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RESUMEN

Se investiga la percepcién del clima laboral y su relacién
con el turno, sexo., escolaridad, edad y antigiedad en los traba-
jadores de una institucidn hospitalaria.

La muestra aleatoriamente seleccionada incluyd al 34.76% de
los trabajadores Jdel Instituto Nacional de Cardiologfia "Ignacio

Chavez".

El clima laboral es medido a través del instrumento creado
por Moos, Moos y Trickett (1874,/1889) y adaptado por la seccidn
de estudios TEA, clima social: Trabajo (WES).

clima laboral en los tuxrnos,
También se correla-
edad y antigie-

Se compara la percepcidn del
sexo y escolaridad mediante la t de Student.
ciona esta percepci®dn entre nivel de escolaridad,

dad.

TURNO: difieren en implicacidn, apoyo, organizacidn, presidn,

claridad y control.

SEXOQ: las mujeres perciben un mejor clima laboral en implicacidén,
autonomia, oxrganizacidn, claridad, control e innovacidn.

NIVEL DE ESCOLARIDAD: correlaciond débilmente <on autonomia,

claridad y comodidad.

EDAD: influye en la percepciédn de la implicacidén, cohesidn,
apoyo., presidn, claridad, innovacién y comodidad.

ANTIGUEDAD: correlaciona con implicacién, apoyo. claridad e
innovacidén.






INTRODUCCION

Al lugar de trabajo se le ha reconocido como un espacio de
estudic e investigacidn psicoldgica por la variedad de interac-
ciones que ocurren en &l. De hecho, la gente pasa, @l menos, una
tercera parte del dia en su trabajo.

Este sitio, después del hogar, es el centro primario de
experiencias sociales, politicas y culturales gue son parte de la
vida diaria del trabajador. Agui la gente ctrata de establecer

relaciones de pertenencia formando c¢omunidades tanto formales

como informales.
relewvantes a estudiar en estas comuni-

Una de las areas mas
s ve reflejada la conducta

dades es el clima laboral, donde
total de la organizacidn.

Hay diferentes formas de investigar el clima laboral. Una de
ellas es el método de retreoalimentacidén por encuestas empleado en
el presente trabajo pava captar la percepcidn del ambiente en una
institucidén hospitalaria. Se utiliza el instrumento elaborado por

Moocs, @t al. (1974/1589) que contempla tres dimensiones: relacio-
nes (implicacidn, cohesidn y apovo), autorrealizacidén (autonomia,
organizacidn ¥y presidn) y estabilidad/cambic (claridad, control,

innovacidn y comodidad) .

importante del <¢lima laboral son los aspectos
tales como iluminacidn, color,
Estos se desarrollan en

Un componente
fisicos del lugar de trabajo,
ruido, misica, Cemperatura y ventilacidn.
el capitulo II.

Los aspectos basicos de la interaccidn humana en las comuni-
dades de trabajo se especifican en el capitulo IIl. Se consideran

puntos tan importantes como la dindmica de grupos ¥y la motiva-

cidén.

formado 1 Institu-
n los aspectas mas

Para gque los lectores conozcan como &5t

to se crea el capitula IV donde se mencion =
relevantces del Inscitutc MNacional dex Cardioclogia "Ignacio
Chiavez".

utilizada en el
resultados

En el capitulo V e describe la metodologisz
presente estudio, para continuar con la descripcidn
en el capitulo VI.

Las conclusiones para las cinco variables independientes se
presentan en el capitulo VII.

En el capitulo VIII pueden ensontrarse las sugerencias que
hacen los autores para realizar estudios sobre esta linea de
investigacidn asi como las limitaciones y por dltimo en el capi-
tulo IX se hace mencidn de las aportaciones de —Ste estudio.

s



CAPITULO I

EN LA ORGANTIZACION



1.2 LA ORGANIZACION COMO UN SISTEMA

Para tener una visidn de las organizaciones en su conjunto
ge les ha visto como un sistema.

Para Gago Huguet (1977) "un sistema puede definirse como un
conjunto de elementos gque mantienen entre si una serie de rela-
ciones de interdependencia conformando una totalidad estructura-
da". Nava Corchade, Patifio Peregrina y Rodriguez C. {1980) al
congiderar a la organ acidn como un sistema lo definen como “"un
conjunte de elementos interdependientes gue tienden a alcanzar un
fin comin a todo el sistema, de tal forma gue la modificacidn de
cualesguiera de wllos uede cau 1 la medificacion de los demas™.
Lo fundamental en awmbkas definiciones es el énfasis en la organi-
zaci®én e integraciadn de sus elementos (Arias Galicia, 19273/1989;
Gago Huguet, 1977}

sistemas,

Al referirse a los
fgti de ast

Huguet (1977) menciona las
siguientes caracte

"Un sistema Uianda, gin Banati
propdsitos, Procesos ¥ componanc

5

aspectoes principales:

Y

rEn todo sistema se produce un proceso de transformacidn
mediante el cual un objeto experimenta una transicidn de un
estado inicial a un estado distincoe al inicial".

"El objeto © ceonjunto de objetos gue sufren la transforma-
cidn se designa como oparande. Al mismo tiempo hay factores ©
variables que actian bre lo operandos y se dencminarn operado-
res. Existe =mds, una serie de reglas definitorias de las
caracteristicas de la transformacidn a realizax".

“En un
de encrada

tinguir entre insuros o clementos
o elementos de salida {(ocutputs) .

"Los insumos puedsn ser tanto operandos como opaeradores”.

"La accidén de los operadores
juego una serie de obkjerivos, ¢
proceso) gue la orientan, instrume

los operandos pone en
normas {(elementos de

"Un gsistema contiene subsistemas v, farma parte qe
un suprasistema. Esta jerarquizacién es fle ible y relativa segun
el contexto general".

nfluido por los sistemas pavalelos

“Un sistema influye v es i 3
urre entre sSus elementos de un sistema

de su ambiente; lo mismo oc
y de un suprasistema”.



“El contexto mas amplio es el que califica o juzga las
funciones de 1los elementos gque contiene. La evaluacién de los
resultados es indispensable para ajustar un sisctema a su contexto
o ambito".

“Un sistema” institucional:

* a) existe en el tiempo
b) tiene Iimites;

<)} posee un ambiiento

sus limitwe.

d) recibe la 13 de factores inu

afectan su

@) tiende a

en el espacio;

tituirde por todo lo gue stda fuera de

1Tnes Yy ext
v funcionamiento; y
estado de equilibr

r™mos que
iot.

reciso clasificarlos en
s naturales, los crea-
licia 1273,1%89) habla
sticos. n los sistemas
‘teza su funcionamiento
incercidumbre.

U
.0

de sistaemas
determinist:
mienTtras que

Com
probabilistic
ras anteriore:

sistema
postu-

La orwcan
determinisc
embazrgo,
actividadas s
cia 1973/71¢ '

todas sus

Sy

srganaicacion, ambos se encuen-
13 g Y. Cuando el

influido desde el
camk io cuando no
lL.as organizaciones
rud de que
(Arias

tra inm o S3C SR} it
sistema pueF
extericr s
permite inf€l
constituy
existen
Galicia,

A

abiaz

iscriminadas median-
racidn est leciendo

mediante ci del sistema se
salidas /‘pacience sa cratamiento nuevas, hallaz-
gos, etc.) . AsI, la ceomunicacidn {interior y exterior) se hace

indispensable para la wvida del sistema. Cuando #ste no tiene las
suficientes entradas no llega toda la informacidn necesaria Yy
tarde o temprano habri problemas (Arias Galicia, 1273/1989) .

0



En resumen, la organizacidén cumple con las caracteristicas
de un sistema pues sus elemencos {(componentes material, técnico y
humano) se encuentran interrelacionados. Ademéds. en ella existen
departamentos, secciones, &reas, seaectores, todos ellos subsiste-
mas, y cada uno de ellos puede considerarse a sSu vez como un
sistema formadoe por subsistemas cada vez mas pecquefios, como son
los puestos de trabajo y las personas que los ocupan, etc. (Arias
Galicia, 1972/1989%; Nava Corchado, =t al., 1580)

El conceptoe de sistemas en la organizacidén es sumamente dril
cuando se diagnestica e interviene sobre el clima laboral, ya gue
un cambio en cualquier elemento de un sistema © subsistema puede
causar cambios en otros elementos.

Al c¢lima laboral debe considerdrsele comD istema v
funciona como tal dentro de la organizacis tiene
sus subsistemas como scon los factores interaccidén
humana, los procesos administrativos vy 1c SRt S Lecnicos.

A éstos subsistemas, al considerarlos como istemas, a su
vez estidn compuestos de subsist as Peor ejemplo, el sistema
aspectos fisicos contiene los subsistemas i1lumninacidn, color,
ruido, misica, temperatura vy ventilacisn. EY Sz interaccidn
humana lo conforman la Jdindmica de grupos y 1 motivacidn. El

primero contiene los microsistemas actitud v iderazgo; y asi
podriamos seguir con los demds subsistemas del clima laboral.

10



1.2 BL CLIMA LABORAL

1.2.1 DEFINICION:

No existe un enfogue unico acerca del clima laboral. Incluso
se le ha definido de acuerdo con la postura tedrica o con el
método utilizado por cada autor. Como puede observarse en las
definiciones siguientes, algunas veces se han usado los términos
de clima laboral, clima de la organizacidn y clima organizacional
indistintamente para designarlo.

CLIMA LABORAL:

Es la conducta tectal de la organizacidn, emergente de la
interaccidn de sur subsistemas estructurales, técnicos, adminis-
trativos y psicoscciales que influyen en la conducta de su perso-
nal (Aurich citado por Reyes Soto, 1586) .

Se wve reflejado en la interaccidn de las personas y los
grupos, los conflictos, el estilo de liderazgo, la estructura de
la organizacidén y la comunicacidédn. Es un concepto formado por la
percepcidén gue tienen los empleados desde su posicién sobre las
caracteristicas de la organizacidén respecto a las variables
conductuales, estructurales y de procesos combinados. Una radio-
grafia de la organizacidén hecha por los empleados con base en las

actitudes que tienen con respecto a €lla. hAsi, el clima laboral
influye sobre la estructura, conflictos, recompensas, calor
humano y propiedades similares (Ramirez Olvera 3 Hernindez MAar-

quez, 1990) .

iz



CLIMA DE LA ORGANYIZACION:

Son los factores fisicos y sociales que estdn situados
dentro de la frontera de la organizacidn (Yafiez Elias, 1983).

CLIMA ORGANIZACIONAL:

Consiste en los métodos de accidn tradicionales y cultura
particular de una empresa; es la suma total de las actitudes del
trabajadcr, especialmente en lo reiativeo a la salud y comodidad
de los empleados. El clima se refiere a ias condiciones ambienta-
les internas de una empresa Yy ne a las externas, incluye pricti-
cas, tradiciones y cestumbres (Yarez Elias, 1983)

El clima refleja las costumbres, tradicicnes Yy practicas
organizacicnales, y entre tales factore v la productividad del
empleado intervienen ciertas variables la moral, la cual
sdlo es una actitud. El clima organizacicnal es alge intangible y
no es un fendmenc f£isico. Esta conformado por wvariables como la
moral, la satisfaccidén y la felicidad (Yafiez Elfas, 1983} .

De las definiciones anteriores concluimos gue el clima
laboral es la percepcidn gue tisnen los trabajadores, desde sSu
posiciédn, acerca de la cenducta total de la organizacién; de la
interaccién de los subsistemas fisicos, administrativos, técnicos
¥y psicosociales. Se refiere a las condiciones internas dJde la
organizacidn y no a las externas.

12



1.2.2 TIPOS DE CLIMA Y SUS DIMENSIONES

TIPOS DE CLIMA

Warren (citade por Flores Procuna, 1995) identifica cuatro
tipos de c<¢lima laboral. Ellos son el clima orientado hacia el
poder, el <lima orientade hacia el papel, el c¢lima orientado
hacia el trabajo y el clima orientado hacia la gente. Al respecto

de cada uno de ellos dice:

1. "El clima orientado hacia el poderx

a) Quienes toman las decisiones tienen una Jjerarguia gue les
permite determinar las condiciones de trabajo.

b) Se plantean objetivos puersonales para adguirir mejores posi-
de los demés, provocande luchas entre los
ventajas particula-

ciones a expensas
individuos quienes buscan ser participes de
res.

¢} E1 bienestar particular de cada miembro de la organizacidn
depende de sus superiores.
una empresa de tipo familiar™.

d}) Un ejemplo claro es

2. "El clima orientado hacia el papel

v la racionalidad.

en el orden
controlados a través de

a) Hacen énfasis

y la competcencia son

b) Los conflictos
reglamentos y procedimientos.
<) La previsidn y estabilidad de una empresa son caracteristicas
basicas para las organizaciones con é&sta orientacidén, por lo cual
en éstas empresas no es fdcil hacer cambios.

d) Algunos ejemplos son los bancos, agencias de interés social ¥y
aseguradoras" .

13



3. "El clima orientado hacia el trabajo

a) La empresa persigue metas especificas {(ventas, productos de
calidad, proporcionar un servicio a un sector en particular,
etc.) encaminadas a cumplir el cbhbjetivo principal.

b) Cualguier participante va a ser evaluado con respecto a su
contribucidn para gue se cumpla 1 objetivo.

<} La autoridad se obtiene ayuda a lograr el objetivo.

d) Los reglamentos v procedimientces gque so consideran, son ague-
l1llos gue influyen <n la realizacidn del objetivo.

y adiestramienta a los individuos gue
ntos para desarrcllar sus tareas”.

e} Se da capacite
carecen de conocimi

4. "El c¢lima orientado hacia 1la gente
a) Se atienden las de los empleados.
b} No se espera gue el personal haga cosas contrarias a sus

valores.
c) Los trabajadores impcpulares comparten tcedo por igual.

d) Los ejemplos incluyen algunas crganizaciones de investigacidn
desarrcllo, firvmas consultoras v grupocs civiles de
voluntcarios®” .

Brunet (1983/1987) habla de dos grandes tipos de c<limas,
cada uno con dos subdivision=s, ubicados en un continuo gque va de
un sistema muy autoritarico a uno muy participative. Estos son el
tipo de c¢lima autoritario (autcritarismo explotadar y autorita-
rismo paternalista) ¥y 21 clima de tipo participativo {consultivo
Yy el de participacidn en grupo)

CLIMA DE TIPO AUTORITARIO

AL Autoritarismo explotador

autocritico sin relacidn de confianza Jjefe-
subordinado. Las decisiones y objetivos se establecen en la cima
v se distribuyen en forma descendente. Las fuerzas motivacionales
se basan en el miedo, castigo, amenazas y ocasSionalmente recom-
pensas. Se desarrolla una organizacidén informal gue se opone & la

formal .

Es un sistema

14



B. Autoritarismo paternalista

gxiste autoritarismo con una poca de confianza entre los
superiores y los subordinados. Las fuerzas motivacionales que
impulsan a los empleados son el dinero, ego, estatus, poder y
s6lo algunas veces el miedo. Se encuentra insatisfaccidn en el
trabajo. Aungque las politicas se deciden en la cumbre, su forma
de aplicacidn se hace en niveles intermedios e inferiores. Puede
desarrollarse una organizacidén informal que no siempre responde a
los fines de la organizacién formal.

CLIMA DE TIPO PARTICIPATIVO

c. Consultivo

En éste clima hay confianza entre la direccidn y los subor-

dinados. Las politicas y decisiones generales se toman en la
cumbre y las especif as en niveles ma inferiores. Se emplean
recompensas, implicacidn en el trabajo Yy castigos ocasionales
para motivar al trabajador. En caso de gue se desarrclle una

organizacidén informal, é&sta puede negarse o© resistirse parcial-
mente a los fines de la organizacidn.

D. Participacidn en grupo

Existe una delegacidn de responsabilidades con una relacidn
de confianza sumamente grande entre superiores y subordinados. Se
motiva a los empleados mediante la participacidn, implicacién,
establecimiento de objetivos, mejoramiento de métodos de trabajo
Y la evaluacién de la conducta laboral con base 2n el alcance de
objerivos. Existe buena conunicacidn ascendents descendente  y
horizontal. La toma de decisiones se reaaliza 1 todos los niveles
de la organizacidn. La organizacidén formal 3 la informal son la

misma .

Las clasificaciones de Brunet y las de Warren se complemen-
tan entre si, proporcionande aspectos obresalientes al enfocar
al climma laboral desde distintos puntces de vista. El clima orien-
tado hacia el poder y el c<¢lima orientadc nacia =1 papel comparten
caracteristicas comune con el clima de tipo autoritaric, mien-
tras que el clima orientado hacia ~1 trabajo y 21 orientado hacia
la gente comparten algunos rasgos {auhgue en menor cantidad) con

2l clima de CipQe participativs.




DIMENSIONES DEL CLIMA LABORAL

Muchos investigadores han sentido la necesidad de ver al
clima laboral como un conjunto de factores (la personalidad de la
empresa) a estudiar. S$in embargo, no se ha podido determinar con
precisién cuales son, tal vez por dos razones. La primera es que
el clima laboral es un aspecto multifactorial y en segundo lugar,
cada autor ha definido sus variables de manera diferente. Pese a
égta dificultad, en el afan de estudiar a la comunidad de trabajo
ha habido intentos por encontrar las partes integrantes del clima
laboral tal como lo muestran estos ejemplos.

Forehand y Gilmer (citados por Brunet, 1983/1987) lo dividen en
cinco dimensiones:

1. Tamaflo de la organizacidn

Estructura de la organizacién

Complejidad sistemitica de la organizacidn

Estilo de liderazgo

u s W N

Orientacidén de fines

Para Friedlander y Margulies (citados por Brunet, 1983/1987) el
clima laboral consta de:
1. Empefic

2. Obstdculos o trabas

3. Intimidad

4. Espiritu de trabajo

5. Actitud

6. Acento puesto sobre la produccidén

7. Ceonfianza

8. Consideracidn



Gavin {(citado por Brunet, 1983/1987) habhla de:

1. Estructura organizacional

2. Obstéaculo
3. Recompensa
4

. Espirictu de trabajo

wn

Confianza y con

sideracidn de parte de los administradores
6. Riesgos y desafios

Lawler, Hall y Cldham (citados poxr Brunet, 1983/1987):
1. Competencia/eficacia

2. Responsabilidad

3. Nivel practico/,/concreto
4. Riesgo

5. Impulsividad

Para Meyer (citado por Brunet, 1883/1987) el clima consta de:
1. Conformidad

2. Responsabilidad
3. Normas

4. Recompensa

5. Claridad organizacional

6. Espiritu de trabajo

Payne, Pheysey y Pugh (citados por Brunet, 1983/1987) hablan
solamente dos factores:

1. Tipo de organizacidn

2. Control

17
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Pritchard y Karasick (citados por Brunet, 1983/1987)
once factores integrantes del clima laboral:

Mo

Schneider y Bartlett (citados por Brunet,

O N s W N N

H O v o 9 6 0 & wn H

Autonomia

Conflicto contra cooperacidén

Relaciones sociales

Estructura organizacional

Recompensas

Relaci®n entre rendimiento y remuneracidn
Niveles de ambicidn de la empresa

Estatus

Flexibilidad e innovacién

Centralizacidn

Apoyo

1983/1987) :

Apoyo proveniente de la direccidn
Interés por los nuevos empleados
Conflicto

Independencia de los agentes
Satisfaccidén

Estructura organizacional

18
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Steers (citado porxr Brunet, 1983/1987) considera diez factores:

1. Estructura organizacional
2. Refuerzo

Centralizacidn del poder
Posibilidad de cumplimiento

Conformacidén y desarrollo

Seguridad contra riesgo
Apertura contra rigidez
Estatus y moral
Reconocimienta y retroalimentacidn

Competencia y flexibilidad organizacional

habla del c<¢lima labo-
Para medir-~
que

Likert (citado por Brunet, 1983/19587)
ral come un sistema que puede ser abilierto o cerrado.
lo, crea el perfil de las caracteristicas organizacionales,
capta la percepcidn de c¢lima en ocho dimensiones:

1. Métodos de mando: la forma en gue se utiliza el liderazgo para

influir en los empleados.
para

2. Naturaleza de las fuerzas motivacionales: procedimientos
motivar y responder a las necesidades de los empleados.
3. Caracteristicas de los procesos de comunicacidn: tipos y forma
de ejercer la comunicacidén en la empresa .

4. Naturaleza de los procesocs de influencia y de interaccidn:
importancia de la interaccidén superior-subordinado en =1 estable-

cimiento de cobjetivos.
la pertinencia de las informaciones en gue

asi como el reparto de funciones.

5. Toma de decisiones:
de objetivos o

se basan las decisiones
6. Procesos de planificacidn: sistema de fijacidn
directrices.

7. Procesos de control : ejercicio ¥y distribucidn del
entre las instancias organizacicnalwes.

8. Objetivos de rendimiento y perfeccionamiento:

Y formacidn deseada.

control

la planificacién
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Seglin Halpin Yy Crofts (citados por Brunet, 1983/1987) las
propiedades gque interactian para formar un clima laboral son:

1. Solidaridad: es la percepcidn de los empleados de que sus
necesidades personales se estdn satisfaciendo y a la vez sus
tareas se estdan ampliando.

