONTROL: son acciones a tomar a corto plazo por la

organi zaci 6n para nejorar el clinma organizacional.

DI MENSI ON:  objeto de gran dinension, inportancia, mnagnitud,

error, nedida de extensi on, vol unen proporcion.

SISTEMA: es un conjunto de elenentos interrelacionados e

I nt erdependi entes que perciben el msno fin.
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EVALUACI ON: es |a valoraci én periodica para estimar, apreciar

| as activi dades del enpl eado.

VARI ABLES CAUSALES: estan orientadas a identificar el sentido

en el que una organi zaci 6n evol uci ona y obtiene resultados.

VARI ABLES | NTERVI Nl ENTES: estan orientadas a nedir el estado
interno de |a enpresa, estas variables son de gran inportancia

ya que constituyen | os procesos organi zaci onal es cono tal es.

PERCEPCI ONES: se refiere a la informacion que el sistema

i ndi vi dual obtiene del anbiente.

MORAL: es |a ausencia de conflictos donde existe un
sentimento de felicidad y un buen ajuste personal con |as
actitudes relacionadas al trabajo y |la extensi on del ego en el

propi o trabaj o de uno.

NCORVAS: representan ideas mtrices que indican el camno
especifico dentro del cual se debe actuar por |o que
constituyen guias de gran valor tomando en cuenta |as

ci rcunstanci as especificas que se trate.

PROCEDI M ENTO constituye |a secuencia de pasos o0 etapas que se

deben gui ar para ejecutar |os planes.
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REGLAS: constituyen planes operacionales relacionados con el
conportamento exigido a las personas en detern nadas

si tuaci ones.

ESTRATEA AS: son acciones para guiar y orientar a |la enpresa a

| argo plazo frente a su anbi ente externo.

SATI SFACCION EN EL TRABAJO significa gue la cantidad de
reconpensa que el trabajador recibe por su esfuerzo sea
equilibrada y que |los msnpbs enpleados se sientan confornes y

est én convenci dos que es eso | o que ellos se nerecen.
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ANEXO # 1. -

AUTORES QUE HAN PLANTEADO DI FERENTES DEFI NI Cl ONES DEL CLI VA

ORGANI ZACI ONAL. -

HALL 1996.

BROW'Y MOBERG 1990.

DESSLER 1993

Se define conb un conjunto|Se refiere a una serie de|La definicion del «clim
de pr opi edades del |caracteristicas del nedio|organizacional gira
ambi ent e | aboral, |anmbi ente i nterno|al rededor de factores
perci bi das, directanente o|organizacional tal y conp|organizacionales puranente
i ndi rectanente por los|lo perciben los nmienbros|objetivos conb estructura,
enpl eados que se suponen|de ésta. politicas y reglas, hasta
influyen en la conducta tributos percibidos tan
del enpl eado. suj etivos cono |l a
cordialidad y el apoyo.
FOREHAND Y G LMER|HALPI N Y CROFTS 1993. |[LITWN Y STRI NGER
1993. 1993.
Es el conjunto de |Es opini 6n que el enpleado|Son |os efectos subjetivos
caracteristicas se forma de | a|percibidos del si stenm,
per manent es que describen|organizaci én. forman el estilo infornal
una or gani zaci 6n, l a de los admnistradores vy
di stinguen de otra e de otros factores
i nfluyen en el anbi ent al es i mport antes
conportani ento de | as sobre | as activi dades,
personas que | a fornan. creenci as, val or es, y
noti vaci 6n de | as personas
que trabaj an en una
or gani zaci 6n.
WATER 1993. DAVI S. NEWSTROM LI KERT 1993.
Son |as percepciones que|Es el anbi ente  hurmano | Son | as per cepci ones
tienen los individuos de|dentro del cual realizan|conpartidas por | os
una organizacién para la|su trabajo |os enpleados|mn enbros de una
cual trabajan y la opinién|de una conpafii a. organi zaci 6n, respecto al
gue se hayan fornmado de trabaj o, al anbi ente
ella en t érm nos de fisico en que este se da,
aut onom a. | as rel aci ones

i nterpersonal es que tienen
lugar en torno a él y a
| as diversas regul aci ones
formal es que afectan dicho
trabaj o.




ANEXO # 2. -

AUTORES QUE PLANTEAN DI FERENTES DI MENSI ONES PARA MEDI R EL CLI MA

ORGANI ZACI ONAL.

FOREHAND Y G LMER |FRI EDLANDER Y |GAVI N LOALER
MARGULI ES

1. Tamafio de | a 1. Enpefio. 1. Estructura. 1. Conpet enci a.
or gani zaci on. 2. ost 4cul os. 2. Qost 4cul o. 2. Responsabi | i dad.

2. Estructura 3. I'ntimdad. 3. Reconpensa. 3. Nivel practico
organi zaci onal . |4. Espiritu de 4. Espiritu de concreto.

3. Conpl ej i dad. trabaj o. trabaj o. 4. Ri esgo.

4. Estilo de 5. Acti tud. 5. Confianza y 5. I mpul si vi dad.
| i der azgo. 6. Acento en | a consi deraci 6n

5. Orientaci 6n de pr oducci on. de | a
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6. Riesgo y
desafi os.
LI KERT PRI TCHARD Y | STEERS MARTI NEZ
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1. Mét odo de mando. [1. Aut ononi a. 1. Estructura 1. Estructura.

2. Natural eza de la|2. Conflicto contra or gani zati va. 2. Puesto de
fuerza de | a cooper aci on. 2. Refuerzo. trabaj o.
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| os procesos de|4. Estructura 4. Posi bilidad de recur sos hunmanos
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4. Natural eza de |5. Reconpensa. 5. Fornmaci 6n y|5. Val ores.
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deci si ones. 7. Nivel es de|7. Apertura 8. Anbiente fisico
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| as directrices. |8. Estatus. 8. Estatus y
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8. (bj etivos de |10. Centrali zaci on. y
resul t ados y|11. Apoyo. retroalinmentac
per f ecci onam ent i on
o] 10. Conpetencia vy

flexibilidad

or gani zaci onal




LI TWN Y STI NCER MEYER SHNEI DER Y |HALPI N Y CROFTS.
BARTLETT
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5. Apoyo. or gani zaci onal . enpl eados. 3. Moral de grupo.
6. Nor nmas. 6. Espiritu de|3. Confli ctos. 4. Apertura de
7. Conflictos. t rabaj o. 4. | ndependenci a espiritu.
de | os |5. Consi der aci on.
agent es. 6. Nivel af ectivo
5. Sati sfacci on. de | as
6. Estructura rel aci ones con
or gani zaci onal | a direccion.
7. Inportancia de

| a producci on.




ANEXO # 3. -

TABULACI ON, ANALI SIS E | NTERPRETACI ON DE DATGCS

Vari abl es causal es

DI MENSI ON ESTRUCTURA.

PREGUNTA N° 1

- ¢Cuenta el Hospital con una M sidn claranmente defini da?.

OBJETIVO conocer el grado de identificacion de los jefes

y enpl eados hacia el Hospital.

CUADRO N° 1. A

JEFES EMPLEADOS
ALTERNATI VAS | RESULTADOS | PORCENTAJES |RESULTADOCS | PORCENTAJES
% %
Si 7 63. 63 32 80
No 3 27. 27 8 20
No contestd |1 9.1 - -
TOTAL 11 100 40 100

ANALI SI S

El 63.63% de los jefes es de la opinidn gque existe una
msion claranmente definida, |o que es respal dado por el
80% de | os enpl eados, sin enbargo preocupa que el 36.37% de

| os jefes mani fiestan no conocerl a.




| NTERPRETACI ON

Existe un grado de identificacién fuerte hacia la
institucién por parte de los enpleados, sin enbargo
preocupa que un 36.37% de los jefes nmanifiestan que no
existe una msion claramente definida, ya que la msion
para que se cunpla debe ser total nente conocida por |os que
| aboran en el Hospital.

- Si su respuesta anterior es afirmativa ¢De qué manera se
identifica con ella?.
CUADRO N° 1.B

EMPLEADGCS
ALTERNATI VAS RESUL TADOS PORCENTAJE %
Cunpliendo con los|23 54.76
obj eti vos

9 21. 43
Conoci endo a qui enes
se |les brinda el
servicio 2 4.76
Def i ni endo su|8 19. 05
i denti dad
No contesto
TOTAL 42 100




ANALI SI S

El 54.76% de |os enpleados opinan identificarse con la
m si 6n cunpliendo con | os objetivos y el 21.43% conoci endo
a quien se le brinda el servicio.

| NTERPRETACI ON

Exi ste alto grado de identificacion por parte del enpleado
hacia el Hospital, o que se refleja cunpliendo con |os
objetivos y conociendo a quien brinda el servicio por |o
que esto viene a contribuir a que el enpleado se sienta

conproneti do con su trabajo

PREGUNTA N° 2

- ¢Considera que |os enpleados se sienten identificados

con | os objetivos que persigue el Hospital?.

OBJETIVO determnar si los jefes y enpl eados del Hospital

conocen | os fines que este persigue.



CUADRO N° 2

JEFES EMPLEADCOS
ALTERNATI VAS | RESULTADOS | PORCENTAJES |RESULTADOCS | PORCENTAJES
% %
Si 8 72.72 33 82. 50
No 2 18. 18 7 17. 50
No contestd |1 9.10 - -
TOTAL 11 100 40 100

ANALI SI S

El 72.72% de | os jefes expresan conocer |os objetivos de la
institucion, |lo que es respaldado por el 82.50 de Ilos

enpl eados.

| NTERPRETACI ON

Existe un alto grado de identificacion por parte de |os
jefes y enpleados hacia los objetivos del Hospital, lo
gue permte que se sientan conpronetidos hacia | a
institucidn partici pando activa y eficientenente en el
desenpefio de sus acti vi dades.




PREGUNTA N° 3

- ¢Cuenta el Hospital con un organi gram?.

OBJETI VO saber si los jefes y enpleados conocen sobre
las diferentes |ineas y posiciones sociales que determn nan
el papel dentro del Hospital.

CUADRO N° 3
JEFES EMPLEADCS

ALTERNATI VAS | RESUL TADOS [ PORCENTAJES |RESULTADOS [ PORCENTAJES
% %

Si 8 72.72 36 90

No 2 18. 18 3 7.5

No contestd |1 9.10 1 2.5

TOTAL 11 100 40 100

ANALI SI S

Un 72.72% de | os jefes opinan que el Hospital cuenta con un
organigrama y es respal dado por un 90% de | os enpl eados.

| NTERPRETACI ON

Exi ste un alto grado de conocimento sobre |la estructura
organi zativa del Hospital, |o que les permte conocer a |os
enpl eados | os di ferentes ni vel es de aut or i dad y
responsabilidad sintiéndose conpronetidos a participar

activa y eficientenente en el desenpefio de | as activi dades.




PREGUNTA N° 4

- ¢Cada depart anent o cuent a con una estructura
or gani zati va?.

OBJETI VO saber si se cuenta con una estructura

organi zativa en el departanento que |le permta al enpleado

conocer a quien se va a dirigir en relacion a |los

diferentes niveles de autoridad.

CUADRO N° 4
JEFES EMPLEADOS
ALTERNATI VAS | RESULTADGCS | PORCENTAJES | RESULTADCS | PORCENTAJES
0, 0,
Si 8 72.72 . 16 40 .
No 2 18. 18 24 60
No contesto |1 9.1 - -
TOTAL 11 100 40 100

ANALI SI S

El 72.72% de | os jefes son de |la opinién que se cuenta con
una estructura or gani zativa en |os departanmentos, sin
enbargo el 60% de | os enpl eados, nanifiestan no contar con

una estructura organi zati va.

| NTERPRETACI ON

Es preocupante que exista un 60% de |os enpleados que
mani fiesten no identificarse con |la estructura organi zativa
de su departanmento, creando de esta manera un sentimento
de confusion en cuanto a los diferentes niveles de
autoridad, sin enbargo en |la practica |os enpl eados conocen

a su jefe innediato.