2. Consideracidn: se refiere a la percepcidn de los empleados de
un ambiente de apoyo & interés por parte de los directivos.

3. Produccidn: percepciédn de que los directivos saben dirigir.
4. Distanciamiento: percepcidn de una distancia emocional entre

superxior v subordinado.

S. Desintereses: falta de interés por la tarea.
6. Impedimento: falta de equidad en la distribucidén del trabajo.
7. Intimidad: relaciones amistosas dentro de la organizacidn.

8. Confianza: cuando la adminisctracidn demuestra interés por
motivar a sus empleados.

Por otro lado Litwin b4 Stringer {citados poxr Brunet,
1983/1997) también encontrarcon ocho tactores gque componen el
clima laboral, é&éatos son:

1. Estructura: reglas y reglamentos de la empresa.
2. Desafio y Responsabilidad: la sensacién de ser su propio jefe.

3. Recompensas: sensacidn de recibir a recompensa adecuada
Y equitativa.

4, Calor Humano y Apoyo: sensacidn de apoyo y compalerismo.

5. Riesgos y Aceptacidn de Riesgos.

6. Tolerancia para los Conflictos: el grade en gue el ambiente
puede aceptar diferentes opiniones.
7. Identidad Organizacional: arade de lealtad del grupo hacia la
empresa.

b ancia perci-

8. Noxrmas Y E.xpectativas para el Desempefio: K iq\p:xx .
bida del desempefio ¥ la i ativas relacionadas
con éste.
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Posteriormente, Burke, Borucki y Hurley (19592) proponen dos
grandes Jdimensiones como componentes del clima laboral (interés
por los clientes e interés por logs empleados) al estudiarlo en
personal de tiendas ubicadas en cinco regiones de los Estados
Unidos de América.

Interés por los empleados:

1. Enfasis en la meta: arado =n gue los @mpleados perciben gque su
supervisor inmediato es claro en los estdndares de desempedio.

2. Apoyo de la administracidn: grado en gue los empleados perci-
ben gue su supervisor inmediato los asiste en el desempefio de sus
actividades y muestra interes y respeto por los empleados.

3. Orientacidn hacia la retribucidén no monetaria: grado en qgue
las retribucicones no monetarias (por ejemplo elogios, alabanzas)
son recibidas por algc extraordinario.

4. Orientacidén hacia la retribucidn monetaria: grado en que las
remuneracionses monetarias son recibidas por algo extraordinario.

5. Cooperacién grupal en el trabajo: grado en gue los empleados
perciben a otros empleados como cooperativos y amigables.

6. Enfasis en los medios: grado en gue los empleados perciben que
su tienda les proporciona la capacitacién adecuada y la informa-
cidén necesaria para vender los productos realizando asi un desem-
pefio efective de su trabajo.

Interés por los clientes:

7. Orientacidn hacia los servicios de la organizacién: grado en
que los empleados perciben a la tienda y los empleados comoe
asistentes de los clientes en la localizacidn, compra ¥y devolu-

cidn de mercancia.

8. Obstidculos relacionades con los recursos humanos: grado en gue
los empleados perciben que los clientes se van de la tienda por
problemas o barreras relacionados (as) con la conducta del perso-
nal.

9. Obstiaculos relacionados con la mercancia: grado en que los
empleados perciben gque los clientes se van de la tienda pox
problemas o barreras relacionados (as) con el surcido, acomodo ©
etiquetado de la mercancia.



En México también se han tratado de encontrar los componen-
tes del clima laboral. Asi lo demuestran las aportaciones a este
respecto hechas por Romero Betancourt y por Flores Procuna.

X Romerc Betancourt {1977, 1992) sugiere nueve métodos de
motivacién para crear un clima favorable:

1. Compraensisn: necesidad de consideracidn ante circunstancias
adversas, de evitar una c<ritica destructiva, abusiva o exagerada.

2. AtmSafera de liberxrtad: expresién abierta como fuente poten-
cial de ideas y de entusiasmo.

trabajos que impliguen el uso de todo
del trabajador.

3. Reto: asignacién
el talento y habilidade

4. Equidad: trato equitativo y justo de los administradores

hacia el personal.

S. Neceaidad de asociacidn: cuando el empleado se siente parxte
de la organizacidn, del eguipo de trabajo.

6. Necesidad de saber: conocimiente gue tiene el empleado de
la filosofia, politicas, objetivos, planes y procedimientos de la
empresa, asi como de los resultados de su trabajo (calidad de la
comunicacidén formal de la institucidn) .

7. Necesidad de progreso: oportunidad de desarrollo gue ofrece

la empresa.

a8, Necesidad de apreciacidén y reconocimiento: grado de interés
que el superior muestra por los objetivos, metas, opiniones e
ideas de un subordinado.

9. Necesidad de tranguilidad: necesidad de evitar censiones
v preocupaciones innecesarias provocadas por rivalidades inter-
nas.
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Mas recientemente, Flores Procuna (1995) propone doce facto-
res como componentes del c¢lima laboral:

1. Plujo de comunicacidn: la comunicacidn organizacional formal
(ascendente, descendente y horizontal) e informal.

2. Identidad corporativa: conocimiento de metas y valores (filo-~
sofia institucional) por parte de los ewmpleados.

3. Efectividad estructural: Jdisefio estructural de la inscitucién
(divisidn del ctrabajo, control vy supervisidn, criterios de eva-
luacidn) .

4. Compensaciones: de los sueldos, prestaciones y
pPromociones.
5. Conducta intergrupal: interaccidn de los grupos (formales e

informales) gue integran la institucidn.

6. Idoneidad tecnolSgica: grado de incercidumbre al cambio
tecnoldgico.
7. Capacitacidn y desarrollo: la capacitacién otergada por la

insctitucidén y oportunidades de desarrollo personal y profesional
del empleado.

8. Influencia directiva: influencia del tipo de liderazgo en la
conducta del grupo de trabajo.

9. Esfuerzo laboral: vigor, &dnimo o valor, &ética para realizar
el trabajo.

10. Reglamentos ¥ politicas- examina el sistema de reglas y
normas abstractas (preceptos, estatutos o leyes y reglamentos) de
la organizacidén.

1l1. Planeacidn de funciones: grado de relaciédn entre los resul-
tados de trabajo planeados y lcos obtenidos.

12. Apoyo grupal: i del apoyvo Frupal =n la eficacia,
eficiencia y producrividad personal.




Sin embarge, noe existe un instrumento para medir los facto-
res‘dg gque habla Romero Betancourt, ni hay estudios gue validen
empiricamente la postura que Flores Procuna asume.

Con ésta limitacidn, en el presente trabajo se rectoma al
instrumento de Moos, et al. (1974/1989) "The Social Climate
Scales: Family, Work, Correctional 1Institutions and Classroom
Environment Scales" en la adaptacidn espafiola hecha por la sec-
cibén de estudios TEA ediciones, S. A. (ver anexo 1) haciendo
adaptaciones de lenguajie {(ver anexo 2)

- S6lc se considerd el WES
{Escala Social: Trabajo)

Moos, et al. (1974/1989) dividen al clima laboral en tres
dimensiones: relaciones (implicacidn., cohesidn y apoyo), auto-
rrealizacidn {autonomia, organizacidn y presion} Y estabili-
dad/cambio (claridad, control, innovacidn y comodidad)

I. Relaciones: evalia el grado en gue los
interesados y comprometidos con su trabajo y e1
direccidén apoya a los empleados Yy las anima
orros.

empleados estéan
gradc en gue la
a apoyarse unos a

1. Implicacidn: grado en que los empleados

se preocupan por
su actividad y se entregamn a ella.

2. Coheaidn: grado en que los empleados se ayudan entre si y
se muestran amables con los compafieros.

3. Apoyo: grado en que los jefes ayudan y animan al personal
para crear un nuevo c¢lima social.

IT. Autorrealizacidén: es el grado en dgue se estimula a los em-
pleados a ser autosuficientes y a tomar sus propias decisiones;
la impoxtancia que se da a la buena planificacién, eficiencia y

terminacién Jde las tar=as y el grado en gque la presién en el
trabajo o la urgencia dominan el ambiente laboral.

4. Autonomia: grado an que se anima a los empleados a sex
autosuficientes y a tomar iniciativas grropias.

5. Organizacidn: grade en gque se subraya una buena planifica-
cidn, eficiencia ¥ terminacidén d= la tarea.

[-38 Presibn: grado en que la urgencia o la presidn en el traba-
jo domina el ambiente laboral.



I111. Escabilidad/Cambico:
gque se espera de sSu

grado en gue los
normas Yy

empleados
rarea diaria y como sSe les explican las
planes de trabajo; 21 grado en gque la direccidn utiliza
las normas y la presidén para controlar a los empleados;
tancia gue se da a la variedad,
tas y, por dltimo,
crear un ambiente

conocen lo

la impor-
al cambio y a las nuevas propues-
el gradoc =2n

que el entorno fisico contribuye a
de trabajo agradable.

7. Claridad: grado en que Se conocan las exXpectativas de
las tareas diarias, Y se explican las reglas y planes para el
trabajo.

8. Control:

grado en aue les jefes utilizan las reglas vy
las presiones para tener controlados a los empleados.

9. Innovacidn: grado en vue se subraya la variedad, el cambico
¥y los nuevos enfogues.

10. Comodidad: grado en gque ¢l ambiente fisico contribuye a
crear un ambiente laboral agradable.
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1.2.3 METODOS DE ESTUDIO

Rodriguez Ocampo (1995) hace mencién de guince métodos para
realizar el diagndstico del clima laboral. Ellos son: analogias,
&rbol de pertenencia, compass, conferencia de bilsqueda. imigenes
alternativas, intuiciones sistematicas, TKJI, mapeo contextual,
estadisticas Bayesianas, Montecarlo, técnicas econométricas,
prondstico tecnoldgico, juegos de gimulacidén, €3 matriz de deci-
sid6n y la técnica Dorreg gque €1 utiliza.

A éste listado cabe agregar el mérodo de retroalimentacidn
pPor encuesta (Flores FProcuna, 19%55; Hodgetts y Altman, 1989) el
cual se utiliza para estudiar el clima laboral en el presente
trabajo.

Los primeros catorce métodos hablan sobre como averiguar las
condiciones del futuro. El1 Dorreg y el de retrcoalimentacidn por
encuestas estudian el aqui y el ahora. Todos pueden utilizarse
como herramientas para actuar sobre el futuro.

A continuacidén se mencionaran algunos aspectos importantes
de los métodos arriba menciocnados.

x. ANALOGIAS

Pretende encontrar configuraciones estructurales similares
basandose en el estructuralismo.

Procedimiento:

Se localizan dos conjuntos de eventos (uno pasado y uno
futuro) gque posean elementos estructuralmente similares. Después
se investiga en forma sistematica el grado de comparabilidad
entre las dos situaciones y se reproducen los dos conjuntos de
eventos.

Ventajas:

Su wvalor metodoldgico depende en gran medida Qel' modelo
técnico que definen las principales categorias Y condxc;one.s‘de
comparacién. Establece mecanismos sistemiticos de andlisis.
Propicia nuevos caminos de reflexidn.
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Deasventajas:
Difjcultad en el hallazgo y depuracién de los datos histSri-
cos gue alimentan la analogfia inicial. Determinar hasta dénde las
reacciones de los tomadores de decisiones y los margenes de
libertad son similares. Diferencias encontradas en los entornos

histSricos respectivos.

ARBOL DE PERTENENCIA

una técnica de prondstico cuyo objetivo es establecer una
medios alternativos para

2.

Es
meta e identificar etapa por etapa los
alcanzarla.

Procedimiento:

Partir de un nudo que se subdivide en ramas. Cada rama debe
incluir aguellos componentes gue un grupo de especialistas consi-
dera pertinentes para un problema determinado. Desprender de cada
rama tantas hojas como la observacidn y andlisis lo reclamen. A
veces los arboles de pertenencia se muestran con ndmeros relevan-
tes {(pesos numériccoes) .

Ventaijas:
Facilita la seleccién de alternativas. Brinda un panorama

concreteo y sintético del problema.

Desventajas:
S$68lo puede usarse cuando toda la informaciédn vitcal es deri-

vable.

3. COMPASS

Sirve para resumir pros ¥y contras de las politicas propues-
tas y organizar evaluaciones divergentes de los resultados produ-
cidos en diferentes proyectos.

Procedimiento:

En un primer nivel se organiza un taller y se integra un
resumen el cual es discutido en las siguiente fase (cpcional). En
ésrte dltimo se ven pros ¥y centras de las repercusiones del pro-
grama -



Ventajas:

?ropicia la comunicacién y entendimiento de grupos altamente
especializados. Puede emplearse con grupos pequefios de expertos o
adaptarse a un escenario mayor.

Desventajaa:

Disponibilidad de los expertos. Capacidad del moderador para
conducir al grupo.

4. CONFERENCIA DE BUSQUEDA

El objerivo de ésta té€cnica consiste en alcanzar una nueva
dimensidén del problema y generar opciones novedosas que permictan,
a su vez, entablar relaciones mas estrechas entre guienes, a
causa de una aparente incompatibilidad no habifan podido llegar a

un acuerdo.

Procadimiento:

Los participantes comparten sus puntos de vista, identifican
problemas o© tendencias (dde los pré&ximos diez a guince afios) Yy
enfocan el problema especifico elaborando un cuadro aobre el
futuro deseado. Después retornan al presente para elaborar las
estrategias de accidén y determinar politicas.

Ventajas:

Se generan diversas alternativas para el futuro. El1 personal
B8e siente involucrado. Se consideran perspectivas a largo plazo.

Desventajas:
Un grupo heterogéneo puede inhibirse © manipular la partici-
pacién activa.

5. IMAGENES ALTERNATIVAS

Es una forma de administrar el futuro poniendo atencién a
los protagonistas que podrfian arciculaxr la imagen organx;adora.
el contenido de la imagen y el tramo temporal que le sirve de

referencia.
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Procedimiento:

Se obtienen imagenes mediante mecanismoa como: a) completar
verbos conjugados en presente, pasado y futuro acerca de situa-
ciones imaginarias; b) sefialar eventos y su fecha probable de
ocurrencia; <) redactar una autobicografia futura; d) organizar
las imagenes considerando si son excluyentes, prioritaxrias o
transiciconales; e) materializar las imigenes mediante la planea-

cidén.

Ventajas:
La planeacidén se convierte en un proceso flexible de an&li-

8is y creacidn.

Deasventajas:
Requiere de planeacidédn y de la participacidén del personal de

la organizacidén patrocinadora de los expertos. Los grupos muy

heterogénecs pueden inhibirse © manipularse. El costo es elevado.

INTUICICONES SISTEMATICAS

Configura respuestas o© nuevos significados ante diversos
problemas y aspectos de la realidad a partir de percepciones y
presentimientos fundamentados en la experiencia.

Procedimiento:

obsoletos, identificar
que no tienen fundamento
actuales y futuras
el futuro.

Detectar problemas de percepcidn
creencias, estereotipos y concepciones
en la realidad. Coordinar las percepciones
para producir un "shock cultural" y asi acercar

Ventajas:
Propicia un pensamiento creativo. Plantea la superacidén de
mitos. Implica una visidén diné&mica de la realidad.

Desventajas:
de ia experiencia, creatividad, conocimiento %

Depende
investigador.

actitud prospectiva del
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7. TKI

Obtener una aproximacién cientifica y sistematica en 1la
solucién de problemas.

Procedimiento:
Elaboracidn de tarjetas con el problema a investigar. Agru-

pgcién de estas mediante el proceso Hyosatsu. Elaboracién de un
diagrama TKJ y explicacidn oral o escrita de los resultados.

Ventajas:

Permite la ubicaciédn concreta y concisa de la problemidtica.
La elaboracidén de 1la hipdtesis del problema es generada por los
expertos. Conjuga la experiencia y la reflexidn.
Desventajaa:

Dificultad en la obtencidén de imparcialidad del investigador
al seleccionar la informacidén.

B. MAPEQO CONTEXTUAL

Conocexr el criterio de relevancia, poder y utilidad en
medios donde el desarrollo futuro depende del movimiento <oncu-
rrente de varios pardmetros interrelacionados y/o sobre condicio-
nes extraorganizacionales de cardcter sociocultural, econdmico o
tecnoldgico.

Procedimiento:

Consiste en identificar y seleccionar direcciones a largo
plazo. Identificar sectores y subsectores donde la repercusidn de
lag direcciones bisicas a largo plazo pueden ser trazadas. Iden-
tificar y seleccionaxy &dreas tuncionales en cada sector principal
para guiar la prefiguracidén del plan.

Ventajas:

Balancea andlisis con sintesis. Provee una base sobre la
cual planear. .

Desventajas:

Dificultad en el estabklecimiento de parimetros.
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9. ESTADISTICAS BAYESIANAS

Toma de decisiones con base en inferencias

respecto a un
estado de cosas dado.

Procedimiento:

Se reune a un grupo de expertos en el tema. Se establecen
hipdtesis exhaustivas y mutuamente excluyentes. Los expertos
evaldan las probabilidades.

Ventajas:

Implica un proceso sistemdtico fundado en un juicio subjeti-
vo. Regquiere de una cantidad minima de datos.

Degventajas:

La subjetividad de la informacidn a priori. La calidad de
los datos previos, depende de la adecuada seleccidn de expertos.

10. MONTECARLO

Provee una solucién aproximada de problemas en los cuales
una © mas variables importcantes del modelo de decisiédn son esto-
céAsticas o probabilisticas.

Procedimiento:

Identificar las variables de interés. Construir un modelo
sencillo ¥y completo. Determinar la distribucidédn de la probabili-
dad de las variables. Muestreo aleatorio para obtener datos.

Ventajasms:

Resuelve problemas en que la experimentacidn fisica es
impracticable e imposible el empleo de una f£6rmula sxacta. Permi-
te 1la manipulacidn de aguellos factores que estdn sSujetos a
control, Sin incurriyr en mayores gastos y probar cambios sin
afectax el proceso real.
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Desventajas:

Cadg programa Montecarlo se refiere a un problema especifi-
co. El investigador se enfrenta con la selecciédn de resultados

poCco precisos o con un gran nimero de ensayos y las soluciones
son sdlo aproximadas.

i1 TECNICAS ECONOMETRICAS

Se emplean para construir un modelo dindmico de la realidad
vya gque permiten que se estimen los valores de los parametros al
considerar las entradas Yy salidas del modelo asi como la forma
matemitica de las relaciones de sus elementos.

Procedimiento:
Se establece la estructura del modeleo (variables e interre-

laciones y la forma matemdtica de é&stas). Se asignan valores

concretos a los pardmecros. Computar los valores de las variables
en el futuro.

Ventajas:

Puede usarse en conjuncién con cualquier tipo de modelo.
Ayuda en la planeacidn y toma de decisiones.

Desventajas:

DPDepende de la calidad de la informaciédn disponible.

1z. PRONOSTICO TECNOLOGICO

Anticipa la introduccidn de tecnologfas gue pueden represen-
tar ventajas o desventajas estimando la fecha en gue podrian
surgir en el mercado.

Procedimiento:

Se consideran patrones del pasado se actda seguin la l1dgica
de las proyecciones suponiendo gque ne habrid viraljes suibitos. Para
ello, se puede recurrir a redes de informacidn y a otros medios
que ayuden a detectar cambios en los patrones conocidos.
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Ventajas:
Puede ugarse en combinacidén con otras té&cnicaa. Permite
tomar medidas preventivas.

Deaventaitas:
Depende de la disponibilidad de la informacién.

13. JUEGOS DE SIMULACION

Preparan a los participantes para una experiencia futura,
propeorciondndoles un mapa simbSlico y multidimensional qgue sirve
de base para comprender la realidad.

Procedimiento:

Se elabora un modelo o absc ccidn del fendmeno gue se desea
analizar. Se disefia un juego mediante la articulacidn de eventos
y problemas relativos a una sSituacidn y se establece un lenguaje
especial. Se asignan los papeles gue desempeiiari cada participan-
te. Se presenta, a través del juego, el modelo de la realidad a
estudiar. Se solicita a los jugadores que mediante los multilogos
{didlogog simulténeos) identifiguen las restricciones de la
gsituacidn, analicen la necesidad de introducir nuevos elementos y
anticipen las diferentes alternativas de solucidn e implicaciones
introducen nuevos problemas e informacidn (pulsos)

de éstas. Se
promuevan la discusidn.

que flexibilicen y

ventajas:
participantes una visién integral del

Proporciona a los 5 g 2 ;
implicaciones, regtricciones

sistema. Los hace conscientes de las
y alcances de sus decisiones.

Desventajasg:
Requiere habilidades para =l manejo de grupos.
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14 . C3 MATRIZ DE DECISION

Ventajas:

i Facilita el andlisis de las consecuencias e implicaciones de
diversos factores. -
Desventajas:

La seleccidn y Jjerargquizacién de factores se basa en la
percepcidn individual del investigador.

15. METODO DORREG

Se basa en 1la premisa de gue la organizacidén puede ser
considerada como un sistema creado y gue su comportamiento obede-
ce a los principios Yy propiedades de la teoria general de los
sistemas. Permite obtener perfiles diagnésticos de los diversos
subsistemas de la organizacidén y de ésta en su conjunto.

El Dorreg es un cuestionario tipo que se adapta a la forma

del sistema organizacional considerado, se aplica utilizando la
técnica mixta de entrevista-cuestioconario.

Procedimiento:

Para adaptar el Dorreg, mediante el organigrama se delimitan

los subsistemas. Se entrevista a los niveles jerdrgquicos de
subsistemas clave guienes identifican y definen los vectores
organizacionales relevantes o criticos, éstos se validan por

jueces. Las definiciones se persconalizan de manera descendente en
el organigrama con el fin de gque los participantes centren su
atencidén en su espacio y situacidn laboral.

Ventajas:

Se puede ajustar a cualguier tipo de organizacidn. Detecta y
discrimina los vectores criticos y disfuncionales. Facilita la
seleccidn de alrternativas para la solucidn de la problematica
brindando un panorama concreto de la situacidén y su complejidad.
Implica una wvisién dindmica de la realidad. Apoyva en la planea-
cidn y toma de decisiones.
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Deasventajas:

Se invierte mucho tiempo en la aplicacién. Su emplec requie-
re de un alto dominic y depende de la experiencia, conocimiento y
aptitudes del trabajador hacia su puesto.

16. METODO DE RETROALIMENTACION POR ENCUESTA

E]l método de retroalimentacidén por encuesta es una estrate-
gia del desarrollo organizacional (DO) .

Procedimiento:

De acuerdo a Hodgetts y Altman (198¢%) consta de dos fases:

PRIMERA. Una vez disefilado y adaprado el instrumento, se pide al
personal que evaliie las proposiciones descriptivas del cuestiona-
rio en funcidén de la escala de respuestas presentada con el fin
de recolectar informacidn scobre el estado actual de la organiza-
c1ron.

SEGUNDA. La constituye el procesamiento estadistico de la infor-
macidn recopilada en los cuestionarios.

Ventajas:

Permite obtener informacién acerca del clima labeoral a
través de cuestionarios confiables. Es posible realizar un mues-
treo al azar. Puede aplicarse de manera individual o grupal.

Desventajas:

El cuestionaric tiene gue haber sido construido previamente.
S6lo se miden los factores identificados en estudios anteriores.
Las preguntas son muy rigidas y no permiten que la respuesta tome
otros valores.



CAPITULO II

ASPECTOS FISICOS
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ASPECTOS FISICOS

La interdependencia entre las condiciones de trabajo y la
productividad ha tardado en reconocerse debidamente. La primera
revelacidn fue que los accidentes de trabajo tenfan consecuencias
econdmicas y fisicas. Aungue al principio sdlo se tomaron en
cuenta los costos directos (asistencia médica e
mis tarde se empezd a pensar en las enfermedades profesionales v
por Gltimo se impuso la evidencia de que los costos indirectos de
los accidentes de trabaje (tiempu perdido de la victima, danos
materiales, retrtrasos, probables gastos judiciales y de otros
ordenes, disminucidn en la produccidn al sustituir al accidentado
Yy mds tarde al reincorporarlo a u trabajo, eto.) suelen ser
mucho mas elevados gue los costos directas (Organizacidn Interna-
cional del Trabajo [CIT]. 1%80/19391) .

indemnizaciones)

ituir no sdlo la
profesionales, sino
trabajadores con condiciones de
cultural y social. Esto también
calidad y cantidad de trabajo asi
mayor  ausentismo (oIT,

o puede cor
enfermedades

Un medic ambiente peli
causa directa de accidentes Yy
cambién la insatisfaccidn de lo
trabajo no adaprtadas a su nivel
conduce a una disminucidn de la
como unda rotacion excesiva b % urn
1980/1991)

L disminucicon del rendimiento y el aumento de errores
provocados por la fatiga debido a horarios dnez trakajo =xcesivos y
malas condiciones del medio ambiente, scobre todo iluminacidn y
ventilacidn han demestrado gue el organisme humano pese a su
inmensa capacidad de adaptacidn, tiene un rendimiento mucho mayor
cuandeo funciona en condiciones exteriores Sptimas. Ademds, se ha
decerminade gue la tensidén nerviosa moderna es el origen de las
insatisfacciones gue se cbservan entre los trabajadores asignados
a tareas elementales, sin contenidos interesantes y de caracter

repetivivo y mondtoenoe (OIT, 1980/1921)

relacionadas con ruidos,

can
la postura y fataiga.

Otras causas de
vibraciones, falta de cocxigeno, as i como de
Para evitarlos s necesario a se revisen periddicamente las
instalaciones para proteger la salud del trabajador y evitar
El trabajador debe disponer de un minimo de dos
adecuadament=e su trabajo.

altos costos.
metros cuadradoes libres
En este lugar se deben
también es necesaric qgqu=a
menos de tres metros de altura
de aire (OIT, 198Z/1951) .

lizaxr
paligros o molestias graves,

techos con no
metros cibicos

para re
aislar los
estdé dotado de ventanas,
¥ un minimo de die=z
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El trabajo actual se realiza en general en lugares cerrados,
en donde el tamafio, forma y divisién influyen en el ambiente y
ritmo de trabajoe haciéndolo favorable o desfavorable. Debido a
que el trabajo es en lugares cerrados la colocacién de ventanas
es de suma importancia ya gque la gente tiene la necesidad de
mirar de vez en cuando a través de ellas (sin que importe s8i es
algo interesante) para superar la limitaciédn espacial. En salas
grandes de trabajo en donde la mirada se proyecta a lo lejos, no
son indispensables las ventanas (Russel, 1963) .

Es necesario gue el sujeto cuente con los recursos necesa-
rios para desempefiar bien sus funciones. Pero ademas, los facto-

res fisicos ejercen una fuerte influencia sobre é&ste. Para el
estudio del clima laboral estos elementos quedan comprendidos en
cinco grupos basicos: la iluminacién (natural o artificial), el

color, el ruido, la misica, la temperatura Yy ventilacidn (Mé&ndez
Diaz, 1984; Rissel, 1963; Sclis Reyes, 1991).

38



2.1 ILUMINACION

trabajo sSe adquiere por la vista.
visibilidad del equipo, del paciente y de los datos relacionados
con el trabajo es, pues, un factor esencial para acelerar los
disminuir el despilfarro, prevenir la fatiga wvisual y

(CIT, 1980/1991) .

procesos,
las cefaleas de los trabajadores

Se calcula gue el B0 por ciento de la informacidn requerida
La buena

para ejecutar un

La iluminacidn debe adaptarse a la naturaleza del trabajo
aumentdndola con el grado de precisidn del mismo. La cantidad de
trabajo depende del tipo de trabajo, el

la cantidad de la luz

luz sobre el &rea de
regsplandor, la composicidn del espectro,
reflejada y el contraste del objeto con el fondo (Selis Reyes,
1991) .

Al aumentar la intensidad de la luz en el puesto de trabajo,
se consigue un incremento notable en la cantidad, calidad y
rendimien-—o. Esto se debe a que hay mejores condiciones visuales
que ayudan a trabajo sin fatiga, rdpida-

reconocer el objeto de
mente y de forma graduada

(Rassel,1963) .
$in embargo, no se debe exagerar pues la distribucién de la
luz debe ser uniforme ya que las sombras tenues ayudan a distin-
guir mejor los objetos, perc deben evitarse las sombras demasiado
pronunciadas. Es precisco tambidén evitar los contrastes luminosos
excesivos entre lo trabajado y el espacio circundante para faci-
licar la adaptacidn del ojo cuando se mira hacia el entorno y se
vuelve a ver el lugar de trabajo (OIT, 1980/71991; Russel, 1963).
iluminacién como las mencionadas

Para obrtener condiciones de
anteriormente, es necesarico, en primex lugar, mantener limpias
todas las superficies de donde proviene la luz, y en segundo,
saber si el tipo de iluminacidén existente en cada lugar es ade-

Grimaldi (1975/1979) hablan de

cuado. A este respecto, ¥ Simonds
cuatro tipos de iluminacidn:

Iluminacidn general. Este gistema esta formado habitualmente
por fuentes de luz distribuidas a tres metros © mMAS por encima
del piso. La luz qgue produzcan debe ser uniforme como resulte

tal manera gus cuaiquier lugar del cuarto de traba-

prictico, de
jo. esté bien iluminado.

1.
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Se suministra una cantidad
a la vez

2. Iluminacidn general localizada.
relativamente intensa de luz sobre un objeto o paciente,
que se suministra la iluminacidén a los sectores adyacentes.

3. Iluminacidén suplementaria. Debe Jocalizarse de tal manera gue
relacidn c<con la iluminacidn general contraste

su destello ¥y 1la
entre la tarea y sus alrededores sin ser excesiva.
Iluminacién de emergencia. Aungue no sea necesaria la ilumi-
nacién de emergencia, es importante gue exista como reguisito de
seguridad. En general, la iluminacién de emergencia se utiliza
para que haya luz en lugares como escaleras y salidas importantes
en cagso de gQue los servicios normales de iluminacidén fallen. En
independiente raesulta

unidades hospitalarias, la iluminacidén
prictica si se da a través de generadores movidos por gasoclina o

un sistema de baterfias para uso temporal.

4.

Para gque estos tipos de iluminacidn sean efectivos, Santiago
Acosta, ano Lievano y Vdzguez Galicia (1991) proponen que su
intensi 1 s& encuentre dentro de los siguientes pardmetros:

Alumbradoe general en locales y zonas de uso poco frecuentes, o
tareas visuules ocasiconales y simples (20 - 150 lux) .

00 - 1 530 lux).

Alumbrado general en locales de trabajo
Alumbrado adicional lecaliczads para tareas visuales exigentes
{2 000 lux) .
Russel {1963}, poOoxr su parte, menciona gue la intensidad
exigida para gque la iluminacién sea suficients es de 60 a 250 lux
(un lux es la iluminacidn producida por el flujo uniforme de un
lumen sSobre una superficie de un metro cuadrado) ya gue la luz de
es especialmente desagradable.

{luz blanca y poco intensa)

s&Stano

En lo gue se refiere a la naturaleza de la iluminacidn, 1la
OIT (1980/1991) afirma gue la luz fluorescente ofrece grandes
posibilidades de wutilizacidn racional, a condicidén de gque se
eviten los reflejos molestos; en efecto permite ver los colores
con mayor fidelidad. En comparacidn con la luz incandescente su
costo anual disminuye a medida gue aumenta el nimero de horas de
utilizacidn.
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2.2 COLOR

El color es un factor gque estd muy relacionado con la ilumi-
nacién. La experiencia demuestra gue una combinaciédn de colores
acertada en el interior contribuye en gran medida a wuna buena

iluminacidén (OIT, 1980/1991).

Por eso, antes de escoger un color cualguiera gue este sea,
es necesario ver los tres aspectos siguientes: 1) tono o cualidad
auténtica, ) saturacidn y 3} claridad (para el ojo adaptado a la
luz diurna, el amarillo pos=ee la maxima y e1 azul la minima
claridad). Ademis de estes [ros componentes influye el material
sobre el gque se aplica (Rassel, 1963) .
anteriores es aconseja-

Tomando® en cuenta l1os tres aspectos

ble gue las superficies estén pintadas con oovlores claros pues
asi se consigue mejorar la apariencia general, luminosidad v
utilizacidn de la iluminacidén artificial. Es deseable gue el
techo esté pintado de tonos claros con 21 objeto de conseguir
mayor reflexidn e Tuz (en general, cuanto mas oscure el
color, mayoxr serd tidad de= Iu absorbida) . Las paredes
pueden ir en u Te oscureo gue @ LS o 1 objeto Jd=

mantenumient pexre deben ser 1o mas

reducir las nec

claras que result Simonds, 1975/1979) .

(Grimaldi v
En el caso d2 talleres, podrd usarse un tone mids oscuro en

la parte inferior, de un tercic a una mitad de la pared, en donde
superior del muro debe

es mas facil que sta se ensucie. Lo parte
ser pintade en tone igual de claro gue el de cecho, a la vez
que, para evitar contrastes, el resto del cuarto y equipo deben
ser pintados en tone tan claro como resulte posible, excepto en
los lugares donde s& reguiera un contraste fuerce comoe en el caso
mévyiles de una magquina, la

ién de las partes
los extinguidores, eta.

de la ididentifica
logcalizacidén de
1975/1979) .

(Grimaldi y Simonds,

factor=s suplemen-
s lugares pintan a
el objeto de armo-
del color rojo que Se
Simonds, 1873/1979) .

Los coloryses de la maquinaria y equipo s
tarios de seguridad {OQIT, 1980/1%51). &#n 1
las maquinas y aparatos de colores clar
nizar el de trabajo., con excepci
utiliza p falar peligro (Grimaldi y

los colores del lugar de trabajo tienen efectos
deben descuidarse. El uso de cierto color o

agradable. Los tonos
mientras gue los

Acemas,
psicoldgicos gue no
colores ayuda a proporcionar una atmdsfera
oscuros producen la flusidn de acexrcamiento,
claros producen la impresidén de mayor espacio y ventilacidn
{Solis Revyes, 1291) . Asi, cuand haga falta pintar de nuevo
talleres, oficinas, consultorios y guirdfanos, conviene recordar
que cuesta lo mismo, © poco mids, <legir colores alegres en lugar
de apagados; los trabajadores verdn =n ello un signo tangi
gue la direccidén se esfuerza por hacer mAas agradable lTas

ciones de trabajo.




2.3 RUIDO Y MUSICA

RUIDO:

A los sonidos desagradables se les llama ruido (Solis Reyes,
1991) . Se caracterizan pox repetirse a intervalos regulares
obgtaculizando la transmisidn de las sefiales acusticas por el
efecto del encubrimiento que cada sonido ejerce sobre los de
frecuencia igual o inmediatamente superior, reduciendo asi 1la
inteligibilidad de las palabras emitidas con voz gue no supere
los diez decibsles del ruide ambiental. Eleva temporalmente el
umbral auditivo cuando dste supera los 78 u 80 decibeles -equiva-
lente al ruido del trafico en una calle ctransitada- (CENAPRO
citado por Méndez Diaz, 1984; OIT, 1980/1991) .

El ruido causa fatiga, tensidn muscular, irritacidn (CENAPRO
citado por Méndez Dfiaz, 19%8B4; OIT, 1980/1991), distraccicnes gue
provocan errores en la produccidén, enojo y accidentes al dismi-
nuirse la concentracidn y la toeolerancia a la frustracidn (OIT,
1980/1921; Santiago Acosta, et al., 1991 ; Solis Reves, 1991 ;
Siegel citado por Méndez Diaz, 13884). Por lo gque la reduccidn del
ruido ambiental conduce a una disminucidn de errores y a una
mayor produccidn.

Fisioldédgicamente, el ruido pueds acarrear [Iranstornos

NSO -
riomotores, reurovegeltat ivos Y matabdolices (OI7T, 1980,/1991)
intensificando =1 tono muscular acelerando 1 metabolismo
{Selis Reyes, 1991) . Vargas Garcia (197€) cita un estudio donde
se encontrd gue 2l ruido estid muy relacionado con la percepcidn
de los colores. Si hay una exposicidn de 15 minutos a un ruido de
100 a 120 decibeles, no se2 pueden percibir ccolores durante una

hora al menos.

£1 ruido puede causar dafios desde auditivos Iowv hasta la
pérdida total del oido dependiendo de la intensidad, tiempo de
Auracidén y periodo de exposicidén a éste (Méndez Diaz, 1%84; OIT,
1980/1991). En el hombre, la exposi dn a un ruido de 125 decibe-
les durante 88 horas discontinuas provoca la pérdida de alrededor
del 25% de las células del oido interno ({(Vargas Garcia, 1976)
Cada vez que el nivel sonoro aumenta en seis decibeles, la pre-
sidén sonora se duplica y la energia acistica se cuadruplica; por
lo tanto, se considera gue por cada aumento de tres a cinco
decibeles del nivel sconoro es preciso reducir i
duracién de la exposicidén para mantener inalterado =21 efecto
biocldgico, como puede verse a continuacidn (OIT, 1980/1991, P
64} .
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EXPOSICION PERMISIBLE AL RUIDO

Nivel de sonido, db.

Duracién por difa en horas
Respuesta lenta.

80

16

8s 8

s0 s

ss . 2

100 1
105 i/2
110 1/4
118 1i/8

Como la intensidad mdxima de ruido tolerable son 90 decibe-

les dependiendo de la frecuencia, nadie deberia exponermse a
niveles superiores a 115 decibeles sin un medio de proteccidén del
oide -tapones u orejeras- (Méndez Diaz, 1984; OIT, 1980/1991) .

Cuando existen aparatos que funcionan con un ruido de 85 a
90 decibeles estos perjudican la salud del trabajader. Para poder
impedir © reducir esa transmisidén de ruido es8 necesaric ponex
barreras para Jgue lo absorkan insonorizande las estructuras o
aislando la fuente de ruido en cuartos separados o recintos
insonorizados (OIT, 1980/1%%1) .

Lehmann (citado por Rissel, 1963) distingue cuatro esferas
de ruidos seglin sus efectos:

I.- De 30 a 65 fones aparecen sintomas psiquicos bajo el aspec-
to de molestias, que pueden llegar hasta reacciones neurdticas;
II.- De 6% a 2C fonos hay cambios de conducta;

III.- De 90 a 120 fonos genera endurecimiento ripido del oifido, ¥y

trastornos si es por aifios

Iv. -~ De mds de 120 fonos producen sordera.
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PeicolSgicamente, los ruidos mas molestos gue existen segin
Vargas Garcia (1976) son:

a) Un ruido fuerte en el sentido de intensidad, cuanto mé&s fuerte
mas molesto resulta.

b) De alta tonalidad (mds de noventa decibeles) .

<) Intermitente e irregular.

d) Producide por una fuente desconocida © que se mueve.

e) Inapropiade a nuestras actividades raramente nos gquejamos del
ruide que hacemos) .

£) Inesperado.

MUSICA:

L.a mdsica influye en el &nimo del trabajador. Dentro del
ambiente de trabajo debe ser de fondo, armoniosa y sencilla, de
ritmo uniforme y emitida entre los 50 y 55 decibeles, de manera
que sea audible ¥y no distraiga al trabajadox. Es aconsejable en
trabajos gue implican monotonia (Méndez Diaz, 1984) .
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2.4 TEMPERATURA Y VENTILACION

La OIT. (1980/1%91) habla de que las condiciones
dependen de cuatro factores: temperatura del aire, ventilacién,
humedad y calor radiante, todos varian independientemante unos de
otros. A éste respecto, Solis Reyes (1991) menciona gue la venti-
lacidn tiene tres componences: temperatura, humedad y movimiento
del aire. El control d= uno de estos componentes carece de valor
a menos gue los otros sean controlados. Para medir las condicio-
nes climaticas s2 han adaprado varios indices de estrés térmico
entre los cuales el mis comin e =1 WBGT (Wet Bulb Ground Tempe-
rature) ¢ temperatura de bulbo himedo.

climdticas

Lo important:= para obtener un control es considerar la
temperatura efectiva que es la gue combina los efectos subjetivos
de temperatura, humedad ¥y aire en movimiento {(Solis Reyes, 1991)
Para encontrar la temperatura ideal es necesario considerar el
tipo de trabajo, =21 lugar y los cambios ocurridos en el organismo
del sujeto. Méndez Diaz (1984) menciona a este respecto que
"geguin daros obtenidos por The British Industrial Healt Research
Board ajustados a Mé&xico, la temperatura adecuada es: para traba-
jos ligeros -1 grados centigrados; para trabajos qgue requieren
mucha actividad de 18 a 2 grados centigrados y para trabajos gue
requieren gran esfuverzo muscular de 16 a 18 gradaoas centigrados".
La O©IT (1980,/1921) rtamirién recomienda gue la temperatura del
lugar de trabajo, indicada por el termdmetro de bulbo himedo, no
supere los 2 grados centigrados.

Cuande la temperatura 23 elevada la unica forma, o casi, en
que el organismo puede disper r el calor es la evaporacidn del
sudor. Esta es mas intensa, Y por consiguiente mas eficaz vy

refrescante, cuantoe méds la facilite una ventilacidn adecuada y 1o
es menos cuanto mas =levada sea la humedad relativa del aire
(OIT, 1980/1991)

El calcez individuo aunencando su flujeoe sanguineo,
su pulso Yy crean mayore demandas de oxigenacidén, lo cual le
fatiga. Psicoldgicamente, puede perturbar el funcionamiento
afectivo normal (Santiago Acosta, =% al., 1921) .

Quienes laboran en

deben estar protegidos
con ropa Y ralzadoe adecuados, los trabajadores deberan
prevenir la deshidratacidn tomando con trecuencia bebidas calien-
tes. Cuando los locales no estén dotados de calefaccidn se pueden
utilizar aparatos bien localizados, come las lamparas de rayos
infrarrojos enfocados hacia =1 puesto de trabajo, dgue ayudan a

prolongar los periodos de exposicidén s3in que afects la salud del
trabajador ni disminuya la produccidn (OIT, 1980/1391). El frio.
al incrementarse posiblemente disminuye la motivacidn (Santciago
Acosta et al., 1991) .
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El exceso de humedad es dificil de tolerar cuando va acompa-
flada de bajas temperaturas. La humedad relativa debs mantenerse
entre 40 y 70%. Los altos niveles de humedad se toleran cuando la
temperatura es8 elevada sobre todo si el trabajo es pesado (Méndez
Diaz, 1984; OIT, 1980/1991).