PREGUNTA N° 5

- ¢Cuent an con un docunento donde se encuentran |as
funciones que le indiquen con claridad |os pasos a

seguir en |la realizaci on de sus activi dades?.

OBJETIVO saber si cuentan con una guia o método para que
el personal del Hospital pueda |Ilevar a cabo | a realizaci én
de sus activi dades.

CUADRO N° 5
JEFES EMPLEADCS

ALTERNATI VAS | RESUL TADOS [ PORCENTAJES |RESULTADOS [ PORCENTAJES
% %

Si 8 72.72 31 77.5

No 2 18. 18 9 22.5

No contesto |1 9.1 - -

TOTAL 11 100 40 100

ANALI SI S

El 72.72% de Ilos jefes manifiestan que 1o0s enpleados
cuentan con un docunento que |les indique dos pasos a seguir
en la realizacion de |las actividades, |o que es respal dado

por el 77.5% de | os enpl eados.

| NTERPRETACI ON

Exi ste eficiencia en la realizacio6n de las actividades ya
gue cuentan con un docunento que les permte conocer |os
pasos a seguir, creando que |os enpleados se sientan
seguros en el desenpefio de sus | abores.




PREGUNTA N°

6

- ¢Existen planes bien definidos en su area de trabaj 0?.

- ¢Conoce usted

OBJETI VO

conocer

Si

| os planes en su area de trabajo?

exi sten planes de trabajo para que

| os enpl eados realicen bien sus activi dades.

CUADRO N° 6
JEFES EMPLEADCS

ALTERNATI VAS | RESULTADOS | PORCENTAJES | RESULTADOS | PORCENTAJES
0, 0,

Si 8 72.72 2 39 97.5 2

No 18. 18 1 2.5

No contesto |1 9.1 - -

TOTAL 11 100 40 100

ANALI SI S

El 72.72% de | os jefes opinan que si

e
enpl eados.

depart anent o,

| NTERPRETACI ON

Exi ste un alto nivel

trabaj o por

ayuda a nej orar

de esta nanera

di sposi ci 6n

eficientenente en e

de |os

enpl eados

| o que es respal dado por

de conocinmento sobre
Hospi tal ,

| a realizaci 6n de sus acti vi dades,

parte de | os enpl eados del

un sentimento

se el aboran pl anes en

e

de conprom so
a participar

desenpefio de sus tareas.

97.5% de | os

| os planes de

lo que les
creando
en la

activa vy




PREGUNTA N° 7

- ¢Toma en cuenta al enpleado para la elaboracién de
pl anes?.

- ¢Lo toman en cuenta para | a el aboraci 6n de pl anes?

OBJETI VO saber si toman en cuenta al enpleado para la

el aboraci 6n de planes de trabajo de su departanento.

CUADRO N° 7. A

JEFES EMPLEADOS
ALTERNATI VAS | RESULTADOS | PORCENTAJES |RESULTADOCS | PORCENTAJES
% %
Si 8 72.72 16 40
No 2 18. 18 24 60
No contestd |1 9.1 - -
TOTAL 11 100 40 100

ANALI SI S

El 72.72% de los jefes opinan tomar en cuenta a |os
enpl eados en | a el aboraci 6n de planes, sin enbargo el 60%

de | os enpl eados expresan no ser tomados en cuent a.

| NTERPRETACI ON

Los enpleados no se toman en cuenta en |a el aboraci 6n de
pl anes, aunque |los jefes opinan o contrario, sin enbargo
hay un nivel de descontento por parte de |os enpleados al
no ser tommdos en cuenta, esto refleja que el enpleado se

siente nenos conpronetido en su area de trabajo.




- ¢COnb se siente al no ser tonmdo en cuenta en la
el aboraci 6n de pl anes.

CUADRO N° 7.B

EMPLEADGCS
ALTERNATI VAS RESUL TADGCS PORCENTAJE %
Lo hace sentir nal 13 32.5
Siente que no es|l5 37.5
i nportante.
Le da o misnp 7 17.5
No contesto 5 12.5
TOTAL 40 100
ANAL| SI S

Un 32.5% de | os enpleados nanifiestan sentirse nmal al no
ser tomados en cuenta y un 37.5% sienten que no son
I mport antes.

| NTERPRETACI ON

El no tonmarse en cuenta a |os enpleados |les genera
sentimento de autoestinma negativo, porque no se sienten
importantes, y les hace sentir mal, sin enbargo para
al gunos |es es indispensable, lo que se nota wuna

i dentificacion débil con |os conprom sos de |a institucion.




PREGUNTA N° 8

- ¢Conoce wusted el reglamento del Hospital?.

OBJETI VO saber si el personal conoce el reglanmento

interno del Hospital.
CUADRO N° 8. A

JEFES EMPLEADGCS
ALTERNATI VAS | RESULTADCS | PORCENTAJES |RESULTADOCS | PORCENTAJES
% %
Si 6 54. 54 32 80
No 4 36. 36 8 20
No contestd |1 9.1 - -
TOTAL 11 100 40 100
ANALI SI' S
El 54.54% opinan que conocen el reglanento, |o que es

respal dado por un 80% de |os enpleados, sin enbargo es

preocupante que el 45.46% nmani fi este no conocerl o.

| NTERPRETACI ON

Es preocupante que el 45.46% de |os jefes no conozcan el
reglanento de la institucion, sin enbargo existe un alto
nivel de conocimnmento y aceptacion por parte de 1|os
enpl eados, creando en el que se sientan sonetidos a cunplir
con sus actividades; por otra parte al entrevistar al
enpl eado se pudo confirmar que no |o conocen en su
t ot al i dad.




- Al conocer el reglanento ¢conb se siente?

CUADRO N° 8.B

JEFES EMPLEADOS
ALTERNATI VAS | RESULTADOCS | PORCENTAJES |RESULTADOCS | PORCENTAJES
% %
Si 6 54. 54 37 92.5
No 4 36. 36 2 5
No contestd |1 9.1 1 2.5
TOTAL 11 100 40 100

ANALI SI S

El 54.54 de los jefes e dan inportancia al reglanmento, |lo
gqgue es respaldado por el 92.5% de |os enpleados, sin
enbargo es preocupante que el 45.46% de los jefes le sea

i ndi ferente.

| NTERPRETACI ON

El conocer el reglanento al 45.46% de | os jefes I es crea un

sentimento de indiferencia o que es preocupante, sin
enbargo existe un alto nivel de inportancia hacia el
regl anment o por parte de |os enpleados, creando un
sentimento de conproniso de estos hacia la institucién.




PREGUNTA N° 9

- ¢Conoce usted las netas institucional es?.
OBJETI VO saber si el personal del Hospital conoce sobre

| os fines especificos que trata de al canzar |a institucion.

CUADRO N° 9. A

JEFES EMPLEADOS
ALTERNATI VAS | RESULTADOS | PORCENTAJES |RESULTADOCS | PORCENTAJES
% %
Si 7 63. 63 20 50
No 3 27. 27 20 50
No contestd |1 9.1 - -
TOTAL 11 100 40 100

ANALI SI S

El 63.63% de |os jefes del Hospital manifiestan conocer |as
nmetas institucionales, sin enbargo es preocupante que el
36.37% no |as conozca, por otra parte el 50% de |1|os
enpl eados expresan conocerla y e otro 50% restante

contestan que no.

| NTERPRETACI ON

Exi ste un alto nivel de conocimento hacia |as netas
institucionales por parte de Ilos jefes, sin enbargo
preocupa que un 50% de |os enpleados no |la conozcan, |o
que significa que no tienen bien definido los fines de |la
institucién, creandole un bajo nivel de satisfacciédn

| abor al .




- ¢Cono se siente al no conocer | as nmet as

i nstituci onal es?.

CUADRO N° 9.B

EMPLEADGCS
ALTERNATI VAS RESULTADCS PORCENTAJE %
Lo hace sentir mal 14 35
Siente que no es|l13 32.5
i mportante.
Le da o misnp 7 17.5
No contesto 6 15
TOTAL 40 100
ANALI SI S

Un 35% de | os enpleados opinan sentirse mal al no conocer
las nmetas institucionales y un 32.5% siente que no son
I mport antes.

| NTERPRETACI ON

Los enpl eados opinan sentirse nmal al no conocer |os fines
institucionales, 1o que hace que se sientan que no son
i nportantes para el Hospital, creando un bajo nivel de
autoestim, que trae conp consecuencia a que se sientan

nmenos conproneti dos en el desenpeiio de sus activi dades.




PREGUNTA N° 1

0

- ¢Conoce usted | as nmetas de su departanent 0?.

OBJETI VO saber si el personal conoce sobre los fines
especificos del area de trabajo.
CUADRO N° 10. A
JEFES EMPLEADGCS
ALTERNATI VAS | RESULTADCS | PORCENTAJES |RESULTADOCS | PORCENTAJES
% %
Si 10 90.9 37 92.5
No - - 3 7.5
No contestd |1 9.1 - -
TOTAL 11 100 40 100

- ¢Se identifica con |as netas de su departanent 0?

CUADRO N° 10.B

JEFES EMPLEADCS
ALTERNATI VAS | RESULTADCS | PORCENTAJES | RESULTADOS | PORCENTAJES
% %
Si 8 72.72 30 75
No 18. 18 10 25
No contesto |- - - -
TOTAL 11 100 40 100




ANALI SI S

Un 90% de Ilos jefes opinan conocer las netas de su
departanmento y un 72.72% identificarse sienpre y este es
respal dado por un 92.5% de |os enpleados que manifiestan
conocerlas y 75%identificarse sienpre con |as netas.

| NTERPRETACI ON

Exi ste un alto grado de conocimento e identificacion por
parte de los jefes y enpleados con las netas de
departanento, |lo que I|es crea un nmayor conprom so para el
logro de los fines especificos de su area de trabajo, el
conocer las nmetas |os hace sentir mas seguros en el

desenpefio de sus acti vi dades.



PREGUNTA N°

11

- ¢Conoce usted las politicas que existen en e

Hospi tal ?.

OBJETI VO saber si el personal conoce sobre las politicas

institucional es que existen en el Hospital para orientar |a

toma de deci si ones.

CUADRO N 11

JEFES EMPLEADGCS

ALTERNATI VAS | RESULTADOS | PORCENTAJES | RESULTADCOS | PORCENTAJES
0, 0,

Si 36. 36 2 19 50 2

No 54.54 20 47.5

No contesto 9.1 1 2.5

TOTAL 11 100 40 100

ANALI SI S

El 54.54% de | os jefes nmanifiestan no conocer
50%

pero preocupa que el

i nstituci onal es,

expresan conocerl as,

conozcan.

sin

| NTERPRETACI ON

El Hospital

adnm ni strati va,

| as conocen | 0o que es preocupante,

ni vel de

seqguir,

cuenta con

conoci m ent os

lo que crea al

enbar go

e

sin enbargo la nmayoria

haci a

politicas

| os

de

en su

de el

cur sos

| os
47. 5%

per sonal

| as politicas

enpl eados

no | as

docunent aci 6n

no

ya que se genera un bajo
de accion a

enpl eado que se sienta que no es

i nportante ya que no son tomados en cuenta por

en |la el aboraci 6n de las politicas.

| a direccion




PREGUNTA N° 12

- ¢Cuent an con herramentas admnistrativas que les

perm tan conocer cual es son sus funciones?.

OBJETI VO Conocer Si se cuenta con herram entas
admnistrativas que les permtan a los jefes y enpl eados el
desarroll o de sus actividades en su area de trabajo.

CUADRO N° 12
JEFES EMPLEADGCS
ALTERNATI VAS | RESULTADOS | PORCENTAJES | RESULTADOS | PORCENTAJES
% %
Si 7 63. 63 19 47.5
No 3 27. 27 16 40
No contesto6 |1 9.1 5 12.5
TOTAL 11 100 40 100
ANALI SI S
El 63.63% de los jefes expresan que cuentan con

herram entas admnistrativas que les permten conocer
cual es son sus funciones, |o que es respal dado por el
47.5% de |os enpleados, sin enbargo preocupa que un

porcentaje nmuy significativo del 40% no | as conozcan.

| NTERPRETACI ON

No tienen bien definido cuéles son sus funciones en
docunentos formales escritos, |o que les crea en un
nonento a | os enpleados inseguridad en el desarrollo de

sus actividades, |o que |les genera insatisfaccion | aboral.