La buena ventilacidn preve=s la contaminacidn, por lo gue el
aire fresco debe 1llevarse al lugar de trabajo en una cantidad
minima de 30 metros clibicos por hora y aumentarla de ser posible.

La velocidad del aire debe ser en ilnvierno =ntre 6 y 12 merros
sobre segundo y en verano aumentarla, esto segun The British
Industrial Healt Research Board (Méndez Diaz, 1982!. Sin embargo,
hay que tener cuidado en no confundir ventilacidn con circulacidn
del aire, la primera substituys al aire viciado por aire fresco
mientras gque la segunda mueve el aire pero sin renovarlo (0OIT,

1980/1991) .

La wventilacidén de los lugares de trabajo tiene por objeto
dispersar el calor producido por magquinas y trabajadores, dismi-
nuir la contaminacién atmosférica Yy mantener la sensacidn de
frescura del aire; ésta puede Ser natural o artificial.

La ventilacidn natural se obtiene abriendo ventanas u orifi-
cios en paredes © techos para hacer correr caudales importantes
de aire (OIT, 1980.,1991) .

La ventilacidn artificial. por su parte, puede ser local por
evacuacién o general (Grimaldi y Simoends, 1975/1979) ;

Local por evacuacidén: es el método mas prominente para
ventilar el aire en los lugares de trabajo; su funcidn consiste
en quitar los contaminantes sacando el aire fuertemente contami-
nado desde un punto tan préoximo al lugar de operacidén como resul-
te posible. Esto se realiza utilizando medios mecdnicoes gue ponen
el aire en movimiento en el punto de operacidn del procesco, y <on
un flujo adecuado cuyo punto de inicio estara localizado 1o mas
cerca que sea posibkble a la fuente de contaminacidén.

La ventilacidédn general es un método necesario para contralar
la contaminacidén atrmosfeérica. Se diferencia de la ventilacidn por
evacuacidn al no evitar gque el contaminante escape al lugar de
trabajo. Su propdsito consiste en diluir la atmédsfera contamina-
da, suministrando la cantidad necesgaria de aire limpioc, a la vez
gue elimina el aire perjudicial.

Una ventilacidén inadecuada puede producir deficiencia de
oxigeno en la sangre y ocasionar fatiga. Por ejemplo, la anorexia
se produce por la carencia de movimiento en el cuerpo, malas
posturas que ocasionan calambres y sobre todo carencia del gfec:o
estimulante qgue da la buena ventilacién (Bartley y Chute citados

por Méndez Diaz, 1984).
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CAPITULO IIX

INTERACCION HUMANA
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3.1 DINAMICA DE GRUPOS

El origen sobre el estudio de la dindmica de grupos se
remonta a los grandes pensadores griegos como Platén y AristdSte-
les. En el siglo XVII tocan éste punto Locke, Hume, Smith, Mon-
tesaquieu, Rosseau y mds tarde Comte, Spencer, Fourier, Durkheim,
McDougall y Freud entre otros (Sanchez Ferndndez, 1991l).

Freud (1922/sin fechal) en su "psicologia de las masas y
anidlisis del yo" plantea la necesidad de un lider y de una unidén
afectiva entre los miembros del grupo (identificacidn}. Por su

parte, Hollander (citado por Varela, 1995a) menciona tres motivos
que se presentan cuando el individuo se identifica con el grupo:
conciencia de 1la identidad grupal, realidad social y apoyo so-
cial.

En las empresas se inicia el andlisis sistematizado de los
grupows a partir de los descubrimientos de E. Mayo ean Hawthorne en
1827. De <&sta forma se empieza a hacer hincapié en la organiza-
<idén social del grupo de trabajo y las acritudes y motivos de los
trabajadores en un contexto de grupo (Sadnchez Fernandez, 1291) .

Moreno contribuye al estudic de la dindmica de grupos con la
creacidén del sociodrama y del psicodrama en 1928. En 1932 crea el
test sociométrico con gue explora el grado de cohesidn y la forma
de estructura espontdnea dal grupo a través de las atracciones o
rechazos manifestados por sus miembros (Sanchez Fernandez, 1991) .

Levin en 19%45 crea el término dindmica de grupos. Definid al
grupo como un conjunto de personas interdependientes. Para expli-
car su visidn de dindmica de grupos crea la teorfa de campo
basada en la Gestalt. Utiliza términos como locomocidn, valencia,
vector, cchesidn, campo de fuerzas, fuerzas de grupos, etc. gue
determinan la conducta del individuo en su espacio vivral (Sanchez
Ferndndez, 1991; Varela, 1995a).

El estudio de los grupos continga después de la muerte de

Lewin y se les ha seguildo investigando en las empresas. Sin
embargo, se puede constatar que no existe una definicidédn dnica
del término din ica de grupos como lo muestran los siguientes

ejemplos.

1. S4anchez Fernandez (1991) menciona que éste trabajo se publicéd original-
mente en 1922. El volumen nueve de las "Obras completas de Freud” editadas por
Iztaccihuidtl aparece sin fecha.
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Cartwright 3y Zander (1979): "las teorias de la dinamica de
grupos se dedican a las interrelaciones existentes entre las
propiedades de 1los grupos, al meodo que surgen y cambian las
propiedades particulares y al modo como afectan al funcionamiento
del grupo las relaciones inter-grupo Yy la vida de los miembros*.

Munne (1982) llama dindmica de grupos a "un amplioc movimien-
to psicoldgico y social interesadc por el estudio vivido de las
fuerzas interdependientes gue mueven la accidn de un pegquefio
grupo. Estas fuerzas resultan de las interacciones gque ocurren
entre los miembros del grupoe y la influencia que los procesos
globales de grupo ejercen sobre los individuos que participan en
el mismo® . Considera el aspecto interno {(interdependencias en el
seno del grupo) v el externco {dado por come funcicna el grupo o
sSus miembros al Iinteractuar COl SLros grupos) .

Sdnchez Fernandez (1951) después de hacer una revisidn de
varios conceptos define a la dindmica de grupos como "las fuerzas
que se dan dentro del grupo, como resultado de la interaccidn,

que influye en sus integrantes, repercutiendo en sus actitudes y
conductas manifiestas tanto dentro como fuera del grupo d2 gue se
originaron”.

Para nosotros, en é©éste trabajo definimos a la dindmica de
grupos como las fuerzas gue se dan dentro del grupo como resulta-
do de la interaccidn entre integrantes-integrantes, integrantes-
entorno y grupo-entorno, repercutiendo en sus actitudes, lideraz-
go Yy demds conductas manifiestas tanto dentro como fuera del
grupo del que se originaron. Esta dinamica, crea y retroalimenta
la percepcidn del clima laboral reflejidndese en los factores
cohesidn, apoyo, autonomia v control .

A continuacidn, enfocaremos el estudio a dos importantes
aspectos de la dindmica de grupos: la actitud y el liderazgo.
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3.1.1 ACTITUD

El estudio de las actitudes es un concepto central en psico-
logfa. McGuire (citado por Javides Romero, 1994) distingue ctres
periodos diferentes en el estudio de las actitudes.

"El primero, hasta la década de 1930, se caracterizs por la
conceptualizacidn y preocupacidén por la medicidn de las actitu-
des. En ésta época tenemos la construccidn de técnicas de escala-
miento vigentes hoy &n dia. Este hecho permitidé medir la actitud
hacia cualguier objeto social y que se manifestara asi su aplica-
cidén en investigaciones de diverse género. Conceptualmente, se
operacionalizaba la actitud como grado de favorabilidad o desfa-
vorabilidad hacia un objeto psicoldgico. El problema tedrico se
pPlanteaba en términos de la relacidn entre actitud y conducta®.

“Al término de la Segunda Guerra Mundial el eatudio de las
actitudes se centra en su formacidén y cambio. Se trabaijd a nivel
tedrico y empirico en la determinacidn de las variables involu-
cradas en el cambio de actitud y tambidn en la resistencia al
cambio. De 1970 en adelante tenemos una declinacidn de éste inte-
rés, en direccidn ahora de la cognicidn social, parti larmente
de la atribucidn social"™.

"En la actualidad, la investigacidn actitudinal se centra en
la estructura de las actitudes, la estructura de sistemas actitu-
dinales y la relacidn entre ellos”.

v (enfocado al

En su libro "Actitudes, opiniones y cre=ncia

Area laboral) Arias Galicia (1980) define rtambién a la actitud
como "la predisposicidn para reaccionar favorable o desfavorable-
mente hacia un objeto psicoldégice". Afirma qgue éstas tienen un

fuerte contenido emotivo y subjetivo.

Paxa medir las actitudes se han empleado diversas escalas
como la Lickert y la de Thurstone entre otras (Arias Galicia,

1980) .

Las actitudes de las personas dantro del area del crabajo
dependen del grado en que el trabajador consider=s que su trabajo
satisface sus necesidades ¥y, =1 grado en que los empleos propor-
cionen al trabajador los factores gue apetece o desee fArias
Galicia, 1980) .
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La satisfaccidn en el trabajo variard de acuerdo a factores
como posicidn profesional, sexo, edad, experiencia, intereses,
etc. De 1la misma manera variaradn las formas de demostrar la
insatisfaccidn, por ejemplo, ausentdndose del trabajo, llegando
tarde, mostrandose irricable, deplorables relaciones c<¢on los
demés, desarrcollando dlcera gdastrica, etc. Esta insatisfaccidn
(producto de una seleccidn deficiente, la asignacidén inadecuada
de trabajo, la fatiga, el exceso o© escasez ds= personal y la
produccidn irregulax, entre otras cosas) produce una actitud
negativa hacia el trabajo (Arxrias Galicia, 198Q).

Para modificar estds opinion v actitudes negacivas hacia
el ctrabajo (y =en su conjunto hacia el clima laboral), en el
ambito de las organizaciones son cinco las té&cnicas méas emplea-
das, a saber: el idioma verbal (o escrito, en cualgquiera de sus
modalidades), las expectativas, el ejemplo, la participacidén en
las decisiones y las sanciones y recompensas (Arias Galicia,
13880) .

Las actitudes tienen un fuerte impacto en lo gque se denomina
moral de trabajo, a la cual se le puede definir como "la conti-
nuacidén de las actitudes gue el empleado mantiene hacia su traba-
jo, la organizacidén, sus compafieros y sSu supervisor inmediato"
{Arias Galicia, 1980} . Para gque exista una buena moral de grupo
deben existir factores como cohesidén en el grupo (sentimiento de
participacidn, comunidad y propdsitos compartidos;, afiliacién
(sentimiento de pertenencia y aceptacidn) y concordancia entre
los objetivos personales y organizacionales.

Una buena moral de trabajo y una serie de actitudes positi-
vas hacia éste y SuUu entorno son parte importante de un clima
laboral sano, capaz de elevar la productividad de la organiza-
cidn.
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3.1.2 LIDERAZGO

El interés por el liderazgo Yy las controversias acerca de &1
se remontan muy lejos en el pensamiento filosdfico. Por lo comin,
el lider era considerado como una perscona dotada de rasgos singu-
lares. Cowley (citadoc por Hollander, 1978)

recogid® esta idea en
su afirmaciédn de que "el estudic de los rasgos ha sido la via
usual de aproximacidn al estudio del liderazgo, y &sta aproxima-
cidn es correcta".

Si bien posee cierta validez la idea de gue los lideres son
agentes significativos de los acontecimientos humanos., se llegd a
atribuir excesiva importancia a los rasgos del lider a expensas
de otros factores de la situacidn incluidos sus adeptos y las
principales circunstancias gque modelan su accidn. El enfogue de
los rasgos gozd de particular favor entre los investigadores de
investigacidén psicoldgica {(Hellandex, 1578)

Asi, los estudios de principios de gsiglc asignaron particu-
lar relevancia a factores tales como la altura, el peso, la
apariencia, la inteligencia, la confianza en si mismo vy otras
variables gque podian guardar una correlacidn positiva con el
liderazgo. El objetivo principal era determinar en forma conclu-
yente gqué factor o factores convertian a

una persona en lider.
Hollander {1978} menciona gue Stogdil en 1948 encontrd una
imagen muy contradictoria a lo que se crefa. El hallazgo funda-
mental fue gue, en término medio, los lideres tendian a ser

ligeramente mas inteligentes que las

d=2mds personas. $Sin embargo
no se daba en todos los casos.

En época mas reciente, Mann 2n 1959 {citado por Hellander,
1978) pasd revista a 125 estudios acerca de las caracteristicas
del liderazgo y la personalidad, que incluye mis de 700 observa-
ciones distintas. También agqui se destaca la inteligencia como el
factor que posee el mas elevado porcentaje de relaciones positi-
vas con el liderazgo. Mann identifica, asimismo, como correlatos

del liderazgo la adaptacidén general, la extraversidn y el domi-
nio.

El1 principal defecto del enfoque de los rasgos, segin Ho-
liander (1978), fus haber insistido en la bisqueda de caracteris-

ticas estables de los lideres en muchas situaciones.



CONCEPTO DE LIDER

Al lider se le define de diversas maneras. Veamos algunos
ejemplos:
Munne (1982) : 1lider

es aquél miembro del grupo que
sobre los demds miembros mas de lo que éstos

influyen en &él. En
el aspecto organizative, hay lideres informales o emergentes, gue
son los reconocido tacitamente por los demas miembros del garupo,
Yy lideres formales o asignados impuestos por la organizacidn
{algunos reservan el nombre de jefe para ésta clase de lider)

influye

Knickerbocker (1948): El lider es producto ne de sus carac-
teristicas, sino de su relacidn funcional con individuos especi-
ficos en una situacidn especifica.

Cartwright y 2Zander (1979) Un lider verdadero ejerce mas
influancia sobre ¢l grupo ¥y sus actividade
dio.

que @l miembro prome-

"Morris y Seeman (1950) : Es el
eficiencia del grupo (indica la necesidad de estudiar
tos de los grupos como son la moral, la integracidn y la produc-
tividad asi como los atriburteos de los individuos y las
nes, las percepcione Y las aspiraciones)

individue que influye sobre la

los atribu-

MOLIVACio-

Freud {(1922/sin fecha) ider <2 la persona alrededor de la
cual se cristvaliza procoso oxmavao

dol grupo (Redl, 19423

Hollander (1978): Lider es5 una persona Ccuyas
{en particular su estatus) 1 permiten ejercer
acorde con la consecucidn de metas gryrupales.
lider puede ser considerado un individuo
recurso grupal fundamental
2ncaminada a facilitar el
de vista transaccional pu
agente de influenci
las cuales astos

caracreristi
una influencia
Por consiguientce un
cuyo rol constituye un
en la medida en que su influencia esta
logreo de metas comunes. Desde <l punto
de atribuirse al lider el caracter de
que dirige comunicaciones a sus adeptos ante
reaccionaran de distinctos modos. El lider procu-
ra tener en cuenta los estados perceptuales-motivaciconales de sus
adeptos; sSu vezx »valﬁan las motivaciones y las waracte-
risticas Un comD corresponda a su necesidades .

Redl {194
la cual
newuwv

A Considera al lider como la persona central en
@ focalizan la emocidn y la ate 1é de todos (Maison-
1968/1985) .

Asi pue puede observar que un
cuencia de las '10&._4“1dad€'§. de un
raleza de la situacién en
Knickerbokexr (1%a8)

lider emerge como conse-
grupo de personas y de la natu-
la cual el grupo actia come lo afirman
y Varala (12953




El lider es, entonces, ne una entidad incorpdrea dotada de
caracteristicas originales, sino producto de la conjuncién de
ciertas funciones vinculadas con el grupo en determinadas condi-
ciones de tiempo y lugar, cuya razdn primordial es la integracidn
¥y organizacidn para la consecucidn de sus propios objetivos y la
satisfaccidn de sus necesidades (Varela, 1995b) .
es la conduccidn de la organizacidn y
la canalizacidén de las energias y fuerza grupal hacia la obten-
cidén de las metas, lo mismo que el control de los medios que
permiten satisfacer las necesidade de 1los miembros del grupo
{(varela, 1995b).

Una funcidn del lider

Hollander y Julian (citados por Varela, 1995b) identifican
varias funciones asociadas al rol de lider, tales como vocereo al
exterior del Jgrupo, mediador en el grupo, administrador de los

recursos, gue toms decisiones, gue establezca metas y priorida-

des, etc.
Krech y Crutchfield (citados por Cartwright y Zander, 1979%)

han numerado catorce funciones gue puede ejecutar un liderxr.
hasta cierto grado, como ejecutivo,

Suponen que el lider sirve,
planeador (organizador) , creador Jde una politica (estratega)l,
grupo, controladeor de las

experto, representante externce del
relaciones internas, proveedor de recompensas y castigos, Aarbitro
Yy mediador, ejemplo, simbolo de grupo, substituto de la responsa-
bilidad individual, idedlogeo, figura paterna ¥y chivo expiatorio.

Por su parte, Young (citado por Vvarela. 1995b) hace un
andlisis de diversos estudics gue opinan sobre los rasgos iddneos
para el lider y destaca las sigulientes variables: inteligencia,
iniciativa, extroversidén, sentido del humor, entusiasmo, honra-
dez, simpatia, confianza en si mismo.

/1979) también habla

Dentro de la industyia, Parkinson (19721
de ciertas cualidades asociadas con los lideres como la imagina-
cibdbn, conocimientos, capacidad, determinacidn, dureza V. atrac-
cién.

En esencia, las listas anteriores coinciden aungue determi-

nen a estas variables con nombres diferentes.

les ha intentadoc clasificar de
acuerdo a los atributos gue presentan. Por ejemplo, William
Martin (citado por Varela, 1995b) los clasifica como: el domina-
dor de masas, el exponente de las masas y <1 representativo de

las masas.

A los lideres tambidn se

las masas es descrito como pro-
los cuales lo han elegido, y han
cen cardcter temporal.

El lider representativo de
ducto de los grupos organizados,
convertido su funcidn en jefatura,

El dominador es dominante no porque retlej= los intereses de
la mayoria sino porque los obliga a creer en &1, 1 logra con-
vencexr de confiar en &1.




El exponente es aquél gue logra darse cuenta de los senti-
mientos e impulsos gque para el conglomerado resultan vagos e
imprecisos, €1 los recoge, los interpreta y los emplea para mover
los deseos del grupo, gque se concretan en las metas alcanzadas.

Bartlett (citado por Varela, 1995b) distingue tres tipos de
lideres: el institucional, el dominante y el persuasivo.

En el lider institucional o] poder se encuentra mas o menos
formalizado, con reglas y procedimientos su autoridad descansa
en dltimo término en las tradiciones, costumbres, credos, princi-
pios y formas legales del estado.

Weber (citado por Maisonnouve, s8/1984) distingue tres
grandes tipos de lideres: el ofe carismidtico, considerado infa-
lible y que se rodea de un misterio distanciador; jefe vradi-
cional a la vez autoritario protector; Yy por aGalcimo el Jjefe

sobre bases consultivas

democrdtico, cuya autoridad establec

y racionale

de explicar el por qud se lider,

Munne (1982)
carigmnaticaos cuyo rol rasa en una

distingue entre

influencia de caraceu (un profeta), los lideres exper-
tos que deben =ncia (un dirigent de empresa)

los lideres especiali = 2 SONn por  Su competena

(un gran cirujanoc)

gque tiene para o1 lider e1 conocer el ambien-

La importanaia
a en el beneficio gue le reporta

te del grupe al cual dirig

al alcanzar las metas etivos planeados. Es un hecho gue
un ampiente de grupo agradable hace sentir a los miembros acepta-
dos y valorados por lo qua so puede decir no existlird fuga de
esfucrzos. Cabe agregar gue clertos principio aplicables a los

lideres de organizacione informal on rambién aplicables a los
lideres formales dentro de las empresas y, por lo tanto se hace
necesario, gque los lideres formales dentro de las instituciones
los incorporen a sus ertorios conductuales.

CONCEPTO DE LIDERAZGO

El liderazgo no representa unl estatus pasivo sino una simple
combinacidn de rasgos. Se rrata mds bien de una combinacidn
funcional entre miembros de un grupo dentro del cual el lider
adguiere estatus & través de la participacidn activa y la demos-
tracién de su capacidad para realizar las tareas necesarias en la
obtencidn de las meotas grupales.

n
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Cattell (citado por Carter, 1953) arguye que nuestra primera
tarea es tratar de definir los pardmetros de

la sintalidad gru-
pal, es decir, que necesitamos determinar empiricamente las
dimensiones de variacidn de los grupos como la integracidn, la
cohesidn, la sinergia, la moral, la sociabilidad y la permeabili-
daaq, etc. Propuso gue tal vez cualgquier miembro del grupo

ejerce liderazgo hasta el grado en gue las propiedades del grupo
queden modificadas por su presencia en éste. Segun este punto de
vigta, todas las funciones del grupo (todas las acciones de los
miembros que ayudan a gue el grupo obtenga los estados deseados)
son funcieones de liderazgo (Cartwright y Zander, 1979) .

Al igual que coma sucede con el tdrmino lider, muchos auto-
res han tratado de definir al liderazgo, consideridndola como una
funcién del grupo. Los sigulente ejemplcs confirman &sta afirma-
cidn.

Hollander (1978): El proceso de liderazgo puede concebirse
como una relacidn de influencia que se manifiesta entre miembros
de un grupo mutuamente dependientes. Implica la existencia de una
particular relacidn de influencia entre dos o© mas personas,
aungque generalmente sgse refiere a grupos de mids de dos personas.

Por ello, siempre supone una transaccidn (Hollander, 1978; Munne,
1982). Al citar a Hollander, Varela (1%95k) afirma que noc sdlo
comprende a la tarea, sino gque también incluye el tamafic del
grupo, la escructura, los recursos Yy la historia entre otras
variables.

Stogdill (citado por Hollander, 1978): El1 liderazge es el

proceso en virtud del cual se influye sobre las actividades de un
grupo organizado con respecto a la fijacidén y consecucidn de
metas .

Maisonneuve (1968/1985) : EL liderazge es un sistema de
conducta reguerido por y para el funcionamiento del grupo, como
una condicién y una cualidad dindmica de su estructuracidn. En &1
se pueden distinguir un aspecto operativo (informacidén y método
de trabajo, coordinacidn de los aportes. los esfuerzos vV Adecisio-
nes) y otro afective (escimulacidn y facilitacidn social; inte-
ractuando entre si.

Cartwright y Zander (1979): El concepto de liderazgo contie-
ne dos ideas importantes. La primera indica gue cualquier miembro
del grupo puede se lider en el sentido de podexr actuar para
servir a las funciones de grupo. La segunda idea, muchas conduc-
tas distintas pueden servir a una funcidn determinada.

Kurt Lewin (citado por Varela, 1995b) menciona algunos tipos
de liderazgo como scon el autocriatico, el democriatico vy el laisse=z
faire o anarguico.

El autoritaric o autocrdtico sSe caracteriza por la centralli-
zacidn de la toma de decisiones, determina movimientos ¥ tareas,
elogia y critica pero se mantiene apartadso 42l grupo.




El democratico hace participar a todo el grupo en la toma de
decisiones, las tareas se distribuyen equitativamente de acuerdo
a lo determinado por el grupo; 1los miembros trabajan con guienes
lo desean. El lider elogia y critica objetivamente participando
discrecionalmente en el grupo.

El laissez faire proporciona total libertad de decisidn
grupal o individual:; el lider proporciona materiales pero parti-
cipa sdleo cuando se le pide; los comentarios que realiza son poco
frecuentes y no interfiere &n el curso de las actividades.

Redl (citado por Mainsonneuve, 1968/1985) propone la si-
guiente clasificacidn tomando en cuenta las conductas del lide-
razgo: el tipo auteritario, el corporativo y <1 maniobrero.

El rtipo autoritarico gue apunta a influir sobre los demds de

modo directo © por presidn externa, poer lo dewmds, éste tipo
contiene dos especies, 1 jefe autocrdtico gue se impone por
intimidacidn © sancidn sin preocuparse de las reaccicnes de los
demas; y el jefe paternalista con puntos de mira méas complejos,
pues quiere ser obedecido, resperade y aldn amade al mismo tiempo.

El tipo corporativo que consiste en tomar en cuenta a los
demas si no en las decisiones, por lo menos en su preparacidén y

aplicaciones. Agui la distancia entre 1 lider y los otros es por
lo tanto menos grande. Asi como el grade de coercidn varia en el
modo autoritario, el grado de permisividad puede variar en el
corporativo.

El tipo maniobrero que consiste en influir sobre los demis
de manera indirecta, y si es posible a sus espaldas.

Ademds de éstos tres tipos cita dos mas, el tipo elucidador
que apunta a colcocar al grupo en situacidn de decidir colectiva-
mente, luego de una adguisicidén de conciencia de sus problemas vy
procesos Yy el tipo laissez faire mencicnado también por Lewin

lineas atras.

Krech, Crutchfield y Ballachey (1972) Qicen que las funcio-
nes especificas de los lideres varian de importancia de acuerdo
al grupe que conducen. Los lideres que dirigen un grupc autorita-
rio ejercen con mayor &nfasis ciertas funciones en las gque repa-
ran menos, por el contrario., los lideres de grupos democriticos.

LIDERAZGO SITUACIONAL

El enfoque ituacional establece gue el liderazgo se ejerce
de acuerdo con la situacidn, esto es, las variables y circunstan-
cias influyen en el ambiente total para la actuacidén de los
lideres.




Debido a que los factores y circunstancias pueden
repentinamente el ambiente organizacional, el liderazgo no puede
ni debe entenderse como algo estdtico, sino como un sistema que
incofpora distintas variables en su establecimiento (Hollander,
1978) .

cambiar

.Las wvariables que pueden servir de claves son las caracte-
risticas del 1lider, de los subordinados, de la tarea y del am-
biente externo.

Caracteristicas del lider: Enfatiza
personalidad o fisica
situaciones
cas.

alguna caracteristica de
para la identificacién del lider. Otras
exigen la determinacisdn de caracrteristicas psicoldégi-

Caracteristicas de los subordinados
para un grupo se debe considerar prv

Al escoger o elegir un lider
ticas dadas dentro

oritariamente las caracteris-
del grupoe y noe las

que posee el lider. En
todas las situaciones de liderazgo las caracteristicas educacio-
nales, raciales, de sexo, religi as, politicas, étnicas, econd-
micas, social ¥y culturals

son fac

ores importantes.

Caracteristicas de la tarea: Cuando sea posible se tomard la
tarea como situacidn para decidi: quién realizarid mejor el papel
del 1liderazgo. Las obligaciones y responsabilidades asociadas a
esa varea deberdn estar presentesg para calificar o descalificar a
los lideres potenciales ya gue un puesto puede requerir ciertas
actividades v comportamientos gue algunos no podran desarrollar.

Las tareas wvarian en los reguerimientos fisicos,
fundamentales,

prerequisitos
demandas administrativas, etc.

Caracteriasticas del ambiente externo: Otro factor es el social
gque influye en situaciones lider-subordinado. Los avances tecno-
l6gicos dentro de la sociedad y la industria afectan cbviamente
la tarea lider-subordinados.

Al conocer que en situaciones diferentes

personalidades de los dirigentes tambien se muestran diferentes,
es necesario encontrar la forma de identificar y clasificar las
situaciones. El enfogue situacionista las considera basidndose en
dos tecrias: la tecria de contingencia de Fiedler y el modelo
prescriptivo explicito de Vroom y Yetton (Howsll, 1974, Instituto
de Seguridad y Serxrwvicios Sociales de los Trabajadores del Estado
{1sssTEl., sin fecha)

los estilos y las

El modelo de la contingencia de Fiedler:

Se dirige hacia el aspecto mis importante de 1la situacidn
dada por la direccién, es decir, el grado en que las condiciones
proporcionan al dirigente un poder potencial para influir en el
comportamiento del drupo.



Para 1la determinacién de lo favorable se combinan tres
factores: estrucrtura de la tarea, relaciones entre dirigentes y
miembros vy poder de puesto. Para Fiedler la direccidn es facil
cuando el ygrupo conoce claramente la tarea a realizar, cuando
respeta ampliamente al dirigente y cuando el poder coercitivo,

del dirigente es bien y ampliamente

legal y de gratificacidn
utilizado.
Fiedler no toma en cuenta la personalidad, y menciona al estilo
particapativo y directcivo como mejor forma en
n extremo, y el esctilo

de trabajo no
situaciones favorables o desfavorables

participativo o democrdtico en situacione:s

intermedias.

La teorfa de la contingencia
sin fechal afirman gue éste admite
combinaciones de seleccidn, adiestramiento, colocacidn y reajuste
de la organizacidn comoe una forma de aumentar la eficiencia de la
direccidn. Con esto la teori de la contingencia no marca un
camino especifico a seguir para el buen £xito y mejoramiento de
las situaciones perc reconoce las fallas situacionales y propone

alternativas.

Howell ({19879} & ISSSTE

de Vroom ¥y Yetton.

Modelo prescriptivo explicito
para ayudar a los

elabord explicitamente

Esta teoria se
dirigentes a resolver problemas practicoes de la vida real, procu-
rando exponaer claramente todas las posibilidades situacionales, y
todas las alternativas aceptables de respuesta (Howell, 1979).

French Yy Raven {citados por ISSESTE, sin fecha), propone
cinco bases de poder; las primeras tres se ubican principalmente
en las organizaciones formales; las cuales determinan caracteris-
ticas inherentes al puesto d=l lider formal:

la habilidad para controlar la

1.~ PpPoder de gratificacidn, o
administracidn de los incentivos.
2.- Poder coercitivo, © la habilidad para ceontrolar la adminis-
tracidén de los castigos.
3.- Poder legitimo, © la autcridad gue Se concede a un puesto por
parte de la politica organizacional o por un acuerdo social.

Existen otras dos bases de poder que
mente del dirigente mismo.

se derivan principal-

4.- Poder de referencia, © el grado en gue los subordinados
desean identificarse con el dirigente.

5 .- Poder de pericia, o el grado en gue los subordinados perciben
al dirigente como un conocedor en su campo.
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Lo fundamental del enfogque situacional es la atencién que
presta a las diversas demandas impuestas al liderazgo por la
situacidn. Estas demandas pueden originarse en la tarea o funcién
dgl grupo, en su estructura y en otros factores del contexto, por
ejemplo, una amenaza exterior. Bl =nfoque situacional no subesti-
ma las caracteristicas del lider, antes bien, reconoce su impor-
tancia para un grupo en una situacidn dada.

El enfogue de lider come recursio grupal es una de las gene-
ralizaciones mas recientes del

entogue situacional. Este concepto
se funda en dos consider iones.

Una de ellas es la evidente ned
tiene gue actuar organizadamente

idad que un grupe fundi

nal
para alcanzar sus objecivos.

La segunda consiste en gue

los adeptos definen la sicuacidn
al responder al liderazgo.

No son ineras receptores pasivos de la
influencia del 1lider, sino que por el contrario, reaccionan
frente a ella en tvérminos evaluativos (Hollander, 1978) . Ocurre
que el adepto no es sGlo guien acepta o recharza el liderazgo,
sino la persona que percibe tanto al lfider como a la situacidn y
reacciona de acuerdo con la gue percibe. A su vez, lo que percibe
puede depender en gran medida de sus proplas motivaciones., gus
marcos de referencias y sus disposiciones.

El enfogue funcional mas cercano a nDosorLyros, concibe el
liderazgo en una situacién <como una propiedad de la estructura
grupal, antes que como un atributo individual. Como sefala Cartw-
right ¥ Zander (1979) en este =nfogue se hallan implicitas dos
ideas: primero, gque "cualguier miembro de un grupo puede ser
lider, en =1 sentido de que puede ncarar acciones gue estén al
servicio de las funciones grupales", y segundo, 'gue muchas con-

ductas diferentes adoptadas por distintas personas pueden cumplir
una misma funcidn®.

CLAVES DEL LIDERAZGO EFICAZ

Al servidor piblico, le coarresponde ejecutar una serie de
funciones para que el grupo de trabajo a su cargo logre los
objetrivos de la institucién con base en Sus politicas. Las 8i-

guientes actividades que se proponen debe n acoplarse al contex-
to © situacidén gue enmargue el crabajoe grupal (ISSSTE., sin
fecha) .

Planeacidn:

Recopilar toda la informacidn adecuada para elaborar
un plan congruente con el objetivo de la organizacion.

Sensibilizacién: Presentar al equipo de trabajo un resumen sobre
los planes, programas y proyectos de la organizacién. Exponer las
razones por las cuales estos oo deben cumplirvr vy organi:ar.las
actividades en funcién de la capacidad de cada uno de los wmiem-
bros del eguipo de trabajo.
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Control: Mantener las normas del grupo. Verificar que todas las
acciones sSe orienten al logro de los objetivos de la organiza-
¢cidén. Conservar las discusicnes en niveles congruentes.

Estimular
al grupo hacia la accidn y decisidn.
Apoyo: Manifestar la aceptacidn por las personas Yy Sus aportacio-
nes. Desarrollar la conciencia de grupo.

por medio del buen humor.

Relajar las tensiones
de conflictos

las contradicciones o motivos
caracter administratcivo o personal.

Eliminax
vya sean de

Retroalimentacidn:
informacidn del

Informar al grupo de las novedades.
forma eficiente vy

grupo. Sintetizar las sugerencias e
coherente: .

Recibir
ideas en

Evaluacidn:
Medir las

Investigar la viabilidad de realizacidn de una idea.
actuacidn

consecuencias de una accidn propuesta. Confrontar la
del grupo con las normas ertablecidas.

Los conocimientos vy
servidores piublicos
tos técnicos
trabajo,

las habilidades gue deben combinar 1los
Fpara tener un buen liderazgo son: conocimien-
eficientes para proporciosnar la tecnologia del

conocimientos sobre administracidn piblica y habilidad
para lograr el maximo aprovechamiento del personal.



3.2 MOTIVACION

El estudio del proceso de la motivacidn han generado dos
grupos de teorias para explicar su naturaleza: las de contenido y
as de proceso. Las primeras "tratan de explicar las cosas espe-
cificas dentro del individuo o del ambiente Que motivan a las

personas; mientras gue las teorias de los procesos se ocupan
principalmente de explicar la forma en que la conducta se inicia,
dirige, sostiene y detiene" (Hodgetts y Altman, 1989) .

3.2.1 TEORIAS DE CONTENIDO

MASLOW

Seflala gue existen en el ser humano una escala o jerarguia
de necesidades gue en orden ascendente son:

FPigiolSgican o primarias

Son los reguerimientos fisicos tales como alimentos, dormir,
reapirar, sexuales, sed, etc. (Hodgetts y Altman, 1989; Maslow,
1954 /1991) . Si a alguien se le privara de todas sus necesidades
su impulsoc por satisfacer las fisioldgicas seria mayor gque cual-
quier otro (Maslow, 1954/1991) . El salario gue las personas
reciben por sus trabajos les ayuda a resolver estas necesidades
(Hodgetts y Altman, 1989).

De seguridad

Incluyen el dJdeseo de seguridad; estabilidad: dependencia;
proteccién; ausencia de miedo, ansiedad, dolor y caos; necesidad

de una estructura de orden, de ley y de limites; fuerte protec-
cidén; etc. (Hodgetts y Altman, 198%8; Maslow, 1954/19%91). En el
medio laboral se satisfacen a través del seguro medico, programa
de jubilacidén, prestaciones y eqguipos de seguridad (Hodgetts y
Altman) .

El sentido de pertenencia y las necesidadea de amor (Hodgetts vy

Alcman las llaman Sociales)

Son las necesidades de amox, afecto y sentido de pertenencia

(Maslow, 19%4/199%1), de sentirse necesario (Hodgetts y Altwman,
1989). Se satisfacen mediante la interaccidn social a} dar y
recibir amistad y afecto. En una organizacidn los grupos informa-
les satisfacen esta necesidad (Hodgetts y Altman, 198%) .
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De estima

Los individuos necesitan sentirse importantes y de que los
demds asi lo reconozcan para generar confianza y prestigio en si

mismos -autorrespeto, autoestima y la autocestima de otros- (Hod-
getts y Altman, 1989; Maslow, 1954/1991). Maslow clasifica estas
necesidades en dos conjuntos subsidiarios. En el "primero estan
el deseo de fuerza, Jlogro, adecuacidn, maestria y competencia,

confianza ante 1 mundo, independencia y libertad. En el segundo
tenemos lo que podrfamos llamar el deseo de reputacidn o presti-

gio (definiéndoio como un respeto o estima de las otras
personas), el escatus, la fama y la gloria, la dominacidn, el
reconccimiento, la atencidn, la importancia, la dignidad o el
aprecioa". Esta retroalimentacidn positiva la brindan los compane-

ros d=l mismo nivel jerdrquico (Hodgetts y Altman) .
De autorrealizacidn

Es el deseo de ser cada vez mis lc gue se es, desde el punto
de vista de la idiosincrasia de convertirse en todo lo que se es
capaz de llegar a ser, lo gue se puede ser Yy lo que se debe ser.
El individuc lucha por lograr todo su potencial err desarrollo y
creatividad {Hodgetts y Altman, 1983; Maslow, 1951/1991). Esta
necesidad satisface mediante la competencia y el logro de
metas moderadamente dificiles pero potencialmente alcanzables
(Hersey y Blanchard citados por Hodgetts y Altman) .

Supuestos bisicos

1.- Las necesidades de mas bajo nivel deben satisfacerse antes
que las de nivel mas alto.

2.~ Una vez satisfecha una necesidad ya no sirve como motivador.

3. - En la mayorfia de los casos, varias necesidades afectan a un
individuo en un momento dado.

4. - Hay mas formas de satisfacer las necesidades de mas alto
nivel gque las de menor nivel (Hodgetts Yy Altwman, 1989;
Maslow, 1954/1991)

Problemas asociados con la jerarguia de las necespidades

Hodgetts y Altman (1989%) mencionan tres problemas asociados a
ésta teoria:

1.- Existen pocas evidencias gue respalden 1la proposicidn de que
existen cinco niveles de necesidades, ademas de desacuerdos
en £i la satisfaccién de una necesidad acriva automdticamen-
te la siguiente dentro de la jerarquia y na existen prugbas
definitivas de gue una vez que se satisface una necesidad
disminuya su fuerza (Lawler y Suttle citados por Hodgetts 1%
Altman, 198%j .

2. - Algunos resulitados satisfacen mas de una necesidad.

3. - Las diferencias individuales.
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En una sociedad prdspera una persona puede considerar que ha
satisfecho mis © menos bien todas sus necesidades, y sin embargo
no tomar en cuenta la inseguridad que le depara el futuro, tales
como la pérdida del empleo, la vejez, los accidentes o la dismi-
nucién de la demanda del producto que elabora (Gonzdlez Corso y
Mirguez Muro Morales, 1981) .

HERZBERG

Frederick Herzberg, en su teoria de la motivacion de los
factores o© teoria de la motivacidén de higiene, examina la reala-
cidén entre la satisfaccidn en el trabajo y la praductividad.

Herzberg y colaboradores utilizaron entrevistas semiestruc-
turadas en gue pedian al ctrabajador relatase una experiencia en
gue se habia sentido excepcicnalmente bien respecto a su trabajo.
En una segunda fase de entrevistas = pedia al sujeto la accidn
contraria, que relatara una experiencia en gue se hubiera sentido
excepcionalmente mal con respectc a su trabajo.

Con ase en sus resultados identificaron dos conjuntos de
factores: los motivadores y los higiénicos.

Los primeros son aguellos elementos gue causan mayor o menor
satisfaccidén segin el nivel cualitativo © cuantitative presente
Estdn asociados con los sentimientos positivos hacia el trabajo y

relacionados con el contenido del mismo, por ejemplo, el logro ©
realizacidn, reconocimiento, <l trabajo wmisma, responsabilidad,
avance, crecimiento (ascensos) y €1 grado de importancia de la
empresa . Su presencia provoca motivacidédn pero su ausencia  no

causa insatisfaccidn.

Por sSu parte, los factores higiénicos causarn satisfac-
cidn, simplemente evitan la insatisfaccidn. Son extrinseco al
trabaio, por ejemplo, normas de la compabiia, supervisidn, rela-
ciones interperscnales, condicione de trabaje y salario. Su
ausencia conduce a una insatisfaccidn extrema ({(Hodgetts y Altman,
i1289) .

Controversias de la teoria:
Por un lado, Hodgetts vy Altman (198%) citan estudios en que

se han logrado repeticiones de los descubrimientos originales.
Mencionan que Filley, House y Kerr en 1976 confirmaron el 97% de
las predicciones tedricas y Solimon hizo lo mismo con 17 de 20
estudios. Por otro lado se ha criticade la teocrxria 4 los dos
factores argumentando que tiene una inclinacién metrodoldgica, io
que sgignifica gue el método usado para medix los factores deter-
mina los resultados poniendo en tela de juicico los mismos.
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Ocra critica es que la investigacién estd cargada de defi-
ciencias en el procedimiento ya gue en algunas de las respuestas
el investigador tenfia que interpretarlas interfiriendo en la
objetividad. Ademds, se han calificado de inadecuadas las defini-

ciones de los satisfactores e insatisfactores, poniendo en tela
de juicio si en realidad son factores independientes. Con base en
las criticas anteriores House y Wigdor (citados por Hodgetts y

Altman, 1989) opinan que la teorfia no sobrevive a la validacidn
empirica.

3.2.2 TEORIAS DE PROCESO
VROOM

Lag tecorias de 1os procesos estidn representadas principal-
mente por la tecoria de expectacidn de Victor Vroom (Hodgetts y
Altman, 1989) .

Esta teoria tiene sus origenes en Tolman y Lawin. En ella se

postula que los individuos son sS=2res pensantes Yy razconables, que
abrigan creencias y tienen eaperanzas Yy expectativas respecto a

eventos futures en sus vidas. Para conocer sus mot ivaciones es
necesario examinar lo gue las personas buscan en la organizacidén
o como creen poder obtenerlo. Para lograr esto es necesario

utilizar la instrumentacidn, valencia y expecrativas (Hodgetts y

Altman, 1989 .

Las personas se ven motivadas a realizar cosas (resultado de
primer nivel) en el gradc gque sienten gue pueden obtener algo por
ello {(resultado de segundo nivel). A esta relacidén entre resulta-
dos se le conode <como instrumenta Sn. Por su parte, la valencia
es la preferencia por alguna alternativa para alcanzar un resul -
tado de segundo nivel. Y por ultime, las expectativas se refieren
a la probabilidad percibida de alganzar un resultado de primer
nivel. Esta probabilidad coscila entre 0 {(ninguna probabilidad) y
1 (gertidumpre!