PREGUNTA N°

- ¢Cuando

i ngresan

13

por

prinmera

vez a la

reci biera algun tipo de adi estram ento?.

i nstituci 6n

OBJETI VO saber si se capacita al personal sobre su
puesto de trabajo cuando ingresa a la institucion.
CUADRO N° 13

JEFES EMPLEADGCS
ALTERNATI VAS | RESULTADCS | PORCENTAJES |RESULTADOS | PORCENTAJES

% %

Si 9 81. 81 36 90
No 9.1 3 7.5
No contestd |1 9.1 2.5
TOTAL 11 100 40 100
ANALI SI S
El 81.81% de los jefes conentan gue se recibe
adi estrami ento sobre el puesto de trabajo al ingresar al
Hospital, |o que es respaldado por un 90% de |os
enpl eados.

| NTERPRETACI ON

Se capacita
trabaj o,
capaci taci 6n

gener a

poder realizar bien |as actividades.

al personal

cuando realizan

en

sus acti vi dades,

i nseguridad en su puesto de trabajo y tenor al

l a induccion de su puesto de

sin enbargo manifiestan que no se les brinda una

lo que les

no




PREGUNTA N° 14

- ¢Se desarrol | an progr anmas de adi estram ento y

capaci taci 6n al personal adm nistrativo?.

OBJETI VO saber si se esta capacitando al personal por
nmedi o de al gun progranma que ayude a la realizacidon de |as
activi dades en su area de trabajo.

CUADRO N° 14
JEFES EMPLEADCS

ALTERNATI VAS | RESUL TADOS [ PORCENTAJES |RESULTADOS [ PORCENTAJES
% %

Si 4 36. 36 7 17.5

No 6 54. 54 30 75

No contestd |1 9.1 3 7.5

TOTAL 11 100 40 100

ANALI SI S

El 54.54% de |los jefes expresan que no existen progranas
de adiestramento y capacitacion al personal o que es

respal dado por el 75% de | os enpl eados.

| NTERPRETACI ON

No se |le capacita al personal en su puesto de trabajo, lo
gue hace que el enpleado se sienta inseguro al realizar |as
actividades, permtiendo crear un sentimento de no poder

cunplir con |as responsabilidades y requisitos del puesto.




PREGUNTA N° 15

- ¢Se eval ta el puesto de trabaj 0?.

OBJETI VO saber si se evalla el puesto de trabajo para
asegur ar se gue si estan cunpliendo con |os objetivos
est abl eci dos.

CUADRO N° 15
JEFES EMPLEADOS
ALTERNATI VAS | RESULTADOS | PORCENTAJES |RESULTADOCS | PORCENTAJES
% %
Si 9 81.81 38 95
No 1 9.1 2 5
No contestd |1 9.1 - -
TOTAL 11 100 40 100
ANALI SI S

El 81.81% de |los jefes opinan que se evalua el puesto de

trabajo, 1o que es respal dado por el 95% de | os enpl eados.

| NTERPRETACI ON

Se |le realizan evaluaciones al personal del Hospital
Naci onal de La Unidn, lo que crea que |e den inportancia
al realizar sus actividades, sin enbargo al entrevistarlos
mani fi estan que se les evalla pero eso no |lo toman en
cuenta para cuestiones de ascenso o0 prestaciones |aborales,

por | o que sienten que su trabajo no es reconoci do.




PREGUNTA N°

16

- ¢Qué tipo de nétodos utilizan para eval uar?.

OBJETI VO saber si cuentan

con métodos de eval uaci 6n que

les permta asegurarse que se esta cunpliendo con |os

obj eti vos est abl eci dos.

CUADRO N° 16
JEFES EMPLEADCS
ALTERNATI VAS | RESULTADCS | PORCENTAJES |RESULTADCS | PORCENTAJES
% %

I nf or mes 8 40 17 36. 96
Cbservaci 6n |6 30 15 32.61
directa
Reuni ones 5 25 7 15. 22
Hoj as de |- - 6 13. 04
Hor ari o

2.17
No contesto |1 5 1
TOTAL 11 100 40 100

ANALI SI S

El 40% de los jefes opinan que utilizan los infornes para

evaluar, |o

gue es respal dado

por el 36.96% de |Ios




enpl eados, por otra parte existe un porcentaje nmuy
significativo del 30% y el 32.61 relativanente que
expresar que la evaluacion se da por observaciones

di rectas al personal.

| NTERPRETACI ON

Los netodos que utilizan para evaluar al personal, hacen
sentir al personal conpronetido a realizar bien sus
actividades por otra parte les crea presion el ser
observados, |o que contribuye a que se sientan nal y no
puedan realizar de una nanera eficiente sus |abores, sin
enbargo al entrevistarlos manifiestan que el nmétodo con que

| es gustaria ser eval uados son | os infornes.



Vari abl es | ntervinientes.

DI MENSI ON MOTI VACI ON

PREGUNTA N° 1

- ¢CoOnp notivar

al personal que

adm ni strativa?.

OBJETI VO saber

cénmo influyen en el

| abora en

el ar ea

enpl eado para que se

sienta satisfecho en su area de trabajo

CUADRO N° 1
JEFES EMPLEADGCS
ALTERNATI VAS RESULTAD | PORCENTAJES |RESULTAD | PORCENTAJES
(@] % (@) %
| nvol ucrandolo en|6 54.54 15 37.5
| a el aboraci 6n de
pl anes.
Reconoci m ento 2 18. 18 9 22.5
Tomandol o en|2 18. 18 7 17.5
cuenta en la tomm
de deci si ones
No contesto 1 9.1 9 22.5
TOTAL 11 100 40 100




ANALI SI S

El 54.54% de |os jefes opinan que notivan al enpleado
i nvolucrandolo en la elaboracion, |o que es respal dado por

el 37.5% de | os enpl eados.

| NTERPRETACI ON

Existe un nivel de satisfaccion alto por parte de |os
enpl eados, ya que son tonmados en cuenta en l|la el aboraci én
de planes, sin enbargo existe un contraste, porque se le
pregunta en |la parte de estructura si son tomados en cuenta
en |la elaboracién de planes y el 60% contestan que no, |o
que genera insatisfaccién, lo que mds le crea satisfaccion
al enpleado es que lo involucren en |a elaboracion de

planes y en |la toma de deci si ones.



PREGUNTA N°

- ¢Considera que

| a

realizaci 6n de

| as

tareas en formm

satisfactoria es estinulada y reconoci da adecuadanent e?.

OBJETI VO saber si se le reconoce al enpleado Ila
real i zaci 6n de sus acti vi dades.
CUADRO N 2
JEFES EMPLEADCS
ALTERNATI VAS | RESULTADCS | PORCENTAJES |RESULTADOCS |PORCENTAJES
% %
Si enpre 6 54.54 9 22.5
Al gunas veces |4 36. 36 25 62.5
Nunca - - 5 12.5
No contesto 1 9.1 1 2.5
TOTAL 11 100 40 100
ANALI SI S
El 54.54% de los jefes son de la opinidon que sienpre

estimulan y reconocen |la realizacion de |as actividades de

| os

mani fi estan que al gunas veces,

porcentaje nmuy significativo

enpl eados,

sin

| NTERPRETACI ON

Exi ste un alto grado de estinulacion vy

parte de

pr eocupant e

parte de los jefes que no estinulen a | os enpl eados,
permte crear

desnoti vaci on.

| os

jefes hacia

sentimento hacia éstos de

enbargo el

del

62. 5%
| o que es respal dado por
45. 46% de | os j efes.

| os enpl eados,

de

sin

| os

enpl eados

un

reconoci mento por

enbargo es

gue exista un porcentaje muy significativo por

| o que

i nsati sfaccion vy




PREGUNTA N° 3

- ¢Toman en cuenta para solucionar |os problemas en su

departanento al personal ?.

OBJETIVO  saber el grado de participaci 6n por parte de |os

enpl eados en | a sol uci 6n de probl enas.

CUADRO N° 3. A

JEFES EMPLEADOS
ALTERNATI VAS RESULTADGCS | PORCENTAJES | RESULTADOCS | PORCENTAJES
% %
Si enpre 5 45. 45 6 15
Al gunas veces |54.5 45. 45 30 75
Nunca - - - -
No contesto 1 9.1 4 10
TOTAL 11 100 40 100
ANALI SI S

El 45.45% de | os jefes opinan que sienpre se toma en cuenta
al enpleado para solucionar |os problemas, sin enbargo
exi ste un porcentaje mnmuy significativo del 54.5 de jefes
gue opi nan al gunas veces, |0 que es respal dado por el 75%

de | os enpl eados.




| NTERPRETACI ON

El no ser tonado en cuenta al enpleado sienpre en |la
solucién de problemas en su departanento |e crea un
sentimento de autoestinma baja, wuna actitud altanente
negati va por gue sienten que no son inportantes, |o que

| es crea una insatisfacci 6n | aboral .

- ¢Conp se siente cuando su jefe o toma en cuenta?.

CUADRO N° 3.B

EMPLEADCS
ALTERNATI VAS RESUL TADCS PORCENTAJE %
Se siente valioso 37 92.5
Le da o msnp 2 5
Nunca |l o toma en|l 2.5
cuent a
TOTAL 42 100
ANALI SI S

Un 92.5% de | os enpleados se sienten valiosos, el que |os

tome en cuenta su jefe.

| NTERPRETACI ON

Hay un alto grado de satisfaccion por parte del enpleado a
ser tomado en cuenta por su jefe, por lo que esto
contri buye a que el enpleado se sienta valioso e inportante

en su puesto de trabajo.




PREGUNTA N° 4

- ¢Estéa usted satisfecho con el salario que devenga en |a

act ual i dad?.

OBJETI VO conocer  Si exi ste sati sfaccion con sus

necesi dades primarias que le brinda la institucion.

CUADRO N° 4
JEFES EMPLEADCS

ALTERNATI VAS | RESUL TADOS [ PORCENTAJES |RESUL TADOS [ PORCENTAJES
% %

Si 4 36. 36 10 25

No 6 54.54 29 72.5

No contestd |1 9.1 1 2.5

TOTAL 11 100 40 100

ANALI SI S

Un 54.54% de | os jefes opinan no estar satisfechos con el

salario y esto es respal dado por un 72.5% de | os enpl eados.

| NTERPRETACI ON

Exi ste un nivel de insatisfaccioén por parte de los jefes y
enpl eados en cuanto al salario, lo que al entrevistarlos
mani fi estan un sentimento de descontento, a pesar de que

se sienten orgull osos de pertenecer al Hospital.




DI MENSI ON ACTI TUDES

PREGUNTA N° 1

- ¢Se siente una persona inportante en su puesto de
trabaj 0?.
OBJETI VO conocer la actitud que tienen tanto jefes vy

enpl eados en su puesto de trabajo.

CUADRO N° 1
JEFES EMPLEADGCS
ALTERNATI VAS | RESULTADGCS | PORCENTAJES | RESULTADOCS | PORCENTAJES
% %

Si enpre 7 63. 63 4 10
A veces 3 27. 27 36 90
Nunca - - - -
No contesto 1 9.1 - -
TOTAL 11 100 40 100

ANALI SI S

Un 63.63% de |os jefes opinan que sienpre se sienten una

persona inportante en su puesto de trabajo,

enpl eados mani fi estan que a veces.

| NTERPRETACI ON

y un 90% de | os

La actitud de los jefes en cuanto a su puesto de trabajo es

positiva, y existe un 63.63% que nmanifiestan sentirse

i nportantes, sin enbargo es preocupante que un 90% de | os




enpl eados opinhen que a veces se sienten

| es crea una actitud negativa.

PREGUNTA N°

- ¢Conp se considera en su puesto de trabaj 0?.

I mport antes,

esto

OBJETI VO saber sobre la actitud que tienen hacia su
puest o de trabajo.
CUADRO N 2
JEFES EMPLEADGCS
ALTERNATI VAS |RESULTADOCS | PORCENTAJES |RESULTADGCS | PORCENTAJES
% %
Miy bien 7 63. 63 32 80
Bi en 3 27. 27 5 12.5
Mol est o - - - -
No contesto 1 9.1 3 7.5
TOTAL 11 100 40 100

ANALI SI S

Un 63.63% de |os jefes opinan considerarse nuy bien en su

puesto de

enpl eados,

de un 36.37% que manifiesta estar

trabajo y son

| NTERPRETACI ON

La actitud del

positiva, por

per sona

sin enbargo existe un porcentaje

hacia su puesto de trabajo

lo que tanto jefes co

sentirse nmuy bien en sus puestos de

ni vel

de identificaci on.

respal dados por

bi en.

un 80%

significante

de | os

es




PREGUNTA N°

- ¢JToman en cuenta

para sol uci onar

180

| os problemas en su

departanento al personal ?.
OBJETIVO saber el grado de participaci 6n por
enpl eados en | a soluci 6n de probl enas.

parte de |os

CUADRO N 3
JEFES EMPLEADOS
ALTERNATI VAS RESULTADGCS | PORCENTAJES | RESULTADOCS | PORCENTAJES
% %
Si enpre 5 45. 45 6 15
Al gunas veces |54.5 45. 45 30 75
Nunca - - - -
No contesto 1 9.1 4 10
TOTAL 11 100 40 100

ANALI SI S

El 45.45% de | os jefes opinan que sienpre se toma en cuenta

al enpleado para solucionar

exi ste un porcentaje mnuy significativo del

gue opi han

al gunas veces,

de | os enpl eados.

| NTERPRETACI ON

El no ser
sol uci 6n

sentimento

negati va por

de

probl emas

gue sienten que no son

| os

tomado en cuenta al
de

en Ssu

autoestim baj a,

| es crea una insatisfacci 6n | aboral .

depart anent o

pr obl emas,

enpl eado sienpre en

una actitud

sin
54.

| o que es respal dado por el

| e

I mport antes,

enbar go
5 de jefes
75%

| a
crea un
al tament e

|l o que




PREGUNTA N°

- ¢Le gusta su puesto de trabaj o?.

OBJETI VO

Saber si el

puest o que desenpenfa.

181

enpl eado esta satisfecho con el

CUADRO N° 4
JEFES EMPLEADGCS
ALTERNATI VAS |RESULTADOCS | PORCENTAJES |RESULTADGCS | PORCENTAJES
% %
Bast ant e 7 63. 63 32 80
Poco 27. 27 15
No contesto 1 9.1 5
TOTAL 11 100 40 100

ANALI SI S

Un 63.63% de los jefes manifiestan que |les gusta bastante

su puesto de trabajo y son

enpl eados.

| NTERPRETACI ON

Se nota que el

enpl eados hacia su puesto de trabajo es bastante

ni vel

de satisfacci 6n de

mani fi estan que les gusta su traba

positiva

acti vi dades.

en

cuanto

al desenpe

respal dados por

un

| os

80% de | os
j efes y
ya que




PREGUNTA N° 5

182

- ¢Conmo se siente al pertenecer al Hospital Nacional de La
Uni on?.
OBJETIVO  conocer el grado de satisfacci 6n que sienten al
pertenecer al Hospital.
CUADRO N° 5
JEFES EMPLEADGCS
ALTERNATI VAS |RESULTADOS | PORCENTAJES |RESULTADCS | PORCENTAJES
% %
Orgul | oso 7 63. 63 19 47.5
Es parte del 3 27. 27 19 47.5
Hospi t al
Le da lo]- - 1 2.5
m sno
- - 1 2.5
Siente que no
pertenece al
Hospi t al
1 9.1 - -
No contesto
TOTAL 11 100 40 100

ANALI SI S

Un 63.63% de jefes opinan sentirse orgullosos de pertenecer

al Hospital

enpl eados,

y son

sin enbargo

r espal dados

exi ste un

de un 27.27% de los jefes y un 47.5v ue 1Us elnp eauus yue

sienten que son parte de

Hospi tal .




183

| NTERPRETACI ON

Exi ste un alto grado de conprom so e identificacion de |os
jefes y enpleados hacia el Hospital, ya que nanifiestan
sentirse orgullosos de pertenecer a la institucién, por lo
gue genera una actitud positiva en el desenpeiio de sus
| abores.

DI MENSI ON' COMUNI CACI ON

PREGUNTA N° 1

- ¢Consi dera que les informa adecuadanente a |os
enpl eados de su departanmento sobre los objetivos vy
pr obl enas?.

- ¢Su jefe les informa adecuadanente sobre |os objetivos
y problemas de su &rea de trabajo?

OBJETI VO conocer si  existe una buena conuni caci 6n

entre jefe y enpl eados.



CUADRO N° 1

JEFES EMPLEADCOS
ALTERNATI VAS | RESULTADOS | PORCENTAJES |RESULTADOCS | PORCENTAJES
% %
Si 7 63. 63 39 97.5
No 3 27. 27 1 2.5
No contestd |1 9.1 - -
TOTAL 11 100 40 100

ANALI SI S

El 63.63% de I|los jefes consideran que les infornman
adecuadanent e a |los enpleados sobre |os objetivos y
problemas, |o que es respaldado por un 97.5% de |os
enpl eados sin enbargo preocupa que un 36.37% de |os jefes

aseguran que no.

| NTERPRETACI ON

Exi ste una buena comruni caci 6n entre el personal, ya que se
les informa en forma eficiente |os objetivos y problenas,
lo que es respaldado por un 97.5% de |os enpleados, sin
enbar go preocupa que un 27.27% de los jefes | a
i nformaci 6n no | a dan adecuadanente, |o que pernite que el
enpl eado se sienta inseguro en la realizacion de sus

acti vi dades.

PREGUNTA N° 2

- ¢De qué nanera dan a conocer | o0s objetivos?.




- ¢De qué manera se le dieron a conocer |o0s objetivos

i nstituci onal es?

OBJETIVO saber de qué nanera |e dan a conocer |os jefes

| os objetivos a | os enpl eados.

CUADRO N° 2
JEFES EMPLEADOS
ALTERNATI VAS | RESULTADCS | PORCENTAJES |RESULTADOS | PORCENTAJES
% %
Escrito 5 41. 67 16 40
Ver bal 6 50. 00 22 55
No contesto |1 8. 33 2 5
TOTAL 11 100 40 100
ANALI SI S
El 50% de los jefes opinan que los objetivos |os dan a
conocer en forma verbal, | o que es respal dado por el 55% de

| os enpl eados.

| NTERPRETACI ON

Exi ste un bajo nivel de conunicacién, |o que hace sentir

mal al enpleado por que no se l|le dan a conocer |os




obj etivos de una nmanera

| o que

PREGUNTA N°

- ¢Cono
Hospi tal ?.

OBJETI VO

en el

CUADRO N° 3. A

3

consi dera

saber
Hospi t al

| a

conp califican

confi abl e,

conmuni caci on

creandol es duda haci a

tanto jefe conp enpl eados.

exi stente

deben o no deben hacer en sus activi dades.

en el

| a comuni caci 6n exi stente

JEFES EMPLEADGCS
ALTERNATI VAS | RESULTADCS | PORCENTAJES |RESULTADOCS | PORCENTAJES
% %
Buena 7 63. 63 21 52.5
Mal a 1 9.1 20
Deficiente 2 18. 18 22.5
No contestd |1 9.1 5
TOTAL 11 100 40 100
ANALI SI' S
El 63.63% de los jefes opinan que |a conunicaci6n que
exi ste en el Hospital es buena, |o que es respal dado por el

52.5% de | os enpl eados,

sin enbargo preocupa

expresen que es nala y deficiente.

que el

47. 5%




,COnb se siente si no se le informa adecuadanente | os

obj etivos de su &rea de trabajo?
CUADRO N° 3.B

EMPLEADGCS
ALTERNATI VAS RESUL TADOS PORCENTAJE %
Le nol esta 19 47.5
Le es indiferente 21 52.5
No contesto - -
TOTAL 40 100

ANALI SI S
El 52.5% de | os enpl eados opinan que les es indiferente el
no ser informado sobre los fines de su area de trabajo?

| NTERPRETACI ON

Exi ste una mala conunicacion a nivel de la institucion lo
gue es preocupante, ya que |os enpl eados no conocen en su
totalidad los fines a alcanzar, | o que genera un ausenti snp
por parte del personal, creandole al enpleado que se sienta
mal al no tener participacion, sin enbargo existe un
por cent aj e muy significativo de 52.52% que manifiesta
gue le es indiferente, ya que la informacidén sienpre les
Il ega aunque sea por runores, por |o que el enpleado
mani fi esta nol estarse al no ser informado adecuadanente.

PREGUNTA N° 4

- ¢En su departanento ¢Cono considera la conunicacion

exi stente?.




OBJETI VO

saber

conp consi dera el

su departanento entre jefe y enpl eados.

flujo de informaci 6n en

CUADRO N° 4
JEFES EMPLEADGCS
ALTERNATI VAS | RESULTADGCS | PORCENTAJES |RESULTADOCS | PORCENTAJES
% %
Buena 9 81.81 36 90
Mal a - - - -
Deficiente 1 9.1
No contestd |1 9.1 2 5
TOTAL 11 100 40 100
ANALI SI S
El 81.81% de los jefes opi han que la comrunicacién es
buena, | o que es respal dado por un 90% de | os enpl eados.
| NTERPRETACI ON
Exi ste una buena conuni caci 6n a nivel de departanento, |o
gue permte que el enpleado se sienta bien al realizar sus

acti vi dades,

| a toma de deci siones a nivel

lo que crea un sentimento de

de departanento.

i nportancia en




PREGUNTA N° 5

- ¢Existe algun nedio por el cual el trabajador pueda dar
a conocer sus inquietudes y sugerencias?.

OBJETI VO saber si cuentan con un nmedio de conunicaci on

por el cual se puedan dar a conocer sus i nquietudes.

CUADRO N° 5
JEFES EMPLEADCS
ALTERNATI VAS | RESULTADGCS | PORCENTAJES |RESULTADOCS | PORCENTAJES
% %
Si 7 63. 63 22 55
No 3 27. 27 16 40
No contestd |1 9.1 2 5
TOTAL 11 100 40 100

ANALI SI S

El 63.63% afirman que existe un nedio de comuni caci 6n por
nmedio del cual 1os enpleados pueden dar a conocer sus
i nqui etudes, | o que es respaldado por el 55% de |os
enpl eados, sin enbargo es preocupante que el 45% opi nen que

no.

| NTERPRETACI ON

Exi sten nedi os de conuni caci 6n para que el trabajador dé a
conocer sus inquietudes y sugerencias sin enbargo es
preocupante que exista un porcentaje nuy significativo de

40% de | os enpleados que no | o conocen, |o que genera al
enpl eado sentimento de aislamento en relacién a |1os

probl emas que se generan en su area de trabajo.




PREGUNTA N° 6

- Considera que hay nalos entendidos entre | os conpafieros
de trabajo debido a:

OBJETI VO conocer si existe mmla conunicacion entre |os

conpafieros de su m sno depart anent o.

CUADRO N° 6
JEFES EMPLEADGCS
ALTERNATI VAS RESULTADOCS | PORCENTAJES | RESULTADOCS | PORCENTAJES
% %
No se informa|6 54.54 8 18. 60
di rectanente
La 3 27. 27 2 48. 84
i nf or maci 6n
Ll ega por
runor es
1 9.1 8 16. 60
Pr obl emas
per sonal es
1 9.1 6 13. 95
No contesto

ANALI SI S

El 54.54% de | os jefes opinan que existen mal os entendi dos
porque no se les informa directanente, sin enbargo el
48.84% de |os enpleados opinan que la informacion |l ega
por runores.

| NTERPRETACI ON

Exi ste mala comunicaci 6n, |o que genera que |os enpl eados
del Hospital se sientan mal, ya que no se l|les inforna
directanente , porque la informacion |Ilega por runores |o
gue |les genera sentimento de duda al realizar sus

acti vi dades.