En el modelo de vVroom (citado por Hodg=tt Altman, 1889,
P. 110) hay dos tipos de expectativas. La primera, la B———D
representa la certidumbre de que el esfuerzo conducir& al desem-
pefic deseado, y la sscagunda, D——R son las cpiniones gue tiene
el individuo en relacidn a la posibilidad de gue su desempedo lo
conduzca a un resultado en particular.

La fuerza de la motivacién del individuo se determina muleci-
plicando la expectat.va E D por la expectativa D————R por la
valencia del resulrtado (Hodgetts y Altwman, 1888, p. 110)

LLa teoria de las expectativas sigue siendo muy popular entre
los cientificaes conduc 1leg moderno ie a: wonsideran gue
es una teoria gue puede someterse . pirica y b} Ala
aceptan porqgue ayuda a aclarar los la motivacidn
individuales (Hodgetts y Altman, 1982:

factores d=

g
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4.1 HISTORIA

De 1939 a 1944 se construyd en los terrenos del Hospital
General de México, de la Secretaria de Salud, el edificio del
Instituto Nacional de Cardiologia; con sede en avenida Cuauhté-
moc. El Presidente de la Republica General Manuel Avila Camacho,
Yy el Secretario de Salud, Dr. Gustave Baz, presidieron la inaugu-
racidén el 18 de abril de 1944.

A partir de la gestacidn de la idea de crear un Instituto de
Cardiologia pasaron veinte afios, los cuales permitieron estable-
cer un nivel de conocimientos de las ciencias cardicldgicas y
preparar al grupo de personas gue tendrfan a su cargo las activi-
dades superiores de dJdicha Institucidn. Se establecid la filoso-
ffia, objetivos, politicas y propdsitos gue regirian al Instituto.
El Dr. Ignacic Chavez, su primer director lo expresd asi:

"Pensamos que podria ser un centro gue fuese algo mds gque un
hospital para cardiacos: un centro gue fuese a la vez un hospi-
tal, un laboratorio de investigacidn, una escuela y un instrumen-
to de ayuda social y humana.

Pensamos que se podia sacudir el medio, impulsando vigorosa-
mence la investigaciédn cienctifica, la clinica y la de laborato-
rio, la de la ciencia pura y la aplicada. Insistia yo entonces en
gue: necesitamos Crear nosSotros mismos, hacer <¢iencia nosotros
mismos y no pasarnos la vida xepitiendo las verdades y los erro-
res gque nos legaron atryos .

En 1244 el Instituto contaba con tres edificios:
Y la Consulta Externa, Laboratorios
Ensefianza y la Residencia Médicrs

el Hosgpital
Clinicos y las Aulas de

Cuatre afios mas tarde se contd con el edificio de Investiga-

cién. En 1952 se construyvyd el edificic Santiago Galas donde se
establecid la Escuela de Enfermeria y las habitaciones de los

médicos residentes; seis afios mids tarde se inauguraron cuatro
edificies mas gue completaron este primer Instituto: Medicina
Experimental, Prevencié&d4n de la Fiebre reumdtica, Residencia de

Investigadores y la Casa d= las Enfermeras religiosas.

Ya para los afics setentas las necesidades habian aumentado
en forma importante por 19 gue fuUue necesario construir un nuevo
Instituto Nacional de Cardiologia, donde se pudiesen realizar
todas las actividades asistenciales, educativas y cientificas,
pero <on la misma mistica de servicio y dedicacidn.

Los nuevos edificios del
fueron inaugurados el 17 de
Badiano Nc. 1 en la Colcnia
en la Ciudad de México.

Instituto MNacional de Cardiologfia
de 1976, en la Calle de Juan
XvI, enn la Delegacidn Tlalpan




4.2 FILOSOFIA

La filosofia del Instituto reconoce:
La necesidad de sdlida preparacién c<ientifica y de amplia expe-
riencia clinica, permanentemente renovadas y enriquecidas.

Considera al enfermo como una persona humana que debe ser visto y
atendido come un todo que forma parte de un grupo social.

Manifiesta que la atencidn de los enfermos, ademés de cientifica,
debe estar impregnada de calor humano, que el sufrimiento fisico
casi siempre esta doblado de sufrimiento espiritual ¥y gque, tanto
como ciencia el enfermo espera de la persona gque lo cura compren-
8idn, ayuda y simpatia.

4.3 OBJETIVOS INSTITUCIONALES

Del pensamiento y de la experiencia del fundador del Insti-
tuto se derivan los objetivos generales:

Agsistencia médica a los enfermos cardiaces o vasculares en parti-
cular los indigentes o débiles econdmicos.

Estudio y aplicacién de lias medidas preventivas de los padeci -
mientos cardiovasculares.

Ayuda social para los cardiacos indigentes.

Orientaci®dn vocacional y reeducacién profesional de los enfermos
cardiovasculares.

Ensefianza de cardiologia en sus campos mas variados, el del
estudiante, el del médico general y del especialista.

Investigacidén en el campoc de la ciencia pura y de la aplicada.

Formacidn de profesocores e investigadores.



4.4 METAS DEL INSTITUTO

Los objetivos presentados nos conducen Jdirectamente a las
grandes metas del Instituto, definidas con las palabras de su

fundador:

Hacer un centro que sea a la vez un hospital, un laboratorio de
investigacidén, una escuela y un instrumento de ayuda social y
humana .

Sacudir el medic, impulsando vigorosamente la investigacidn
cientifica.

un ambiente de trabajo donde la colaboracién y la coopera-

Crear
donde se hermane la disciplina y 1la

cidén amistosa sean la norma,
libertad responsable.

Hacer de $£ste centro una gran escuela, un foco de renovacidn y de

Qifusiédn de las doctrinas médicas.-

Hacer un nuevo tipo de hospital, donde el enfermo ne s6lo reciba
la atencidén médica, sSino que encuentre calor de simpatia y ayuda
humana en la solucidn de sus problemas.
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4.5 LEY DEL INSTITUTO NACIONAL DE CARDIOLOGIA

Esta ley fue publicada en el diarioc oficial de la federacién
el 3 de diciembre de 1987, que a su vez abroga lo publicado en el
diario oficial No. 44, tomo CXXXVIII, de fecha del 23 de junio de

1943.

Artfculo 1°

El Instituto Nacional de Cardiologia "Ignacio Chivez" es un
organismo descentralizado con personalidad juridica y patrimonio
propic y domicilio en la Ciudad de México, Digstrito Federal.

Artficulo 2°

El Instituto tendrd por objeto:

al funcionamiento y consolidacién del Sistema Nacio-

XI. Coadyuvar
en el drea de los padecimientos cardiovasculares;

nal de Salud
ITI. Apoyar a la ejecucidn de los programas sectoriales de Salud
en el ambito de sus funcicnes y servicios:;

de salud, particularmente en materia de

IIX. Prestar servicios
incluso

atencidn médica en aspectos pPreventivos, curativos,
quirirgicos y de rehabilitacidén en el 4&rea de los padecimientos
cardiovasculares;

IV. Proporcionar consulta externa Yy atencidén hospitalaria a 1la
poblacidn que requiera atencién cardiovascular en las instalacio-
nes QqQue para tal efecrto disponga, con criterios de gratuidad
fundada en las condiciones socioceconémicas de los usuarios, sin
que las cuotas de recuperacidn desgvirtden la funcidn social del
Instituto;
Aplicar medidas de asistencia y ayuda social en beneficio de
sus

recursos econdbmicos que acudan a
reedu-

V.
los enfermos de escasos
serviciosa, incluyendo acciones de orientacidn vocacional,

cacién y reincorporacidn al medio social;

e investigacicnes clfinicas y experimentales
en el Area de las enfermedades cardiovasculares, con apege a la
Ley General de Salud y dem&s disposiciones aplicables, para la
prevencidn, diagnéstico, tratamiento y rehabilitacidn de enferme-
dadeg cardiovasculares en el medio mexicano;

VI. Realizar estudios

VII. Difundir informacién técnica y cientifica sobre los avances
que en materia de salud registre, asi como publicar los resulta-
dos de las investigaciones y trabajos que realice:
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VIII. Promover Yy realizar reuniones y eventos de intercambio
cientifico de cardcter nacional como internacional y celebrar
convenios de intercambio con instituciones afines;

IX. Asesorar y rendir opiniones a la Secretaria de Salud cuando
sea requerido para ellos;

X. Actuar como drgano de consulta de las dependencias y entidades
de la administracién piablica federal en su drea de especializa-

cidn y asescorar a instituciones sociales y privadas en la mate-
ria;

XI. Formar recursos humanos especializados para la atencidn de
las enfermedades cardiovasculares, asi como aquellos gque le sean
afines de conformidad con las disposiciones aplicables:

XIIXI. Formular y ejecutar programas y cursos de capacitacidn,
ensefianza y especializacidn de personal profesional, técnico vy
auxiliar en el drea de las enfermedades cardiovasculares;

XIXII. Otorgar diplomas y reconocimientos de estudios de conformi-
dad con las disposiciones aplicables;

XIV. Promover la realizacidn de acciones para la proteccidn de la
salud en lo relativo a los padecimientos cardiovasculares confor-
me a las disposiciones aplicables, y

XV. Prestar los demds servicios
sarias para el cumplimiento de
otras disposiciones aplicables.

¥ realizar las acrividades nece-
su objeto conforme a ésta ley Yy

Articulo 3°
El patrimonio del Instituto se integrara con:

I. Los bienes, muebles e inmuebles y derechos gue por cualquier
titulo legal haya adquirido, asi como las recursos que le trans-
fiera el Gobierno Federal;

II. Los recursos gque le sean asignados de
de 1la Secretaria de Salud, ceonforme al
egresos de la Federacidn;

acuerdo al presupussgto
presupuesto anual de

ITI. Los subsidios, parcticipaciones donaciones, herencias Yy
legados gue reciba de personas fisica o morales, nacionales o©
extranjeras, los cuales de ninguna manera podran implicar condi-
ciones que deformen su objeto conforme se establece en esta Ley;

Iv. Las cuotas gue por su servicio recaude, Yy

V. Los demis bienes, derechos y recursos

que por cualguier titulo
legal adqguiera.



Articulo 4°

E}élnsticuto contard con los siguientes &rganos de administra-
cidén:

I. Junta de gobkierno, y

II. Direccidn general.
Articulo s°

El Instituto c¢ontard también con un patronato y un consejo técni-
co consultivo, como 6rgano de apoyo y asesoria, los cuales ten-
dran las funciones a las que se refieren los articulos 12 y 16 de
ésta Ley y las demds disposiciones legales aplicables.

Articulo &€°

La Junta de Gobierno del Instituto se integrara por el Secrecario
de Salud, quien la presidird, por un representant= de la Secreta-
rfia de Hacienda, por un representante de la Secretaria de Progra-
macidn y Presupuesto y del Patronate del Orxrganismo, por un repre-
Sentante gue a invitacion del Presidente de la Junta designe una
institucidn del sector educativo, Yy por cuatro vocales designados
por el Secretario de Salud, quienes seran personas ajenas al
organismos y de reconocidos méritos en £l cuerpo de salud; estos
Gltimos durar&n en el cargo cuatro afios y podrén ser ratificados

una sola ocasién. La junta de gobierno contarda con un Secretario
Y un prosecretario.

Arciculo 7°

La Junta de Gobierno tendréd las

siguientes facultuades indelega-
bles:

I. Establecer politicas generales y definir las prioridades a las
Qque estara sujeto el Instituteo en relacidn
comercializacidn, finanzas,

con su productividad,
cidén general, en

desarrollo tecnoldgico y administra-
congruencia con los programas sectoriales;

ITI. Aprobar de acuerde a la

legislacién aplicable, los programas
¥ presupuestos del Instituto,

asi comoe sus modificaciones;

III. Aprobar anualmente los estados
autorizar su publicacidén, previo al

financieros del Insticuteo y
dictamen de los auditores externos;

informe de los comisarios y

IV. Aprobar las politicas, bases y programas generales gque rigen
los convenios, <ontratcs, pedidos, acuerdos gque deba celebrar el
Institute con terceras personas en obras pilblicas, adguisiciones,
arrendamiento y prestacién de servicios en relacidén a los bienes
inmuebles, en los términos que establezca la legislacidn aplica-
ble;



V. Fijar las bases minimas y midximos de los montos de las cuotas
de recuperacidn, por los servicios gue presta =]l Instituto; el
cobro de éstas cuotas serda efectuado por el Director General;

VI. Aprobar la concertacién de préstamos gue en Su Casc se re-
quieran para el financiamiento del Instituto, de acuerdo a 1los
lineamientos relativos al manejo de disponibilidades financieras
que establezcan las autoridades competentes, remitiendo lo rela-
tivo a créditos externos, para su autorizacidn y registro a la
Secretaria de Hacienda v Crédito Pablico;

VII. Expedir las normas © bases generales conforme a las cuales
el Director General podrAd disponer de los activos fijos del
Instituto, gue no correspondan a las oporaciones propias objeto
del mismo, cuandeo fuese necesarico realizaxr esas operaciones al
criterio de la propia junta;

VIII. Aprobar la estrudcitura
modificaciones cuando procedan;

anl come  sus
IX. Autorizar la creacidén de comités de apoyo;

X. Nombrar Yy remover, a propuesta del Direcior
servidores publicos de los dos niveles
al de aquél y concederles licencia

General a los
iveos inferiores

administra

XI. Designar y remover a propuesta de Presidente a guien en su
caso funja como Secretario entre personas Jenas al Instituto;
asi mismo podrd nombrar Yy remover, a propuesta  del Directorx
General al Prosecretario;

XI1. Proponer al Ejecutiveo Federal, por conducto de la
de Programacidén y Presupuesto, la constitucidn de
aplicacién, en caso de que
Insticuto;

Secretaria
reservas y su
hubissen excedentes econdmicos del

XIII. Establecer con sujecicdn a jas disposicione
prondientes, las normas y bases para la adgui
to y enajenacidn de inmuebles que
prestacidén de sus servicios, <on
del Instituto gue la Ley

Lcidn oy endamien-
tituto requiera para la
agquellos inmuebles

Seneral de Bilenes Nacionales considere
del dominic piuklico de la federacidn;
XIv. Analizaxr los informes periddicos gue rinda 1} Director
General con la interven Ggue curre a loi comisarias, ¥y

en su caso aprobarlos;

extraordinarios y verificar gue
la Secretaria de Salud,
aplicables;

XV. Acordar los donatives o pago
gse apliquen a los fines
sujetandose al efecro de

XVI. Aprobar las normas y bases la cancelacion de arieur__ios o
cargas de terceros y en favor del Instituco &{ando sSea notoria {x
imposibilidad de su cobro informande, a travaés de la Secretaria
de Salud a la Secretaria de Programacidn y Presupuesto;




XVII. Aprobar la creacidén de nuevas unidades de investigacidn y
de servicios, pPrevio al estudio de necesidades y factibilidad
para ello:

XVIII. Aprcobar el estatuto orgé&nico, el manual de organizacidn
general, los manuales de procedimientos y los de servicio al
ptiblico, ¥y

XIX. Nombrar a los Titulares de centros y unidades de gque dispon-
gan, o llegara a constituir, mediante terna gque proponga el
Director General en cada caso, asi como también a propuesta de
éste removerlos.

Articulo 8°

La Junta de = del Instituto sesicnes cordinarias
por lo menos cuatro veces al afo, y las extraordinarias gque
5 de sus miembros. La

proponga su presidente o cuando menos tre
Junca de Soblerno saesionard validamente con la asistencia de por
lo menos la mitad més uno de sus miembros y siempre gue la mayo-
ria de sus asistentes sean representante de la administracidn
publica federal. Las resoluciones se tomardn por la mayoria de
los miembros presentes Yy el presidente tendrid voto de calidad en
caso de empate. Asistiran a las sesiones de la Junta de Gobierno,
el Secretario, el Prosecretario y el Comisario, con veoz pero sin
voto.

La Junta de Gobierno del Instituto puede invitar a sus reuniones
a un representante del Instituta Mexicano del Seguro Social y del
Instituto de Seguridad y el Instituto de Servicios Sociales de
los 7Trabajadores del Estadoe, as come representantes de institu-
ciones de investigacidn y docencia, v de grupos interesados de
los sectores publico, social y privado.

Articulo o°©

nstituto s=ra nombrado por la Junta de
jecutive Federal, dada, a través del
=n la persona  que

El Diregtor General de=l I
Gebierno a indicacidn del
Secretario de Salud. El1 nombramienuts recaera
reuna los sSiguientes reguisitos

plenc ejercicio de sus derechos;

I. Ser ciudadano mexice
ritos y experi=ncia en las
grado académiceo o estudios
Instituto, vy

I1. Ser una perscona de reconncidos
disciplinas médicas, asi como poses
de postradce en las especialidades

ITI. No encontrarse en alguno de 1o impedimencos a que se ret_'ie—
re el articulo 21, fraccidn 111, de la Ley Federal de las Entida-
des Paraestatales.




Articuleo 10°

El Director General del Instituto, ademds de las facultades y
obligaciones que le confiere la Ley de las Entidades Paraestata-
les, tendrid las siguientes facultades de representacidén legal:

I. Celebrar y otorgar toda clase de actos y documentos respacto
al cobjeto del Instituto;

II. Ejercer las facultades de dominio, administracidn, pleitos
Y cobranzas y agquellos que requieran cldusula especial, tratando-
se de actos dominio se requerird la autorizaci previa de la
Junta de Gobierno;

1311, Crorgar, sSustituir vy revocar poderes generales y especiales

con las facultades que le competa. Su otorgamiento vy validez se
sujetard a la Ley Federal de Entidades Paraestatales:

Iv. Formular denuncias, querellas y otorgar el perddédn legal;

V. Ejercitar v desistirse a acciones judiciales, inclusive del
amparo;

vI. Someter =n arbltraje asuntos y celebrar transactcicnes en

materia judicial;
VII. Ejecutar los acuerdos de la Junta de Gobierno;
VIII. Presentar a la Junta de Gokierno los Proyectos de progra-

mas, informes Yy estados financieros del Instituto Yy los cque
especificamente le solicite aguella;

IX. Ejercex presupuesto del Instituto con sujecidn a las
disposiciones legales reglamentarias y administratcivas aplica-
bles;

X. Emitir y negociar titulo de crédito:

XI. Proponer & la Junta de Sobierno, para su aprobaciédn el

estatuto orginico y ios manuales de organizacidn, de procedimien-
tos vy de servicios del Instituto.

XII. Fijar condiciones generales de trabajo del Instituto.

XIII. Proponer a la Junta de Gobierno las ternas de candidatos a
Titulares de centrcs y unidades gue formen parte del Instituto.

XIV. Presidir =21 consejo técnico consultivo.

XV. Proporcionar la informacidn que soliciten los comisarios
puiblicos, Vv

XVI. Las dem&s gue con fundamento en la presente Ley le delegue
la Junta de Gobierno.



Articulo 1llo.

El Director General del Instituto durard en su cargo cinco ahos %
podrd ser ratificado por un periodo igual en una sola ocasién
siempre y cuando en el momento de la ratificacién cumpla con los
requisitos a los que se refiere el articule 9o. de esta Ley.
Podra ser removido por causa plenamente comprobada, relativa e
éngompetencia técnica, abandono de labores o falta de honorabili-
a .

Articulo 12o.

El patronato auxiliard a la junta de gobierno y tendra las si-
guientes funciones:

I. Apoyar las actividades del Instituto y formular sugerencias
tendiente a su mejor desempefio:

II. Contribuir a la obtencidn de recursos que promuevan el cum-
plimiento de los objetivos del Instituto, ¥y

IIT. Las demds que sefiale la junta de gobierno.

Articuleo 13o.

El patronato estard integrado por un presidente, un secretario,
un tesorero y por vocales que designe la junta de gobierno, entre
personas de reconocida honorabilidad pertenecientes a los secto-
res social y privado o a la comunidad en general, las cuales
peodrin ser propuestas por 21 Director General del Instituto.

Artfculeo 140.

Los cargos de los miembros del patronato serdn hcecnorificos, por
le gue enn consecuencia no recibirdn retribucidn, emolumento o
compensacidn alguna.

Articulo 15o.

El Consejo Técnico Consultivo del Instituto es el Srgano encarga-
do de asescorar al Director General en las labores técnicas del
Instituto y de asegurar la continuidad del esfuerzo de renov;cién
vy progreso cientifico. Su integracidn, organizacidn y‘funclona—
miento se determinardn en el estatuto orgdnico del Instituto.
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Articuloc 16o0.

El Consejo Técnico Consultivo podra:

I. Asescrar al Director General en asuntos de cardcter técnico
que se sometan a su consideracidn;
IT.

Proponer al Director General la adopcidn de medidas de orden
general tendientes al mejoramiento técnico, administrativoe vy
operacional del Instituto, cuando se ha requerido al efecto:

IIl. Opinar sobre los programas

de ensefianza e investigacidn del
Instituro;

IV. Proporciona a la junta d= gobierno del Instituteo, por con-
ducto del presidente «d¢ la misma, una relacidén suficiente vy
representativa de personas que satisfagan los requisitos para
ocupar los cargos de vocales, y

Y. Realizar las demias funciones que le confiere el estatuto
orgénico © el DRirector General, por acuerdo de la Junta de Go-
bierno.