DI MENSI ON LI DERAZGO

PREGUNTA N° 1

- E

- ¢CoOnp considera que es e

trato con su jefe?

trato que usted |l e brinda a sus enpl eados es de:

OBJETI VO conocer el tipo de liderazgo que existe en el
depart anent o.

CUADRO N 1

JEFES EMPLEADCS

ALTERNATI VAS |RESULTADOS | PORCENTAJES |RESULTADCS | PORCENTAJES

% %
De confianza |9 81.81 36 85.71
Desconfianza |1 9.1 2 4.76
Tenor - - 2 4.76
aros - - 2 4.76
No contesto |1 9.1 - -

ANALI SI S

El 81.81% de los jefes opinan que el

| os enpl eados es de confianza,

85.71% de | os enpl eados.

| NTERPRETACI ON

Exi ste un alto nivel

o que permte que exista un |iderazgo social,

sensi bi |l i dad

dentro del

gr upo,

de

relacibn y precisiones

sin enbargo, al

trato que se da con

ser

entrevi st ados

| o que es respal dado por el

de confianza entre jefes y enpl eados,
donde existe

gque se producen

| os

enpl eados opinan que la relacién que existe entre direccién




y enpleado es de tenor, |lo que hace que el enpleado se
sienta estresado en su puesto de trabajo.

PREGUNTA N° 2

- ¢Reconoce | as cual i dades y habi | i dades de sus
enpl eados?.

- ¢Su jefe reconoce sus habilidades y cual i dades?

OBJETI VO saber si el jefe estinula al enpleado para el

| ogro de sus activi dades.

CUADRO N° 2
JEFES EMPLEADCS
ALTERNATI VAS | RESULTADCS | PORCENTAJES | RESULTADOCS | PORCENTAJES
% %
Si 10 90.9 35 87.5
No - - 5 12.5
No contestd |1 9.1 - -
TOTAL 11 100 40 100

ANALI SI S

El 90.9% de los jefes son de |la opinion que reconocen |as
cual i dades y habilidades del enpleado, | o que es respal dado
por el 87.5% de | os enpl eados.

| NTERPRETACI ON

Existe un alto nivel de reconocimento por parte de |os
jefes de las cualidades y habilidades del enpleado, |o que
hace sentir al enpleado confianza en | a relaci 6n que existe

jefe y enpleado, |lo que es aprovechado al nmaxino |as




destrezas de las relaciones humanas y técnicas para |la

ej ecuci 6n de |l as acti vi dades.

PREGUNTA N° 3

- Cuando se genera un problema |aboral entre conpaferos
de trabajo ¢De qué manera | o resuel ve?

- ¢De qué manera soluciona su jefe los conflictos
| abor al es entre conpafier 0s?.

OBJETI VO conocer la actitud que toma el jefe para darle

sol uci 6n a un probl ena.



CUADRO N° 3

JEFES EMPLEADGCS
ALTERNATI VAS | RESULTADCS | PORCENTAJES |RESULTADOCS | PORCENTAJES
% %
Obj etivo 10 90.9 33 82.5
Preferencia |- - 4 10
No contestd |1 9.1 3 7.5
TOTAL 11 100 40 100

ANALI SI S

El 90.9% de |os jefes es de |la opinion que cuando se genera
un problema |o resuelve de manera objetiva, |lo que es

respal dado por el 82.5% de | os enpl eados.

| NTERPRETACI ON

Los enpleados sienten un alto nivel de objetividad en
cuanto a la solucién del problema, lo que le permte tener
confianza con su jefe innediato, generandole una actitud

positiva en el desenpefio de sus acti vi dades.

PREGUNTA N°4

¢Toma en cuenta |las sugerencias de sus enpl eados para |la realizacién

de sus tareas?

(Su jefe toma en cuenta |las sugerencias que usted hace para la

reali zaci 6n de sus tareas?

OBJETIVO saber si el jefe valora la opinion del enpleado para la

real i zaci 6n de | as tareas.




CUADRO N° 4

JEFES ENMPLEADGCS
ALTERNATI VAS RESULTADOS | PORCENTAJES % | RESULTADOS | PORCENTAJES %
Si 7 63. 68 26 65
No 3 27.27 14 35
No contesto 1 9.1 - -
TOTAL 11 100 40 100

ANALISIS

El 54% de los jefes son de |la opinion que tonan en cuenta
al enpleado a veces, sin enbargo existe un contraste con

| os enpl eados, ya que el 85% nanifiesta que sienpre.

| NTERPRETACI ON
Es preocupante que no se le tonen en cuenta sienpre |as

sugerenci as del enpleado, |lo que |e genera desconfianza al
enpleado en el trato que tiene con su jefe innediato,
sintiendo tenor al dirigirse a él, por otra parte al
entrevistarl os manifiestan sentirse gque no son inportantes.

DI MENSI ON VALORES

PREGUNTA N°1

- ¢Conoce |l os principios y valores corporativos?

OBJETI VO saber si el personal conoce sobre |as convicciones basicas de

la finalidad del Hospital Nacional de La Uni on.



CUADRO N° 1

JEFES EMPLEADGCS
ALTERNATI VAS RESULTADCS | PORCENTAJES % | RESULTADCS PORCENTAJES %
Si 7 63. 68 26 65
No 3 27.27 14 35
No contesto 1 9.1 - -
TOTAL 11 100 40 100

ANALISIS

Un 63.63% de | os jefes opinan que conocen |os principios y
val ores corporativos y en respaldo por un 65% de |os
enpl eados, sin enbargo existe un porcentaje significativo
gue mani fiestan no conocerlo de un 36.37% de los jefes y un
35% de | os enpl eados.

| NTERPRETACI ON
Existe un alto grado de conocimento por parte de |os

enpl eados del Hospital de los valores institucionales |o
que | es permte identificarse con la institucion
haci éndol os sentir que son parte de ella y logrando a si

una mej or calidad de vida | aboral.

PREGUNTA N°2

- ¢La Direccion se preocupa por reforzar y fonentar valores entre

| os enpl eados?

OBJETI VO saber si la Direccioé6n fonentar | os val ores institucional es al

personal del Hospital Nacional de La Uni6n.



CUADRO N° 2

JEFES EMPLEADGCS
ALTERNATI VAS RESULTADCS | PORCENTAJES % | RESULTADCS PORCENTAJES %
Si 8 72.72 12 30
No 2 18.18 28 70
No contesto 1 9.1 - -
TOTAL 11 100 40 100

ANALISIS

Un 72.72% de los jefes manifiestan que si se preocupa la
Direccion por reforzar y fonentar los valores entre |os
enpl eados. Sin enbargo existe un 70% de los jefes que

opi nan que no se preocupan.

| NTERPRETACI ON

Es preocupante que |la Direccié6n del Hospital no tone en

cuenta los principios ya que no los fonenta entre |os
enpl eados creando con esto de que no se sientan
conpronetido al Jlogro de |os objetivos de una nmanera
honesta y leal para lograr una buena integracioén en el
Hospital .

PREGUNTA N°3

- ¢Dentro del Hospital existe libertad de expresién a la hora de

resol ver conflictos?

OBJETI VO saber si existe libertad de expresién para |os enpleados

dentro del Hospital a |a hora de resolver conflictos.



CUADRO N° 3

JEFES EMPLEADGCS

ALTERNATI VAS RESULTADOS | PORCENTAJES % | RESULTADCS PORCENTAJES %
Si enmpr e 3 27. 27 7 17.5
A veces 6 54, 54 30 75
Nunca 1 9.1 3 7.5
No contesté 1 9.1 - -

TOTAL 11 100 40 100
ANALISIS

Un 54.54% de |los jefes opinan que a veces existe |libertad
de expresion a la hora de resolver conflictos y un 75% de
| os enpl eados opi nan de igual nanera.
| NTERPRETACI ON

Es preocupante que no exista

|ibertad de expresidén a la
hora de resol ver conflictos ya que |la nayoria
da

enpl eado se sienta que no hay libre conunicaci 6n creandol e

opi nan que a

veces se |es la oportunidad | o que genera que el

en un nonento sentimentos de represion o que le conlleva

a gque no haya satisfacci én |aboral.

PREGUNTA N°4

- ¢Fonenta el Hospital la educacién conob el canino para |lograr el

crecimento, la superacion y el desarrollo de |os trabajadores?

OBJETI VO conocer si |a Direccion del Naci onal de La Uni 6n se

el crecimento,

Hospi t al

preocupa por la superacién y el desarrollo delos

enpl eados.



CUADRO N° 4

JEFES EMPLEADGCS

ALTERNATI VAS RESULTADOS | PORCENTAJES % | RESULTADCS PORCENTAJES %
Si enmpr e 3 27. 27 7 17.5
A veces 6 54, 54 30 75
Nunca 1 9.1 3 7.5
No contesté 1 9.1 - -

TOTAL 11 100 40 100
ANALI SI S

Un 54.54 de los jefes manifiestan que a veces se fonenta el

Hospital la

superaci on

educaci 6n

par a

el desarrollo en

| ograr el

| os

respal dado por un 75% de | os enpl eados.

| NTERPRETACI ON

Es preocupante que no sienpre se le permta al

usar su

creci m ento, | a

trabaj adores y es

t rabaj ador

iniciativa y creatividad en su puesto de trabajo,

ya que esto le crea que se sienta que no tiene apoyo en el

nej oram ento de su educacion o que le sirve conbp base para

| ograr el
de trabajo.

creci m ent o,

superaci 6n y desarrollo en su puesto

DIMENSION RELACIONESINTERPERSONALES

PREGUNTA N°1

- ¢Conp

trabaj 0?

considera la

rel aci 6n

exi stente

entre

| os

compafieros de

OBJETI VO conocer conmp considera la relaci én entre | os enpl eados.



CUADRO N 1
JEFES EMPLEADOS

ALTERNATI VAS | RESULTADOS [PORCENTAJES % |RESULTADOS [PORCENTAJES %
Excel ente 4 36. 36 17 42.5
Buena 6 54.54 22 55
Mal a - - 1 2.5
No contesto 1 9.1 - -

TOTAL 11 100 40 100
ANALISIS
Un 54.54% de |los jefes considera que relacion entre

conpaferos es buena y un 55% de | os enpl eados opi nan i gual.

| NTERPRETACI ON

Exi ste una buena relaciona entre jefe y enpl eado por

esto

contri buye

rel aci ones de trabajo.

PREGUNTA N°2

- ¢Conp jefe inmediato se siente satisfecho en relacién al

a que

haya

desenpefian sus trabaj adores?

- ¢Se siente satisfecho con la relacién de trabajo que existe entre su

j efe innediato?

OBJETI VO saber si

entre el

ni vel es

apoyo

jefe y enpl eado exi ste una buena rel aci én.

trabaj o que



CUADRO N° 2

JEFES ENMPLEADCS
ALTERNATI VAS RESULTADOS |PORCENTAJES % | RESULTADOS PORCENTAJES %
Si 9 81.81 36 90
No 1 9.10 4 10
No contesto 1 9.10 - -
TOTAL 11 100 40 100

ANALI SI S
Un 81.81% de | os jefes opinan que se sienten satisfecho en
relacion al trabajo de sus enpleados y el respaldo por un

90% de | os enpl eados.

| NTERPRETACI ON

Exi ste una buena relacion entre jefe y enpleado ya que

anbos manifiestan estar satisfecho con |a relacién de
trabajo que tienen, por |o que esto genera un anbiente
am stoso en cuanto al desarroll o de sus activi dades.

PREGUNTA N°3

(Existe respeto y confianza entre jefe y grupo de trabajo?

OBJETI VO conocer |la relaci 6n que existe entre jefe y enpl eado.

CUADRO N° 3
JEFES ENMPLEADCS
ALTERNATI VAS RESULTADCS | PORCENTAJES % | RESULTADCS PORCENTAJES %
Si 8 72.72 37 92.5
No 2 18.18 3 7.5
No contesto 1 9.1 - -
TOTAL 11 100 40 100




ANALI SI S
Un 72.72% de los jefes manifiestan que existe respeto y
confianza y un 92.5% de |os enpleados opinan de igual

naner a.
| NTERPRETACI ON

Exi ste una buena relacion entre jefe y enpleado ya que existe el

respeto y confianza por |lo que esto viene a generar un anbiente
favorable en relaci6én al trabajo lo que contribuye a que |Ilas
activi dades se realicen adecuadanente.

PREGUNTA N°4

- ¢Considera usted que el trato que le brinda a sus enpl eados es justo

y equitativo?

- ¢Considera usted que el trato que le brinda su jefe es justo y

equitativo?

OBJETI VO conocer si la relacién de trabajo es justa y equitativa para

| os enpl eados.

CUADRO N° 4
JEFES ENMPLEADCS

ALTERNATI VAS RESULTADCS | PORCENTAJES % | RESULTADCS PORCENTAJES %
Si 8 72.72 34 85
No 2 18.18 5 12.5
No contesto 1 9.10 1 2.50

TOTAL 11 100 40 100
ANALI SI S

Un 72.72% de los jefes manifiestan que el trato que brinda a sus
enpl eados es justo y equitativo, asi msnb opinan un 85% de |os
enpl eados.



| NTERPRETACI ON

La relaci6n que existe entre jefe y enpleado es justa y equitativa por

| o que genera un anbiente agradable y contribuye a que cunplan con el
| ogro de | os objetivos, dando su mayor esfuerzo en el desenpefio de sus
actividades en el area de trabajo.

DI MENSI ON AMBI ENTE FI SI CO DE TRABAJO

PREGUNTA N° 1

- ¢Conmo considera el anbiente de trabajo en cuanto a..?

OBJETI VO conocer |as condiciones |aborables del enpleado en cuanto al

anbi ente fisico

CUADRO N° 1

ADECUADO REGULAR DEFI Cl ENTE NO CONTESTO TOTAL
ALTERNATI VAS RESULTADC | PORCENTAJE % | RESULTADC [ PORCENTAJE % | RESULTADC | PORCENTAJE % | RESULTADC | PORCENTAJE %
Espaci o 11 21.56 24 47. 05 14 27. 45 2 3.92 51
Li npi eza 20 39.21 22 43. 13 6 11.76 3 5.88 51
Il um naci 6n |25 49. 01 21 41. 17 3 5.88 2 3.92 51
Ventilacion |17 33.33 20 39.21 12 23.52 2 3.92 51
Problema de|9 17. 64 23 45, 09 13 25. 49 6 11.76 51
rui do.
Di stribuci 6n |16 31.37 23 45. 09 10 19. 60 2 3.92 51
de area de
trabaj o.
Seguri dad. 26 50. 98 17 33.33 6 11.76 2 3.92 51

ANALI SI S

El 47.05% del personal del Hospital son de la opinion que el espacio
donde realizan sus actividades es regular, el 43.13% opinan que la
linpieza es regular, y un 49.01% nmanifiestan que la ilumnacién es
adecuada y otro 39.21% opinan que la ventilacion es regular sin
enbargo, existe un porcentaje nuy significativo de 26.94% que la
consi deran deficiente, por otra parte el 37.25% manifiestan que existen
probl emas de ruido, el 45.09% del personal opinan que |a distribucioén
de el area de trabajo es regular y el 50.98% nanifiestan que no existe

riesgo en su puesto de trabajo.




| NTERPRETACI ON
No se cuenta con un espaci o adecuado para que | os enpl eados

reali cen bien sus funciones, por otra parte existe problem
de ruido y ventilacion, o que afecta negativanmente su
trabaj o sin enbargo, existe un anbiente agradable en cuanto
a linpieza e ilumnacion, |o que genera un anbiente fisico
de trabajo cénmodo y funcional que ayude a nejorar |a
satisfaccion del personal y el usuario; tanmbién |os
enpl eados mani fi est an conf or mi dad en cuanto a I|a
di stribuci 6n de el area de trabajo, existiendo seguridad en
|l as instalaciones o que les pernmte sentirse que no existe

riesgo en su puesto de trabajo.



ANEXO # 4.

Ejenplo de uso del instrumento aplicado al area
adm nistrativa del Hospital Nacional de |a Union tomando

una nmuestra de 20 enpl eados.

El Sistema de Eval uaci 6n propuesto se tond conp base
para Evaluar |as percepciones conpartidas de |os menbros
del Hospital sobre el clima organizacional; se realizo
medi ante el uso de un cuestionario que sirvio para conocer
y profundi zar sobre el estado que se encuentra el clim en
el Hospital, se evaluo |las variables causales tomando conop
base |as dinensiones siguientes: estructura, en esta se
eval ué la msién, los objetivos y las politicas, cono
directrices y procedimentos; en |a D nensioén Normativa, se
evalué las normas y reglanmentos del Hospital; D nensién
Estructura Organizativa; D nensioén Control y variables
intervinientes tales cono: D nension Mtivaci on; D nension
Actitudes; Dinensioén Conunicacion; Dinmension Liderazgo;
Di nensi 6n Val ores; Dinensi on Rel aci ones |Interpersonales, y
el Anmbiente Fisico de trabajo.

Para realizar |a evaluacion se tomd cono nuestra 20
enpl eados del area administrativa aplicando el siguiente
proceso:

Paso 1: Se le dio un valor a cada respuesta del fornulario
del 1 hasta 4 puntos correspondi entes al numero de
casi |l as marcadas.

Paso 2: Se sunmd |os puntos correspondientes a esta casilla
mar cada por el fornulario.

Paso 3: Se suma el puntaje obtenido por cada encuesta.



EMPLEADCS TOTAL DE PUNTCS SUMADCS
POR ENCUESTA
1 183
2 187
3 155
4 176
5 176
6 155
7 135
8 142
9 129
10 132
11 126
12 127
13 138
14 145
15 135
16 133
17 150
18 130
19 138
20 140
Total de enpl eados 20 Puntaje total 2,932

Paso 4: Se sund el puntaje acunmulado de los 20 fornularios el cual

asci ende a 2, 932.

Paso 5: El resultado se aplicé a la formula siguiente para determ nar

el estado en que se encuentra el clima en el Hospital

Co = X
72(4) (N
En donde
X = Es la sumatoria del puntaje acunmulado de todas |as encuestas

real i zadas.
72 = Representa el total de preguntas en cada encuesta.
4 = Representa el maxinmo puntaje obtenido en cada una de |las

pr egunt as.



N = Representa el total de personas encuestadas que para el ejenplo
toma el valor de 20, ya que fueron 20 el total de enpl eados en
donde se eval ué el clinma organizacional.

Co = 2,932 = 2,932
72(4)(20) 5, 760
Co = 0.5090.
Paso 6: El resultado de la formula anterior se multiplicard por el
100%
0.5090 X 100% = 50.90%
El porcentaje se ubicd en el estado pronedio, ya que el
50. 90% est &4 ubicado en el intervalo de 40.1 — 60%
ESTADO I NTERVALO
Critico 0 - 20%
Baj o 20.1 - 40%
Promedi o 40.1 — 60%
Dest acado 60.1 — 80%
Optimo 80.1 — 100%

De acuerdo a

se toma en cuenta | a pauta de contro

Cuando el clim
pronmedi o significa que el

en estado de deterioro,

acciones a corto plazo para

Hospital debera tomar

para realizar esfuerzos orientados a nejorar e

or gani zaci onal
clima organi zaci ona

por

en cuenta

resul tado que se obtuvo en |a eval uaci 6n

si gui ent e:

da conmp resultado
se encuentra
| 0 que se hace necesario tomar
del

reforzarlo; |la Direcci6n

| os resul tados obteni dos

clima.



TABULACI ON DEL RESULTADO DE LA EVALUACI ON DE LAS
DI MENSI ONES DEL CLI MA ORGANI ZACI ONAL EN EL HOSPI TAL

NACI ONAL DE LA UNI ON. -

Para realizar la tabulacién de |a Evaluacion de cada
una de l|as dinmensiones se utilizo un cuadro con cuatro
alternativas cada una con su respectiva ponderaci6n, ya
gue cada respuesta tiene un valor de uno hasta un maxi no
de cuatro puntos correspondientes al nunero de casillas

mar cadas.

El cuadro se utilizé para conparar |os resultados en
cada una de las alternativas por pregunta y asi de esta

manera se obtuvo un resultado de | a eval uaci 6n.



1. DI MENSI ON ESTRUCTURA.

1 2 3 4
TOTALNENTE EN DESACUERDO | TOTALNMENTE RESULTADO DE
EN DE ACUERDO | LA EVALUACI ON
| NDI CADORES DESACUERDD | L IR0
Res % Res % Res % Res % Res %
Identificaci6n con la msioén 3 (13.64| 8 |19.05| 7 | 14.29 2 20 48 16. 90
Conprom so con la msioén de la 3 (13.63| 8 |19.05| 7 | 14.29 2 20 48 16. 90
I nstituci 6n.
Conoci mento de | os objetivos 1] 4.55 7 116.77| 11 | 22.44 1 10 52 18.31
I nstitucional es.
Conprom so con el logro de |os - - 6 [14.29| 12 | 24.49 2 20 56 19.72
obj eti vos.
Conoci mento de procedi m ent 0s 2 | 9.09 8 [19.05| 9 | 18.37 1 10 49 17.25
escritos.
conoci mentos de politicas 10 |45.45| 5 |11.90| 3 6. 12 2 20 31 10. 92
I nstituci onal es.
TOTALES 22 | 100%| 42 | 100%| 49 | 100% | 10 | 100%| 284 100%
= nX .
72(4)N
= 284 = 284 = 59. 16%
72(4) 20 480




2. NORMATI VA

1 2 3 4
TOTALNENTE EN DESACUERDO | TOTALNMENTE RESULTADO DE
EN DESACUERDO DE ACUERDO | LA EVALUACI ON
| NDI CADORES DESACUERDO
Res % Res % Res % Res % Res %
Conoci mento de | os Derechos y 3 133.33| 7 |10.61| 8 | 19.04 2 |66.67| 49 17.56
Deber es.
Respeto de | os Derechos. 2 |22.22| 11 |16.67| 7 | 16.67 - - 45 16. 13
Conoci mento del Regl ament o 1 |11.12| 15 |22.73| 4 9.52 - 33.33| 43 15. 41
Interno del Hospital.
Conprom so a cunplir con el 1 |11.12| 10 |15.15| 8 | 19.04 1 - 49 17.56
regl ament o I nterno.
I dentificaci 6n con | as normas 1 |11.11| 11 |16.67| 8 | 19.04 - - 47 16. 84
del Hospital.
Respeto de | as Normas 1 |11.112| 12 |18.18| 7 | 16.67 - - 46 16. 49
I nstituci onal es.
TOTALES 9 | 100%| 66 | 100%| 42 | 100% | 3 100%| 279 100%
= nX .
72(4)N
= 279 = 279 = 58. 12%
72(4) 20 480




3. ESTRUCTURA ORGANI ZATI VA.

1 2 3 4
TOTALNENTE EN DESACUERDO | TOTALNMENTE RESULTADO DE
EN DESACUERDO DE ACUERDO | LA EVALUACI ON
| NDI CADORES DESACUERDO
Res % Res % Res % Res % Res %
Conocimento de la - - 11 |20.75| 8 | 16.67 1 20.0 | 50 18. 31
estructura organi zati va del
Hospital .
Exi stencia de un organigrama | 4 |30.76| 13 |24.53| 3 6. 25 - - 39 14. 30
en cada depart anent o.
Dupl i ci dad de nando. 1] 7.69 3 5.66 | 15 | 31.25 1 20.0 | 56 20.51
Conoci m ento de cono esta - - 9 |16.98| 10 | 20.83 1 20.0 | 42 15. 38
organi zado el area de
trabaj o.
daridad de la relaci 6n que - - 7 113.21| 10 | 20.83 2 40.0 | 52 19. 05
existe en el area de
trabaj o.
Decl araci 6n de | os nivel es 8 |61.54| 10 |18.87| 2 4.17 - - 34 12. 45
j erarqui co.
TOTALES 13 | 100%| 53 | 100%| 48 | 100% | 5 100%| 273 100%
nX .
72(4)N
273 = 273 = 0.5675 = 56. 88%
72(4) 20 480