Articulo 17o.

El Insticuto contara <con un drgano de vigilancia integrado por un
comisario publice propietario Yy un suplente, designado por la
Secretaria de la Contraloria General da la Federacidn y tendran
las atribuciones gue le otorga la Ley Federal de las Entidades
Paraestatales y demds disposiciones legales aplicables.

Articule lgao.

El Instituts tendrd un organo incexrno de control gue sera parxte
integrante de la estructura del mismo, con objeto de apoyar la

funcidn directiva vy promover el mejoramiento de la gestidn del
organismo.

Articulo 19%c.

El Srgano internc de control desarrollarad sus funciones conforme
a los lineamientos gue emita la Secretaria de la Contraloria
General de la Federacidn, de acuerdo con las siguientes bases:

I. Dependerd del Director General;

IT. Realizara sus actividades de acuerdo a las reglas

Y bases gue
le permitan ejecutar su Ccome

ido con autcosuficiencia y autonomia;

III. Examinara y evaluard los sistemas,

mecanismoes y procedimien-
tos de control;



IV. Efectuari revisiones y auditorias;

V. Vigilard que el manejo y la aplicacién de los recursos se
efectle conforme a las disposiciones aplicables, y

VI. Presentard al Director General y a la Junta de Gobierno los
informes resultantes de las auditorias, examenes y evaluaciones
realizadas.

Arciculo 200.

Los programas del Instituto se apegari&n a lo dispuesto sobre la
materia en el Programa Nacional de Salud, y para estos efectos la
Secretarfa de Salud dictaminard previamente los programas Yy
pPresupuestos dal mismo.

Articulo 2lo.

Las relaciones laborales entre el Instituto y sus trabajadores se
regiran por lo dispuesto en la Ley General de los Trabajadores al
Servicio del Estado, reglamentaria del aparrado B, del articulo
123 Constitucional. El personal guedard incorporado al régimen de
la Ley del Instituto de Seguridad ¥y Servicios Sociales de los
Trabajadores del Estado.

Articulo 22o.

Serin trabajadores de confianza el Director Generxal, Directores,
Subdirectores, Jefes de Divisidn, Jefes de departamento, Jefes de
Servicio y los demdas gue desempefen funciones a las gue se refie-
re el arciculo Sc. de la Ley Federal de los Trabajadores al
Servicio del Estado, reglamentaria del apartado B del articulo
123 Constitucional.

ARTICULOS TRANSITORIOS

Articulo primero.

Esta ley entrard en vigor al dia siguiente de su publicacidén en
el Diario Oficial de la Federacidn.

Articulo segundo.

Se abroga la Ley que crea el Instituto Nacional de Carxrdioleogia de
M&xico, publicada en el Diario Oficial de la Federaciédn del 23 de

junio de 1943.



Articulo tercero.

Durante los tres dias siguientes a la publicacién de esta Ley
deber& llevarse a cabo una sesién de la Junta de Gobierno del
Instituto en la gue se ratifique o designe al Director General
del organisme; en el primer sSupuesto se tomard en cuenta el
tiempo qgque hubiese desempefiado el cargo a fin de no exceder los
perfodos a que se refiere el arcticulo 1lo. de esta Ley.

Artficulo cuarto.

Por unica vez dos de los cuarro vocales integrantes de la primera
Junta de Gobkierno durardn en su cargo por dos afiios.

Articulo guinto.

La Junta de Gobiernc del Instituto expediri& el esratuto orgénico
en el plazo de 60 dfas a partir de la entrada en vigor de esta
Ley.

Articulo sexto.

La expedicidn y ejecucidn de esta Ley,
cién de los derechos laborales

no conllevarid la afecta-
del organismo.

adquiridos por los trabajadores

4.6 ORGANIZACION INTERNA

De acuerdo con la ley de creacidn el Instituto tieme autono-
mia técnica y administrativa y esta regido por un patronate gue
preside ex oficio el Secretario de Salubridad. El Patronato tiene
autoridad parxa nombrar al perscnal, expedir los reglamentos y
establecexr las normas de vida de la Institucidn.

La ©rganizacién interna d=1 1nstituco Nacional de Cardiolo-

gia "Ignacio Ch&vez" se muestra en el organigrama de 1la pagina
siguiente.
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4.7 DISTRIBUCION FISICA

La concepcidén arquitectdnica del Institutoe tratd de resolver
los problemas tipicos de una institucién hospitalaria de asisten-
cia, docencia e investigacidn, teniendo siempre presente 1la
necesidad de lograr, con sentido estético, un ambiente gque pro-
duzca en el personal y en el paciente la sensacidén de bienestar,
tranquilidad y seguridad.

El Instituto se compone de varios edificios relacionados
entre si, ellos son:

1. Edificiocs de administracidn

Se encuentran en la parte frontal del Instituto, alojando
las oficinas de Gobierno del Instituto (del Director General, del
Patronato y del Consejo Técnico), de Servicio Social, de Contabi -
lidad, asf como las Subdirecciones y Jefaturas de Divisién y de
Departamentos.

2. Edificios de asistencia

Son bdsicamente tres edificios interrelacionados entre si en
forma estrecha; uno central que corresponde a la seccién de
hospital dividido en dos: uno de ocho pisos, para alojar a los
pacientes internados (urgencias y unidad coronaria, cardioclogia
adultos en dos plantas, cardioneumologia y nefrologia, terapia
quirdrgica, pediatrfa, semipensionistas y pensionistas). El otro,
destinado a los gervicios de gabinete y laboratorios, asi como el
departamento de cirugia. El tercer =difjcio de este grupo (a la

izguierda) es el establecido para la consulta externa (con cuatro
unidades para la consulta de cardiclogia y dandoe facilidades de
trabajo a los consultores de otras especialidades) y la precon-
sulta.

3. Edificios Qe enseiianza

Se encuentran a la derecha de la seccién del hospital. Son
tres y estdn distribuidos de la siguiente manera el primeroc es
el destinade a las aulas, donde se tienen todos los servicios

para recibir hasta siete grupos en forma simultdnea. En los pisos
superiores se encuentra la biblicteca y las oficinas de las
sociedades médicas relacionadas con el Ingtituto. El segundo
edificio de enseflanrza es el auditorio, dotado de todos los ele-
mentos para llevar a cabo cualguier actividad de tipo académico.
El tercer edificio es la Escuela de Enfermeria del Instituto
Nacional de Cardiologfa, dotada de todo el material y equipo para
el desarrocllo de las profesional de enfermeria.
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4. Edificios de investigacidn

A la extrema izguierda y al fondo se localiza el &rea de
investigacidén concentrada fisicamente en dos edificios: uno donde
estd instalado el mobiliario, equipo e instrumentos de los labo-

ratorics de investigacidn en c¢iencias basicas, el segundo gue es
un anexo del anterior denominado bioterio.

S. Bdificios de residencia
Casa de jefe de intendencia.

Residencia del personal de confianza del Instituto, investi-
gadores, médicos y visitantes.

Residencia de médicos residentes y becarios del Instituto.

Residencia de la Comunidad de enfermeras de las Hexrmanas de
la Caridad del Verbo Encarnado y la capilla.

En el terrenco interno del Instituto existen amplios jardines
un estacionamiento y una cancha de tenis.

En una &rea adjunta, frente a la entrada principal tiene un
amplioc estacionamiento piblico y una cancha de basquetbol.
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4.8 ESCUDO Y MURALES

El escudq del Instituto tiene una forma cuadrangular, coro-
nado por un listén con el emblema ®“AMOR SCIENTIA QUE INSERVIANT

CORDI" (el amor y la ciencia al servicio del corazdn).
. En el recuadro estd la planta digitalis purpurea (planta
medicinal utilizada para tratar transtornos del corazdn) Y en la

parte centro-superior un corazdn.

Por debajo del cuadro est& el nombre del organismo que
representa: INSTITUTO NACIONAL DE CARDIOLOGIA IGNACIO CHAVEZ.

i Asi mismo, ademds del mural, hay en el Instituto dos frescos
pintados por Diego Rivera en 1%43 con temas alusivos a la cardio-
logia.

4.9 SERVICIOS DE ASISTENCIA Y APOYO

El servicico de asistencia medica del Instituto se dirige
primeramente a la cardioleogia, aunqgque tambisn se pone especial
atencidn a los padecimientos cardicneumoldgices, a ias enfermeda-
des renales y a las reumaticas.

Actualmente, Jla seccidn hospitalaria cuenta con 279 camas,
de las cuales 262 son censables y 17 no. El promedic de ocupacién
de las camas varia en alrededor de £3.66% ¥y ¢l promedio global de
estancia va de 10 a 13.17 dias.

Un dato particularmente significative es que la mayoria de
la poblacidn hospitalizada (hombres, mujeres y niiios) estid exenta
de cuotas o paga Unicamente una cuota simbdlica.
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CAPITULO V
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5.1 PLANTEAMIENTC DEL PROBLEMA

¢Existen diferencias significativas en la percepcidén
del clima laborxal generadas por el turno, sexo, escola-
y/o antiguedad en los trabajadores de una

ridad, edad

institucién hospitalaria?
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OBJETIVO GENERAL:

Conocer las diferencias del clima laboxral en el Insti-

tuto Nacional de Cardiclogia "Ignacio Chivez" Y su
relacidn con el turno, sexo, escolaridad, edad Y anti-
gledad.
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5.2 JUSTIFICACION

Al lugar de trabajo se le ha reconocido como un espacio de
estudio e investigacidédn psicoldgica por la variedad de interac-

ciones que ocurren en €1. Este hecho ha impulsado la investiga-
cidén de los factores gue contribuyen a la cohesidn grupal de
éstas comunidades. Asi, los hallazgos e ambientes laborales

contribuyen al desarrolio organizacional Y. simultdneamente,
brindan la opartunidad de examinar los posculados teéricos
{Pretty y McCarthy, 1931 .

Para toda empresa es muy importante ¢onocer =1 clima labeoral
que reina en su intexricr, ya gue a través de ello puede explicar,
en parte, el comportamiento general de su personal {actitudes,
creencias, percepcidn de la dindmica de trabajo y de la organiza-
cidn, amenazas, oportunidades, etc)

Flores Procuna (1995} afirma gue es importante conocer el
clima labcral de la organizacidn para su evoluciédn y adaptacidén
al medio exterior, particularmente el diagnosticar cébmo lo ven
los empleados y qué factores influyen més. Al hacerleo, se pueden
evaluar las fuentes de conflicto o de insatisfaccidén que desarro-
llan actitudes negativas frente a la organizacidn, al tener esto
es posible iniciar un cambjo dirigido hacia ciertos elementos
especificos y seguir el desarrollo de la organizacidn previendo
problemas.

Brunet (1983/1987) menciona tres razones por las gue es
importante diagnosticar el clima laboral:

1. "Bvaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfac-
cidn que contribuyen al desarrollo de actitudes negativas frente
a la organizacidn®.

2. sIniciar y sSostener un cambio gque indique al admiﬁi;t:ador
los elementos especificos sobre los cuales debe dirxrigir sua
intervenciones".



i

3. "Seguir el desarrollo de su organizacidn y prever los proble-
mas que puedan surgir".

El presente trabajo surge ante la necesidad de conocer loas
aspectos moleculares Yy generales que influyen sobre el personal
de una institucidn hospitalaria y gue en su conjunto constituyen
el clima laboral.

Consideramos qQue es necesario estudiar el clima laboral ya
gque &ste afecta 1 trabajo, rendimiento, productividad y motiva-
cién del trabajador, lo cual repercute en gue la Institucidn
salga adelante o decline.

El estudiar al clima laboral permite conocer los factores
que hacen gue un individuo se sienta bkien en su ambiente de
trabajo, lo cual se refleja en la producrividad, alcanzando
niveles competitivos nacionales e internacionales.

Si aun con técnicas inadecuadas se logran obtener producti-
vidades elevadas, ante un buen clima laboral se reduce el esfuer-
zo y se logran resultados mucho mejores.
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5.3 HIPOTESIS

HIPOTESIS CONCEPTUAL

La percepcidédn del clima laboral se determina por un conjunto dJde
factores como el turno, sexo, escolaridad, edad y antigiliedad.

HIPOTESIS ESTADISTICAS

TURNO :
HO : La percepcidn del clima laboral comprendido en los diez
factores de Moos, et al. {1974/1989) -implicacién, cohesidn,
apoyo, autonomia, organizacidn, presién, claridad, control,
innovacién y comodidad- es estadisticamente igual a un nivel de
significancia del .05 en los rturnos del Instituto Nacional de
Cardiologia "Ignacio Chivez".
H1: La percepcidén del <clima laboral comprendido en los diez
factores de Moos, et al. (1974/1989) -implicacidn, cohesidn,
apoyo, autonomia, crganizacidén, presidn, claridaagd, control,
innovacién y comodidad- es estadisticamente diferente a un nivel
de significancia del .05 en los turnos del Instituto Nacional de
Cardiclogia "“Ignacio Chdvez".

SEXO:
HO: La percepcién del c<clima laboral comprendideo en los diez
factores de Moos, et al. {(1974/198%9) -implicaciédn, cohesidn,
apoyo, autonomia, organizacidn, presidn, laridad, control,

innovacién y comodidad- es estadisticamente igual a un nivel de
significancia del .05 en hombres y mujeres del Instituto Nacional
de Cardiologia "“Ignacioc Chavez".

H1: La percepcién del clima laboral comprendideo en los diez
factores de Moos, et al. {1974/13989) -implicacidn, cohesidn,
apoyo, autcnomia, organizacidn, presidén, claridad, control,
innovacién y comcdidad- es estadisticamente diferente a un nivel

de significancia del .05 en hombres y mujeres del Ingtituto

Nacional de Cardiclegia "iIgnacio Chivez™.
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ESCOLARIDAD:

HO: El nivel de escolaridad no influye en la percepcidén del
clima Jlaboral comprendido en los diez factores de Moos, et al.
(1974/1989) -implicacién, cohesidn. apoyo, autonomia, organiza-
cidén, presidén, <claridad, c¢ontrol, innovacién y comodidad- a un
nivel de significancia del

.05 en los trabajadores del Instituto
Nacional de Cardioclogia "Ignacio Chavez".
HI: El nivel de escolaridad influye en la percepcidn del clima
laboral comprendido en los diez factores de Moos, et al.
(1974/1989) -implicacidn, cohesidn, apoyo, autonomia, organiza-
cidn, presidén, claridad, contrxrol, innovacién y comodidad- a un
nivel de significancia del .05 en los trabajadores del Instituto
Nacional de Cardiciogia "Ignacio Chiavez".

EDAD :
HO = La edad no influye en la percepcidn del <lima laboral com-
prendidoe en los diez factores de Moos

et al. {(1974/1989) -impli-
organizacidn, presidn, clari-

cacién, cohesaidn, apoyo, autonomia,
inncvacidn y comodidad- a

dad, control,

un nivel de significancia
del .05 en los trabajadores del Instituto Nacional de Cardiologia
" Ignacic Chavez'.
H1: La edad influye en la percepcidédn del clima laboral compren-
dido en los diez facrtores de Moos, et al. (1974/1989)
-implicacidn, cohesidn, apoyo, autonomia, organizacidn, presidn,
claridad, contreol, innovacidn y comodidad-

a un nivel de signi-
ficancia de=l1 .05 en los trabajadores del Instituto Nacional de
cardiologia “lgnacio Chivez".

ANTIGUEDAD :

HO: La antiguedad no influye =n la percepcidn del clima laboral
comprendido en los diez factores de Mcoos, et al. {1974/1989)
-implicacidén., cohesidén, apoyo, autonomia, organizacién, presidn,
claridad, control, innovacidn y comodidad- a un nivel de signifi-
cancia del .0% en los trabajadcres del Instituto Nacional de
Cardiologia "Ignacio Chavez".

H1: La antigiiedad influye en la percepcibn del c¢lima laboral
comprendido en los diez factorezs de Moos, et al. <1974/1?BB)
-implicacidén, cohesidn. apoyo, autonomia, organizacidn, presidn,
claridad, control, innovacidn y comodidad- a un nivel de sgigni-
ficancia del .05 en los trabajadores del Instituto Nacional de
Cardiologfa "Ignacio Chavez".
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5.4 VARIABLES

VARTIABLES INDEPENDIENTES:

Turno
Sexo
Escolaridad
Edad
Antigiedad

VARIABLE DEPENDIEKNTE:

Percepcidén del clima laboral a través de los diez

escala WES de Moos, et al.

Implicacién
Cohesidn
Apoyo
Autonomia
Organizacidén
Presién
Claridad
Control
Innovacién

Comodidad

(1974/1989) :
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DEFINICION CONCEPTUAL DE VARIABLES

TURNO :

Orden o forma de sucesibén establecida entre personas o cosas para

hacer o recibir alge o ser objeto de cierta accidn (Moliner,
1984) .
Matutino: Se aplica a lo gue ocurre, se hace, se toma, etc. en

las primeras horas de la mafana © al levantarse (Molinexr, 1984).
Vespertino: De la tarde, mas bien del atardecer (Molinevx, 1984).

Nocturno: De noche (Moliner, 1983).

Mixto: Compuesto de dos o méds cosas diferentes (Moliner, 1984).

SEXO:

Cardcter de los seres orgéinicos por el cual pueden ser
hombre o mujer (Moliner, 1984) .

ESCOLARIDAD :

Conjunto de cursos gue un estudiante sigue en un estableci-
miento docente. Periodo de tiempo durante el cual se asiste a la
escuela para obtener un ticulo (Molinexr, 1984) .

EDAD:

Tiempo en gue una persona ha vivideo a contar desde que naciéd
hasta el momento gue se considera (Moliner, 198B4).

ANTIGUEDAD :

Es el tiempo transcurrido desde el dia en que se obtiene un
empleoc. Permanente desde mucho tiempo en un sSitio © en un puesto
(Moliner, 1984).



CLIMA LABORAL:

La percepcidn que tienen los trabajadores, desde Bsu
posicién, acerca de la conducta total de la organizacidn; de 1la
interaccién de los subsistemas fisicos, adminigtrativos, técnicos
Yy psicosocialea. Se refiere a las condiciones internas de la
organizacidédn y no a las externas.

Implicacién: grado en gue los empleadaos se preocupan por Su
actividad y se entregan a =lla.

Cohesidn: grado =2n gque los empleados se ayudan entre si y se
muestran amables con los compafieros.

Apoyo: grado en que los jefes ayudan y animan al personal para
creay un nuevo clima social.

Autonomia: grado @ern que se anima a losa empleados a ser
autoguficientes y a tomar iniciativas propias.
Organizacidén: gradc en gue se subraya una buena planificacidn,

eficiencia y terminacidn de la tarea.

Presidén: grado en gue la urgencia o 1la

=21 trabajo
domina el ambiente laboral.

Claridad: grado en que se cconocen las expectativas de las tareas
diarias, y se explican las reglas y planes para el trabajo.

Control: grado en gue los jefes wut:lizan las reglas Yy las
presicnes para tener controlados a los empleados .

Innovacién: grado en que se subraya la variedad, el cambio y los
nuevos enfogues.

Comodidad: grado en que el ambiente fisico contribuye a creaxr un
ambiente laboral agradable.
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DEFINICION OPERACIONAL DE VARIABLES

TURNO :

Matutino: de las 07:00 a las 15:00 hrs.

Vespertino: de las 13:00 a las 22:00 hrs.

Nocturno: de las 20:00 a las 08:00 horas del dia siguiente.
Mixto: incluye parte del horario matutino y parte del vespertino.
SDF: personal que sdlo labora sidbados, domingos y dfas festivos.

Lipbre: labora dependiendo de las necesidades del trabajo que se
encuentra realizandc.

ESCOLARIDAD:
Primaria: personas cuyce nivel de escolaridad midximoe eStd entre
primero Y sSexto de primaria.

Secundaria: personas cuyo nivel de escolaridad midximo e€sStA entre
primerc y tercerc de secundaria.

Carrera técnica: personas gue dJdegpués de la gsecundaria cursaron
una carrera comercial o técnica (conclusa & inconclusa)l .

Bachillerato: personas con escolaridad maxima entre primer ¥y
tercer afic del nivel medio superior.

Licenciartura: personal con un nivel maximo de escolaridad de
licenciatura {(carrera trunca, estudiantes, pasantes y titulados) .

Postgrado: personas <con estudiocs de maestria, doctorado y/o espe-
cialidad (estudiantes y titulados).

EDAD :

Afios cumplides de la persona contando a partir de la fecha
en gue nacid hasta el mes de julio de 193%6.
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ANTIGUEDAD :

Afios cumplidos laborando en el Instituto contados a partir
del momento en que se ingresd hasta el mes de julio de 1996.

CLIMA LABORAL:

Puntuacién directa gue obtienen los sujetos en cada factor
{(implicacié&n, cochesién, apoyo, autonomia, organizacidn, presidn,
claridad, control, innovacidn y comodidad) de la Escala de Clima
Social: Trabajo (WES) de Moos, et al. (1974/1989).