4. TOVA DE DESI Cl ONES.

1 2 3 4
TOTALNVENTE RESULTADO DE
EN EN DESACUERDO | TOTALMENTE | LA EVALUACI ON
| NDI CADORES DESACUERDO | DESACUERDO DE ACUERDO
Res % Res % Res % Res % Res %
Parti ci paci 6n del enpleado en la| 3 | 7.69 9 118.37| 6 | 22.22 2 40 a7 19.58
toma de deci si ones.
Parti ci paci 6n del enpleado en la| 6 |15.38| 10 [20.41| 4 | 14.81 - - 38 15. 83
el abor aci 6n de pl anes.
Partici paci 6n del enpleado en la| 11 [28.21| 5 (10.20| 4 | 14.81 - - 33 13.75
el aboraci 6n de las politicas
i nstitucional es.
Qpi ni 6n del enpl eado en | as 11 |128.21| 7 |14.29| 2 7.41 - - 31 12.92
deci si ones transcendent al es.
Partici paci 6n de los menbros en| 2 | 5.13 7 114.29| 9 | 33.33 2 40 51 21.21
el trabajo que se realiza en el
depart arment o.
Pr onoci 6n de trabaj o en equi po. 6 |15.36| 11 [22.45| 2 7.41 1 20 40 16. 67
TOTALES 39 | 100%| 42 | 100%| 27 | 100% 5 100% | 240 100%
= nX .
72(4)N
= 240 = 240 = 0.5 = 50%
72(4) 20 480




5. DI MENSI ON CONTROL.

1 2 3 4
TOTALMVENTE EN DESACUERDO | TOTALMENTE RESULTADO DE
EN DESACUERDO DE ACUERDO | LA EVALUACI ON
| NDI CADORES DESACUERDO
Res % Res % Res % Res % Res %
1. Evaluaci 6n en el puesto de - - 3 12 12 | 23.08 5 |71.43| 62 24.90
trabaj o.
2. Satisfaccioéon al ser eval uado. - - 1 4 18 | 36.62 1 14.28 | 61 24. 45
3. Conprom so de superaci 6n al ser 1] 278 1 4 17 | 32.69 1 |14.28| 58 23.29
eval uado.
4, Se toma en cuenta la evaluacion | 12 |33.34| 5 20 3 5.77 - - 39 15. 66
para notivar al enpl eado.
5. Satisfaccion con | os nétodos de 5 |13.89| 14 56 1 1.92 - - 36 14. 46
eval uaci 6n.
6. Se tona en cuenta |a eval uaci 6n | 18 50 1 4 1 1.92 - - 23 9.24
para prestaci ones adi ci onal es.
TOTALES 36 | 100%| 25 | 100%| 52 | 100% 7 100% | 249 100%
CO = 2 X .
72(4)N
= 249 = 249 = 0.5187 x 100 = 51.88%
72(4) 20 480




6. DI MENSI ON MOTI VACI ON.

1 2 3 4
TOTALNENTE RESULTADO DE
EN EN DESACUERDO | TOTALMENTE | LA EVALUACI ON
| NDI CADORES DESACUERDO | DESACUERDO DE ACUERDO
Res % Res % Res % Res % Res %
. Nvel de autoestina sobre el 3 18.75| 10 [16.67| 6 | 14.63 1 |33.33| 45 16. 61
puest o de trabaj o.
. Sati sfacci 6n con el trabajo que 10 |16.67| 10 | 24.39 50 18. 45
desarrol | an
. Conproni so con | os objetivos. 8 [13.33| 11 | 26.83 1 |33.33] 53 19. 56
. Posi bilidad de creci mento 6 37.5 | 11 |18.33| 3 7.32 37 13.65
prof esi onal dentro del
Hospital .
. Actitud que tona el enpl eado 7 |43.75| 12 20 1 2.44 34 12.55
sobre el nivel de superacién en
el puesto de trabajo.
. N vel de satisfacci 6n personal 9 15 10 | 24.39 1 |33.33]| 52 19.19
al realizar las actividades.
TOTALES 16 | 100%| 60 | 100%| 41 | 100% | 3 100%| 271 100%
CO = nX .
72(4)N
= 271 = 271 = 56. 45%
72(4) 20 480




7. DI MENSI

1
TOTALVENTE EN DESACUERDO | TOTALMENTE RESULTADO DE
EN DESACUERDO DE ACUERDO | LA EVALUACI ON
| NDI CADORES DESACUERDO
Res % Res % Res % Res % Res %
. N vel de seguridad personal. 1 5 9 [21.95| 8 | 14.81 2 40 51 17. 96
. Sati sfacci 6n con el trabajo. 5 112.19| 15 | 27.78 55 19. 37
. Actitud que tona el enpl eado 3 15 7 |17.07| 8 | 14.81 2 40 49 17.25
haci a el Hospital.
. G ado de participaci 6n de |os 5 112.19| 15 | 27.78 55 19. 37

enpl eados en | as acti vi dades.

. N vel de seguridad |aboral dentro| 3 15 8 [19.51| 8 | 14.81 1 20 47 16. 55
del Hospital.

. Qportuni dad que tiene el enpleado| 13 65 7 |17.07 27 9.51
a salir adelante en su puesto de

trabaj o.
TOTALES 20 | 100%| 41 | 100%| 54 | 100% | 5 | 100%| 284 | 100%
CO = aX .
72(4)N
= 284 = 284 = 59. 16%

72(4) 20 480




8. DI MENSI O

1
TOTALNENTE EN DESACUERDO | TOTALNMENTE RESULTADO DE
EN DESACUERDO DE ACUERDO | LA EVALUACI ON
| NDI CADORES DESACUERDO
Res % Res % Res % Res % Res %
. Efectividad en la comunicacion en| 1 | 3.70 1 2.13 | 16 | 37.21 2 |66.67| 59 22. 26
el area de trabajo.
. Nvel de confianza en | os canal es 12 | 25.53| 7 | 16.28 1 |33.33| 49 18. 49
de conuni caci 6n que se utilizan
. Satisfacci 6n en | a comuni caci 6n 7 114 89| 13 | 30 23 53 21 13
con | os nivel es superi ores.
. G ado de satisfacci én con el 8 [29.53| 8 [17.02]| 4 9.30 36 13.58
flujo de infornaci 6n en el
Hospital .
. Efectividad en el trabajo. 7 |25.93] 10 [21.28| 3 6. 98 39 14.72
. Participaci 6n sobre | os pl anes 11 (40 72| 9 |19 15 29 10. 94
futuros.
TOTALES 27 | 100%| 47 | 100%| 43 | 100% | 3 100% | 265 100%
CO = nX .
72(4)N
= 265 = 265 = 55. 20%

72(4) 20 480




9. DI MENSI ON LI DERAZGO,

1 2 3 4
TOTALNENTE RESULTADO DE
EN EN DESACUERDO | TOTALMENTE | LA EVALUACI ON
| NDI CADORES DESACUERDO | DESACUERDO DE ACUERDO
Res % Res % Res % Res % Res %
. Satisfaccion con el trato que se 9 [15.25| 11 | 22.92 51 18. 35
da entre jefe y enpl eado.
. @ ado de reconoci mento sobre |as 15 |25.42| 5 | 10.42 45 16. 19
cual i dades y habi | i dades.
. Actitud que tona |los jefes sobre 11833 | 10 |16.95| 9 | 18.75 48 17.27
| os probl enas que se les
pr esent an.
. Estilo de |iderazgo. 9 |15.25| 10 | 20.83 1 100 52 18. 71
. Qportuni dad que se le da al 2 |16.67| 8 |[13.56| 10 | 20.83 48 17.27
enpl eado para dar sugerencia de
su puesto de trabajo.
. Nvel de confianza y respeto 9 75 8 [13.56| 3 6. 25 34 12.23
entre jefe y enpl eado.
TOTALES 12 | 100%| 59 | 100%| 48 | 100% 1 100% | 278 100%
CO = nX .
72(4)N
= 278 = 278 = 57.91%
72(4) 20 480




10. DI MENSI ON VALORES.

1 2 3 4
TOTALVENTE RESULTADO DE
EN EN DESACUERDO | TOTALMENTE | LA EVALUACI ON
| NDI CADORES DESACUERDO | DESACUERDO DE ACUERDO
Res % Res % Res % Res % Res %
Q@ ado de conoci mento de 12 25 7 19.44 | 1 3.57 29 12. 29
princi pios y val ores.
Fonent o de val ores. 15 | 31.25 5 13. 89 25 10. 59
N vel de libertad de expresion. 15 |131.25| 4 |11.11) 1 3.57 26 11.02
Actitud hacia | os val ores del 6 12.5 8 22.22| 5 17. 86 1 12.05| 41 17. 36
Hospital .
N vel de conproniso para brindar 4 111.11) 10| 35.71 6 75 62 26. 27
un nej or servicio.
Fonentar hacia | a existencia en 8 [22.22| 11| 39.29 1 12.5 | 53 22. 46
el servicio
TOTALES 48 10 36 100 | 28 100 8 100 | 236 100
= X .
72(4)N
= 286 = 286 = 49.17%

72(4) 20 480




11. DI MENSI ON RELACI ONES | NTERPERSONALES.

1 2 3 4
TOTALVENTE EN DESACUERDO | TOTALNMENTE RESULTADO DE
EN DESACUERDO DE ACUERDO | LA EVALUACI ON
| NDI CADORES DESACUERDO
Res % Res % Res % Res % Res %
1. Trabaj o en equi po. 4 118.81| 5 |16.67| 8 | 15.38 3 |27.27] 50 17. 42
2. Satisfaccion con la relacion - - 6 20 11 | 21.15 3 |27.27| 57 19. 86
exi stente entre conpaferos de
trabaj o.
3. Rel aciones social es dentro del 14 |51.81| 5 |16.67| 1 1.92 27 9.41
hospi tal .
4. Apoyo y cooperaci 6n entre 3 |11.11| 4 |13.33| 10| 19.23 3 |27.27| 53 18. 47
conpafier 0s.
5. Respeto y confianza entre jefey| 2 | 7.40 4 |13.33]| 13 25 1 9.09 | 53 18. 47
Equi po de trabajo.
6. Nvel de solidaridad entre 4 118.81| 6 20 9 | 17.31 1 9.09 | 47 16. 38
conpafier 0s.
TOTALES 27 | 100 | 30 100 | 52 100 11 100 | 287 100
QO=__ X .
72(4)N
= 287 = 287 59. 79%
72(4) 20 480




12.

DI MENSI ON AMBI ENTE FI SI CO.

1 2 3 4
TOTALVENTE EN DESACUERDO | TOTALMENTE RESULTADO DE
EN DESACUERDO DE ACUERDO | LA EVALUACI ON
| NDI CADORES DESACUERDO
Res % Res % Res % Res % Res %
1. Estimul aci 6n del anbi ente para 4 117.39| 7 |15.22| 5 | 11.90 1 |16.57| 37 13. 96
real i zaci 6n de | as acti vi dades
2. Nvel de ruido 8 |34.38| 10 (21.74| 2 4.76 - - 34 12.83
3. Ventil aci 6n adecuada 3 113.04| 7 15.22| 9 | 21.43 1 16.57 | 48 18. 11
4. D stribuci 6n de | as areas de 1| 4.35 10 [21.74| 8 19. 05 1 16.57 | 49 18. 49
trabaj o
5.Seguridad en el lugar de trabajo 3 (13.04| 5 |10.84| 10 | 23.81 2 133.33| 51 19. 25
6. Anbi ent e adecuado 4 |17.39| 7 15.22| 8 | 19.05 1 16.53| 46 17. 36
TOTALES 23 | 100 46 100 | 42 100 6 100 | 265 100
CO = X .
72(4)N
= 265 = 265 = 55.21%

72(4) 20 480




ANALI SIS DE LOS RESULTADCS DE LA EVALUACI ON DE LAS DI MENSI ONES
DEL CLI MA ORGANI ZACI ONAL EN EL HOSPI TAL NACI ONAL DE LA UNI ON. -

Al realizar la evaluacion de las variables causales tales como: Estructura Normativa, Estructura
Organizativa, Toma de decisiones, Evaluacion y las Variables Intervinientes, como la motivacion,
actitudes, comunicacién, liderazgo, valores, relaciones interpersonales y ambiente fisico, se obtuvo los
resultados ubicados en e intervalo del 40.1 — 60% lo que significa que el clima se encuentra en un estado
promedio, es decir, que esta en un estado de deterioro por lo que se hace necesario tomar en cuenta las
acciones correctivas a corto plazo, para reforzarlo se presenta € analisis de los resultados de cada una de
las dimensiones.

1. DI MENSI ON ESTRUCTURA. -

En ésta dinensién se evalu6é la misién, los objetivos, las politicas
cono directrices y | os procedi m entos.

Al realizar la evaluacién se pudo detectar que cuenta con una nision
pero que no es conpartida por los enpleados y sienten que no esta
claramente definida, sin enmbargo existe un fuerte conprom so con |os
objetivos de la institucion por parte de los jefes y enpleados | o que
pernmite gque participen eficientenmente en el desarrollo de sus
activi dades, por otra parte existen herranmientas admnistrativas conp
son los manuales o que le permte al enpleado conocer cuales son sus
funciones, sin enbargo tanto los jefes conb |os enpleados nmanifiesta
no conocerlo, |lo que |le genera confusiones a desarrollar sus
activi dades, a pesar de que existan politicas institucionales I|a
mayoria del personal no las conocen o que |le genera un sentimento de
desconocimento a las principales directrices, creandole al enpleado

gue no se sienta inmportante ya que no son tomadas en cuenta por la

Direcci 6n del Hospital en |a elaboraci6n de las politicas.



2. DI MENSI ON NORMATI VA. -

En esta Dinensi 6n se eval udé el conociniento de |os enpleados sobre sus
derechos y deberes, conocinientos del Reglanento Interno del Hospita
e identificaci én con las normas institucionales.

El Hospital cuenta con un Reglanento Interno el cual no es conocido por
la mayoria de |os enpleados, creandoles de esta manera un sentimento
de indiferencia hacia |las instrucciones escritas en funci 6n de sus.

El conocer el Reglamento Interno hace sentir al enpleado conpronetido
hacia la institucion, por otra parte no conocen |las nornas
institucionales, lo que significa que le son indiferentes, ya que no
las toman en cuenta en la realizaci6n de sus actividades dentro del

Hospi t al

3. DI MENSI ON ESTRUCTURA ORGANI ZATI VA. -

En esta Dinensién se eval ué el grado de conocimento del personal
sobre el organigrama del Hospital, si existe duplicidad de nando,
conoci mento de cénp esta organizada el area de trabajo claridad de |la
relaci 6n que existe en el area de trabajo.

El resultado de l|la evaluaci 6n denuestra que existe un alto grado de
conoci mento sobre la estructura organizativa del Hospital lo que le
permite al enpleado conocer los diferentes niveles de autoridad vy
responsabi | i dad si nti éndose conproneti dos a participar activa y
eficientemente en el desarrollo de sus activi dades.

Por otra parte es preocupante que |os enpleados no se identifiquen con
la estructura de su departanento, creéandole de esta nmanera un
sentimento de confusion en cuanto a los diferentes niveles de
autoridad, Pero a pesar de eso |os enpleados manifiestan tener
conocimento claro en la préactica de cono ésta organi zado el area de

trabaj o.



4. TOVA DE DECI S| ONES. -

En ésta dinensi6n se evalud | a participaci é6n del enpleado en la toma de
deci si ones, participaci 6n del enpleado en |a el aboraci 6n de |os pl anes,
partici paci 6n en la elaboracién de politicas institucionales, Ila
opi ni 6n del enpleado en |as decisiones trascendental es, participacién
de los menbros en el trabajo que realizan en el departanento y la
pronoci 6n del trabajo en equipo.

Al realizar la evaluacién se pudo detectar gue existe un sistem
autoritario ya que no se toma en cuenta al enpleado en |a el aboraci én
de planes, existiendo asi un nivel de descontento por parte de

enpl eado, el no ser tomado en cuenta |les genera sentimentos de
aut oestima negativo, ya que no se pronueve el trabajo en equipo, el
enpleado le es indiferente el ser tonado en cuenta o no en |as
deci siones que tone |la Direccién por |o que se nota una identificacién
débil con los conpromi sos institucionales, pero a pesar de no ser
tonmados en cuenta manifiestan participar activanente en |a realizacion

de sus tareas.

5. DI MENSI ON CONTROL.
En esta dinension se evalud |os siguientes indicadores: Evaluaci én en
el puesto de trabajo, satisfaccion al ser evaluado si se toma en cuenta
| a eval uaci 6n para notivar al enpleado, el enpleado esta satisfecho con
| os nmétodos de evaluaci6n que utiliza el hospital y si el hospital

toma en cuenta | a eval uaci 6n para prestaci ones adicional es.

Con los resultados de la evaluacién se puede afirmar que existe un
sistema de eval uaci 6n del personal del Hospital Nacional de La Unién
lo que le genera al enpleado satisfaccién al ser eval uado, haci éndol e

sentirse conmpronetido a desarrollar bien sus actividades, por otra



parte el nétodo que utilizan para evaluar es |a observacion directa, lo
gqgue le hace sentir insatisfaccion al enpleado al ser observado
contri buyendo a que se sientan mal y no puedan desarrollar bien sus
| abores, sin enbargo, manifiestan que se les evalla pero eso no lo
toman en cuenta para cuestiones de ascenso o0 prestaci ones adicionales

por lo que se sienten que su trabajo no es reconoci do.

6. DI MENSI ON MOTI VACI ON
Se evaluo el nivel de autoestima que tiene el enpleado sobre el puesto
de trabajo la satisfaccion con el trabajo que desarrollan, el grado de
conprom so con |os objetivos |la posibilidad de crecimento profesional
dentro del Hospital. La actitud que tonma el enpleado sobre el nivel de
superaci 6n en el puesto de trabajo y el nivel de satisfacci én persona

al realizar sus activi dades.

Exi ste un nivel de satisfaccién alto por parte de |os enpleados en
cuanto al trabajo que realizan, sintiéndose conpronetido con |os
objetivos Institucionales, sin enbargo nanifiestan que no existe
posibilidad de crecimento profesional dentro del Hospital, |o que
genera una actitud negativa en el enpleado en cuanto a |a superaci én en
el puesto de trabajo. A pesar que existe una actitud negativa de

superaci 6n se sienten satisfechos a realizar sus actividades.

7. DI MENSI ON ACTI TUDES
Se eval u6 el nivel de seguridad personal del enpleado, |a satisfaccién
en el trabajo, la actitud que toma el enpleado hacia el hospital, el
grado de participacion de |los enpleados en desarrollo de |las
activi dades, el nivel de seguridad l|aboral, y |la oportunidad que tiene

el enpl eado de superaci 6n



La evaluacion dio comp resultado que el enpleado tiene una actitud
negativa, | o que genera insatisfaccion en su puesto de trabajo, a pesar
gue la actitud que expresa hacia el puesto de trabajo es negativa, se
siente muy bien con el trabajo que desempefia ya que manifiesta que |es
gusta y por lo tanto se sienten identificados con sus |abores ya que
participan activanmente en |la realizacion de sus actividades a pesar que
se sienten satisfecho a realizar sus |abores sienten inseguridad en el

puesto de trabajo.

8. DI MENSI ON COMUNI CACI ON
En esta dinension se evaludé la efectividad de la conunicacion en e
area de trabajo, el nivel de confianza en |os canal es de conunicaci én
que se utilizan en el Hospital, satisfaccion en |la conunicaci6n en |os
ni vel es superiores el grado de satisfaccién con el flujo de infornacién
en el Hospital, y efectividad en el trabajo y la participaci 6on del

enpl eado sobre | os planes futuros.

Exi ste buena comuni caci 6n a nivel de departanento ya que |os enpl eados
consideran que l|la comunicacién es efectiva en el area de trabajo
generando que sienta confianza entre jefe y enpleado a nivel de

depart anent o.

Por otra parte, existe nala conunicacién a nivel de la institucidn lo
gue es preocupante ya que |os enpleados no conocen en totalidad |os
fines a al canzar, generando ausentisnb por parte del personal creéandole
al enpleado que se sienta molesto al no tener participaci6n sobre |os
pl anes futuros del Hospital por lo que no existe efectividad en el

trabaj o que realiza.



9. DI MENSI ON LI DERAZGO

10.

En esta dinensidn se evalla la satisfaccién con el trato que existe
entre jefe y enpleado, el grado de reconocimento sobre |as cualidades
y habilidades del enpleado, la actitud que toma el jefe sobre Ilos
probl emas que se presentan, el estilo de liderazgo que ejerce, la
oportunidad que se le brinda al enpleado para dar sugerencia en su
puesto de trabajo, el nivel de confianza que existe entre jefe y
enpl eado

Los resultados de |la evaluaci 6n nuestra que existe un nivel alto de
satisfaccion con el trato existente entre jefe y enpleado, creando de
esta manera que el enpleado se sienta satisfecho con la actitud que

toma su jefe al resolver |os problenas que se | e presenten

Por otra parte la percepcién que tiene el enpleado sobre el estilo de
| iderazgo que practica la direccion es nmas autocratico que denobcratico
ya que nanifiesta que este |l e genera desconfianza y tenor, sintiéndose
gue no son inportantes, ya que no se les da la oportunidad de dar

sugerenci as en el desarrollo de sus activi dades.

DI MENSI ON VALORES. -

En esta dinension se eval ué el grado de conociniento del enpl eado sobre
los principios y valores del Hospital, el fomento de valores, el nive
de libertad expresid6n, la actitud que toma el enpleado hacia |os
val ores institucionales, el nivel de conmproniso para brindar un nejor

servicio, y la fonentaci 6n hacia |l a excelencia en el servicio.

Con los resultados obtenidos de la evaluacion se pudo detectar que
existe un alto nivel de conpromisos por parte de |os enpleados para
brindar un buen servicio al usuario, ya que existe fomentaci én sobre |a

excel enci a hacia el servicio.



11.

12.

E

La Direcci 6n del Hospital no toma en cuenta los principios y valores ya
gue no los fonenta entre |os enpleados, creando que no se sientan
conpronetidos con el logro de |los objetivos institucionales, de una
manera honesta y leal para que se logre una buena integracién en e

Hospital. Por otra parte no existe libertad de expresién a |la hora de
resol ver conflictos por lo que existe un sistema autoritario generando

gue el enpl eado sienta desconfianza.

DI MENSI ON RELACI ONES | NTERPERSONALES. -

En esta dinmension se eval u6é |a percepcién que tiene el enpleado y jefe
sobre el trabajo en equipo, la satisfaccion con la relacio6n entre
conpafieros de trabajo, las relaciones sociales dentro del Hospital, e
apoyo y cooperacién entre conpafieros, el respeto y confianza entre

jefes y equipos de trabajo y a nivel de solidaridad entre conpafieros.

La relacidon existente entre jefes y enpleados es buena |o que
contribuye a que exista niveles de apoyo en relacion al trabajo por lo
gue manifiesta estar satisfecho con la relaci6n y amstad que tienen,
ya que opinan que existe respeto y confianza entre jefes y equipo de
trabajo en el departamento, |o que ayuda a que realicen Ilas

acti vi dades adecuadanent e.

DI MENSI ON AMBI ENTE FI SI CO DE TRABAJO. -

En esta dinension se eval ué | os siguientes indicadores: La estimnulacioén
del anmbiente para realizar l|as actividades, problemas de ruido,
ventilaci 6n adecuada, distribuciéon de area de trabajo, y anbiente

fisico adecuado.

resultado de la evaluacién mnmuestra que no se cuenta con un espacio

adecuado para que |os enpl eados realicen bien sus funciones, por otra parte



existe problemas de ruido y ventilacion, lo que afecta negativanmente al
enpl eado en el desarrollo de sus actividades, sin enbargo existe seguridad
en el anmbiente de trabajo, lo que pernmte que se sientan seguros en el

puesto de trabajo ya que no existe riesgo en las instalacion