9S



5.5 POBLACION Y MUESTRA

El personal del Instituto Nacional de Cardiologia "Ignacio
Chéivez" se compone de 1,631 personas de las cuales se extrajo una
muestra aleatoria del 35% de trabajadores. Para seleccionar a los
sujetos se utilizd la tabla de nimeros aleatorios (Downie vy
Heath, 1983/1%86 Pp . 342-343) eligiende un punto de partida
mediante la extraccidn (con reemplazo) do dos bolitas de papel
numeradas del 1 al 40C. La primera para las columnas y la segunda
para los renglones. El1 punteo de interseccidn de las columnas vy
renglones de la tabla fue ol punto de partida del cual se siguid

en ocho direcciones:

Horizontal de lzguierda a derecha.

Horizontal de derecha a izqguierda.

a abajo.

Vercical de arraiba haci

bW N R

. Vercvical de abajo hacia arriba.

=3 CGbhlicua Jd2 arriba hacia abajo y de izquierda a derecha.

6. Oblicua de arriba hacia abajo y de derecha a izguierda.

a derecha.

7. Oblicua de abaio hacia arriba y de

=rda .

B. Oblicua de abaizoe hacia arriba y de derecha a izqgui

Cuande resultd <l misme numeroe dos © mas veces o aparecid un
namero mayor gue <1 total de trabajadores del Instituto s2 pres-
cindiéd de la extraccidn vy =e continud <1 procedimiente con el
siguiente hasta completar los S71 sujetos de la muestra. ror
pegquefios problemas en la aplicacidén, la muestra se redujo al
34 .76% de la poblacidn (567 sujeotos) .




5.6 TIPO DE ESTUDIO

Kerlinger (1986/1988) divide a la investigacién cientifica

social en cuatro categorias: "experimentos de laboratorio, expe-
rimentos de campo, estudios de campo e investigacidén mediante
encuestas" .

El presente estudio se considera de campo por sSer una inves-
tigacién cientifica y no experimental dirigida a descubrir las
relaciones e interacciones entre variables sociolbSgicas, psicold-
gicas y educativas en una estructura social real. Katz {citado
por Kerlinger, 1986/1988) divide a éste tipo de estudios en
exploratorioc y de pruebka de hipdtesis. D= acuerdo a este plantea-
miento, este estudio es exploratoric ya gue "busca lo gue « @n
lugar de predecir las relaciones gue deben encontrarse" Dice gque
los estudios exploratorios tilenen tres propositos: "descubrir
variables significativas en escenarios de campo, descubrir rela-
ciones entre variables y establecer la base para una prueba de
hipdtesis posterior, mas sistemitica 3y rigurosa'.

Entre las ventajas de éste tipo de estudios encontramos gue

son altamente heuristicos, se encuentran mis cerca de la wvida
real, el campo &5 rico en cuantsc a potencialidad de descubrimien-
cos, etc. Sin embargo, a pesar de estas ventajas es dificil

mantener el estudic dentro de 1los limites del problema Yy las
hipdtesis se le ocurren a unco mismo. Su debilidad mis seria es su
cardcter no experimantal ademas de los problemas practicos
(desventajas potenciales) como factibilidad, costo, muestreo vy
tiempo (Kerxrlinger, 19B6/1988) .

5.7 DISENO DE INVESTIGACION

Campbell y Stanley {1966) han presentado tres estrategias de
inveatigacidén. Las preexperimentales (que incluyen los estudios
de casos en una direccidén), el grupe pretest-postest y la compa-
racién de grupo estdtico. Estas UGltimas estrategias, como  su
nombre lo indica, no pueden considerarse como experimentales sino
gue invelucran variedades de andlisis descriprtives y de naturale-
za expostfacto. Carecen de validez interna y externa y su uso s
muy delicado en cuanto a la interpretacidn de causa vy efecto
(Escotet, 1980) .

El presente es un estudio expostfacto, ya que se realiza la
comparacidén de grupo estatico (X vs X), ademas de gue no se puede
reproducir la investigacidn en razdn de ser la poblacidn un caso
dnico.



5.8 DESCRIPCYON DEL INSTRUMENTO

MATERIAL:

Se utiliza el cuestionario de Moos, et al. (1974/1983%) el
cual se clasifica como una prueba de lapiz y papel. Consta de
tres dimensiones (relaciones, autorrealizacién v
estabilidad/cambio) divididas en diez factores: 1) Implicacidn
(IM), 2) Cohesidn (CQ), 3) Apoyo (AP), 4) Autonomifia (AU), 5)
Organizacidén (OR), 6) Presidn (PR), 7) Claridad (CL), 8) Control
(CN), 9) Innovacidén (IN), y 10) Comodidad (CF). Los factores 1,
2 ¥y 3 miden relaciones; la autorrealizacidn se refleja en 4, 5 0%

6; los restantes, 7 a 10 miden estabilidad/cambio.

Cada factor estd integrado por nueve reactivos (ver anexos 1

Yy 2):

Implicacidn: 1-11-21-31-41-51~61-71-81.
Cohesidn: 2-12-22-32-42-52-62-72-82.
ApOYyo: 3-13-23-33-43-53-63-73-83.
Autonomia: 4-14-24-34-44-54-64-74-84.

Organizacidn: 5-15-25-35-45-55-65-75-85.

Presidn: 6-16-26-36-46-56-66-76-86.
Claridad: 7-17-27-37-47-57-67-77-87.
Control: B-18-282-38-48-58-68-78-88.
Innovacidn: 9-19-29-339-49-59-69-79-89.
Comodidad: 10-20-30-40-50-60-70-80-30.
Los reactivos se responden con falso o verdadero. La elec-

cién de é&sras alternativas es muy préxima a 50-50%.

La calificacidén se lleva a cabo con la ayuda de una planti-
lla transparente gue se coloca sobre la hoja de respuesta hacien-
do ceoincidir los circulos de ambas. Se egcriben en las casillas
correspondientes las siglas de los factores gque integran la
prueba. La puntuacidén directa se obtiene contando las marcas gque
aparecen a través de los recuadros de la plantilla en cada una de
las columnas en gque estd dividida y se anotan en la casilla PD
{puntuacién directa) en el lugar correspondiente al factor que se
estd valorando. Las puntuaciones asf obtenidas se pueden trans-
formar en tipicas y elaborar el perfil.
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En el caso de un grupo en las casillas PD se incluyen las
puntuaciones promedio (sumatoria de PD entre el nimero de suje-
tos). Los valores PT (puntuacidn tipica) se trasladan a un gr&fi-
<o haciendo una peguefa sefial a la altura correspondiente. Final-
mente se unen los puntos mediante lineas rectas elaborando asi el
perfil.

En la interpretacidn del perfil se considera:
1. La altura media de las tres grandes dimensiones (relaciones,
autorrealizacidn y estabilidad/cambio)
2. La altura relativa de cada factor

3. Las caracteristicas del grupo

CONFIABILIDAD :

El instrumento utilizado es una adaptacién espafiola del.WES.
Para aplicarla a la poblacién del Instituto Nacional de_Cardzolo«
gia "Ignacio Chavez" se adaptd el lenguaje de los reactivos.

Se utilizé el alfa de Crombach para conocer la confiabilidad
del instrumento en el presente estudio obteniendo un valor
de .879% lo cual indica un alto grado de confiabilidad en los
resultados obtenidos.
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5.9 PROCEDIMIENTO

Como el instrumento de medicién ya habia sido elaborado,
Por lo que la investigaci®dn de clima

s8la se adaptd el lenguaje.
laboral se llevd a cabo en ocho etapas:

1.~ Solicitar a las 4areas correspondientes la autorizaciédn para

realizar el estudio.

2.- Una vez autorizado, se pidid al departamento de personal un
listado de la gente qgue labora en el Instituto indicando su

departamento de adscripcidn.

Seleccidn de la muestra.

3. -

4.- Se hizo una <ita personal con cada jefe de departamento para

tratar asuntos relacicnados ceon la aplicacidn del instxumento,
asi como las perscnas a guie-

tales como fecha, horario y lugar,
nes se les aplicaria €l cuestionario.

sensibilizacidn,

bienvenida,.
del area las

instrumento:
al responsable

5.- Aplicacidén del
aplicacién, despedida. Agradecer
facilidades otorgadas.

6.~ Calificacidn de la prueba segin las normas establecidas pox
Moos, et al. (1974,/1989) indicadas en la descripcién del instru-
mento.

7.- Procesamiento estadistico de la informacidén (mediante el
SPSS/PC+) de acuerdo al nivel de medicidén de las variables.

8.- Interpretaci¢n de resultados y conclusiones.
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S.10 ANALISIS ESTADISTICO DE DATOS

Para_ encontrar las diferencias de c¢lima laboral entre los
turnos, el sexo y el grado de escolaridad se utiliza la prueba ¢t
de Student para muestras independientes (el estadfstico se obtuvo
con el SPSS/PC+). Se usa esta prueba pues es un problema de
comparacién entre grupos independientes en el gue la variable
dependiente es intervalar (Zinser, 1984/1992, p. 278).

Se emplea la prueba de Spearman para correlacionar clima
laboral con escolaridad (el estradistico se obtuveo con el
SPSS/PC+). Se elige esta prueba pues se trata de una correlacidn
entre una variable ordinal -escolaridad- y una intervalar -clima
laboral- (Zinser, 1984/1992, p. 251).

I.a correlacién entre clima laboral con edad y antigledad se
obtiene mediante la prueba de Pearson (el estadistico se obtuvo
se utiliza por tratarse de un
un nivel de

con el SPSS/PC+). Esta prueba
problema de correlacidén entre dos variables con
medicidén intervalar (Zinser, 1984/1992, p. 251) .
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CAPITULO VI

DESCRIPCION DE RESULTADOS



DEPARTAMENTO DE ADSCRYIPCION

El Instituto Nacional de Cardiologfia “"Ignacio Chdvez" consta
de sesenta y nueve departamentos. Al seleccionar aleatoriamente

la muestra, 1os sujetos pertenecieron a sesenta y dos departamen-
tos (ver cuadro 1) .

CUADRO 1. MUESTREL POR DEPARTAMENTO

DEPARTAMENTO DE ADSCRIPCION FRECUENCTIA PORCENTAJE
DIRECCION 2 0.4
CONTABILIDAD 12 2.1
INTENDENCIA 53 2.3
SERVICIOS GENERALES (MANTENIMIENTO) 26 a.s
LAVANDERIA, ROPERIA ¥ COSTURA 21 3.7
URGENCTIAS Y UNIDAD CORONARIA 2 0.4
REHABILITACION Y MEDICINA FISICA E 0.9
FISIOLOGIA 7 1.2
PATOLOGIA Y MICROSCOPIA ELECTRONICA 7 1.2
ESTOMATOLOGIA 4 0.7
OFTALMOLOGIA 2 0.4
OTORRINOLARINGOLOGIA 2 0.4
RADIOLOGIA 7 1.2
ELECTRO Y VECTOCARDICGRAFIA 3 0.5
HEMODINAMICA E 0.9
LABORATORIO DE QUIMICA s 0.9
LABORATORIO DE MICROBIOLOGIA 6 1.1
HEMATOLOGIA Y BANCO DE SANGRE 2 c.4a
BANCO DE SANGRE 2 0.4
TRABAJO SOCTIAL Y ADMISION 10 i.8
ALIMENTACION 6 1.1
FARMACIA Y ALMACEN 7 1.2
EPIDEMIOLOGIA ¥ ARCHIVO CLINICO 6 1.1
BIBLIOHEMEROTECA 3 c.s
RECUPERACION Y TERAPIA INTENSIVA 1 0.2
MEDICOS BECARIOCS 24 2.2
CARDIOLOGIA ADULTOS III 1 0.2
CARDIOLOGIA ADULTOS Vil 1 0.2
LABORATORIO DE URGENCIAS s 0.9
CIRUGIA 6 1.1
CARDIOLOGIA PEDIATRICA 4 0.7
CAFETERIA 10 1.8
REUMATOLOGIA 2 0.4
ESCUELA DE ENFERMERIA 2 0.4
FARMACOLOGIA s 0.9
SERVICIO DE DX Y TX 2 0.4

CUADRC 1. Continda en la siguiente pégina.

103



CUADRO 1. Continuaciodn

DEPARTAMENTO DE ADSCRIPCION

FRECUENCIA PORCENTAJE

CARDIONEUMOLOGIA
AUDIOVISUAL

NEFROLOGIA

ENDOCRINOLOGTA

ENSENANZA

EMBRIOLOGIA

BIOQUIMICA

FONOMECANO Y ECOCARDIOGRAFIA
BIOTERIO

INVESTICGACION

ENFERMERIA

MEDICOS CONSULTORES
MEDICINA NUCLEAR

ADMON. ¥ DELLO. DE PERSONAL
CONTRALORIA INTERNA
INFORMATICA

ADQUISICIONES Y COMPRAS
ORIENTACION, INFORMACION Y QUEJAS
PLANEACION

DIETOLOGIA

CULTIVO DE TEJIDOS

ENIERIA BIOM
ANESTESIOLOGIA

-
WHAOUNWNCHENLNONEAWONUVUWAWR NS WW
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ADMON. Y DSLLO. DE PERSONAL = Administracidn

personal.

SERVICIO DE DX Y TA = Servicio de diagndstico y
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PUESTO

La investigacién comprendid a 63 puestos diferentes. El
nimero de persconas seleccionadas en cada uno de ellos asi como el
porcentaje se muestra en el cuadro 2. El puesto con mayor canti-
dad de poblacidn es el de auxiliar en contraste con veinte pues-
tos donde la muestra sélo incluyd a una persona.

CUADRO 2. MUESTREO POR PUESTO

PURSTO PRECUENCIA PORCENTAJE

ADMINISTRATIVO ESPECIALIZADO
AGENTE DE INFORMATICA

N

1 o

1 0.2
ALBANIL 1 0.2
ALMACENISTA 3 0.5
ANALISTA PROGRAMADOR 3 a.s
AUDITOR INTERNO 3 0.5
AUXILIAR 156 27.7
AYUDANTE DE INVESTIGADOR s o.9
CAJERO 3 0.5
CAMILLERO 1 0.2
CAPTURISTA 4 0.7
CARPINTERO 2 0.4
CHOFER 1 0.2
CIRUJANO DENTISTA 3 0.5
COCINERO 1 0.2
COCINERO JEFE DE HOSPITAL 4 0.7
COORD INADOR B 7 1.2
COORDINADOR DE ENSENANZA 1 0.2
DESPACHADOR DE FARMACIA 3 c.5
DIETISTA 1 0.2
ELECTRICISTA 3 0.5
ENFERMERA ESPECIALISTA 12 2.1
ENFERMERA GENERAL 81 14.4
ENFERMERA PASANTE 11 2.0
FISIOTERAPEUTA 1 o.2
GESTOR 1 .2
HERRERO 2 0.4
INGENIERO BIOMEDICO 2 0.4
INVESTIGADOR 16 2.8
JEFE BASE 2 0.4
JEFE DE DEPARTAMENTO 16 2.8
JEFE DE ENFERMERAS 11 2.0
JEFE DE ENSENANZA 1 0.2
JEFE DE OFICINA 4 0.7

CUADRO 2. ContinGa en la siguiente pagina.

105



CUADRO 2. Continuacidn

PUESTO

FRECUENCIA

PORCENTAJE

LABORATORISTA

MECANICO

MEDICO ADJUNTO

MEDICO ADSCRITO

MEDICO ESPECIALISTA

MEDICCO RESIDENTE

MEDICO VETERINARIO ZOOTECNISTA
MESERC

MOVEDOR DE EQUIPO DE COMPUTO
NUTRIOLOGO

OFICIAL DE PLOMERIA

OFICIAL DE SERVICIOS Y MANTENIMIENTO
OFTALMOLOGO ADSCRITO

OPERADOR DE CONMUTADOR

PELUQUERO

PERFUSIONISTA

PINTOR

PSICOLOGC CLINICO

QUIMICO

QUIMICO FARMACOBIOLOGO

SECRETARIA

SECRETARIA DE JEFE DE DEPARTAMENTO
SECRETARIA DE JEFE DE DIVISION
SECRETARIA DE SUBDIRECCION
SUPERVISOR

SUPERVISORA DE ENFERMERAS HOSPITAL
SUPLENTE

TECNICO

TRABAJADORA SOCIAL

N

w
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TIPO DE PUESTO

Esta categoria agrupa a seis diferentes tipos de puesto
grafica 1). Es importante sehalar gue la mayoria
Inscitucto es sindicalizada en contraste con
(gente que va muy pocas horas a la semana a
dnicamente) y de base que no pertens
contrato temporal tiende a convert
caso de obtener la base.

cuadro 3 Yy
personal del
interconsultantes
consultas especializadas
al sindicato. La gente con
en persconal sindicalizado en

R TIPD DE PUESTO

CUADKO 3. MUESTREO vOR
T FRECUENCIA rPORCEN‘TAJE

1

TIPO DE PUESTO
SINDICALIZADO 399 , 71.3
DE CONFIANZA 108 18.8
RESIDENTE 23 4.1
DE BASE s 0.9
INTERCONSULTANTE a c.7
CONTRATC TEMPORAL 24 4.3

C TEMPORAL

DE CONFIANZA

INTERCONSULTAN
RESIDENTE
DE BASE

SINDICALIZADO

GRAFICA 1. MUESTRED POR TIPO DE PUESTO
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El estado civil del personal del
palmente en solteros y casados

ESTADO CIVIL

encuentran la unidén libre,

Instituto se ubica princi-
(91.3%). En una proporcién mucho
divorciados y viudos

(ver

menor se
cuadro 4 y grédfica 2). El 56.5% viven con pareja v el 43.5% viven
sin ella.
CUADRO 4. MUESTREO POR ESTADO CIVIL
ESTADO CIVIL FRECUENCIA PORCENTAJE
SOLTERO 224 39.6
CASADO 292 21.7
UNION LIBRE 27 4.8
DIVORCIADO 14 2.5
vIUuDO 8 | 1.4
DIVORCIADO
SOLTERO

CASADO

UNION LIBRE
v

uDOo

GRAFICA 2. MUESTREQO POR ESTADO CIVIL
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TIEMPO LABORADCO SEMANALMENTE

La gente trabaja un promedio de 40 horas a la semana en el
Instituto (ver cuadro 5). El range va de 14 a 98 horas con una
mediana y moda de 40.

CUADRO 5.

TIEMPO LABORADC EN EIL INST SEMANALMENTE

MEDIA 35.959
DESVIACION ESTANDAR 9.063
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6.1 TURNO

Existen seis turnos diferentes en el Instituto {(ver cuadro 6

¥ grafica 3). El horario varia en cada departamento de adscrip-
cidn.

El turno con mayor cantidad de personal es el matutino y el
que tiene menos gente s el de sabados, domingos y dias festivos,
asi como el turno libre.

CUADRO 6. MUESTREO POR TURNO

TURNO FRECUENCIA PORCENTAJE
MATUTINO 3135 56 .1
VESPERTINO 106 18 .7
NOCTURNO 57 118
MIXTO 51 a0
SABADCS, DOMINGOS Y DIAS FESTIVOS B3 0.7
LIBRE J a .7
SDF
NCCTURNO
MIXTO
MATUTINO VESPERTINO

GRAFICA 3. MUESTREO POR TURNO
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PERCEPCION DEL CLIMA LABORAL POR TURNO

La grdfica 4 muestra las puntuaciones directas de 1los seis
curnos en cada uno de los factores del WES. Puede observarse Qque
i ee encuentran en apoyo

en general las puncuaciones mds bajas
(AP}, autonomia (AU} e innovacidn (IN) . contrastando con implica-
0% control (CN} con puntaies genera-

cidn (IM), organizacién (OR)
les elevados.

PUNTASE

WMATUTING
DVESPERTING
DNOCTYRND

GRAFICA 4. PERCEFCION DEL CLIMA LARORAL POR TURNO

AUTORREALIZACICON: ESTABILIDAD/CAMBIO:

RELACIONES :
M « IMPLICACION AU = AUTONCMIA CL = CLARIDAD
€O = COHESION oR = ORGANIZACTION CN = CONTFOL.
PR = PRESION IN = INNOVACION
CF » COMODIDAD

AP ~ APOYD



COMPARACION DE LA PERCEPCION DEL CLIMA LABORAL POR TURNO

IMPLICACION

De los seis turnos existentes en el Instituto s88lo hay
diferencias estadisticamente significativas en tres de ellos con
regspecto a la implicacidén percibida. Los turnos mixto y matutino
perciben una mejor implicacidn gue el vespertino. Unicamente se
muestran los resultados significativos al .05 (ver cuadre 7).

CUADRO 7.

IMPLICACTON
TURNO MATUTINO MIXTO
'ruxgo X=6.0844 Xa6.2292
VESPERTINO Com -2.67 -2.02
X=5.3939 p= .ooa .046

APOYO

En cuanto a apoyo encontramos una gran similictud en todos
los turnos pues Unicamente el matutino y el vespertino difieren
entre s8f. El turno matutino percibe un mayor apoyo que el vesper-
tino (ver cuadro 8) .

CUADRO 8.

APOYO
TURNO VESPERTINO
vs _
TURNO X=2.9495
MATUTINO €= 3.66
X=3.9487 p= .000




ORGANIZACION

Con lo que respecta a este factor el turno mixto y matutino
perciben una mejor organizacidn que el vespertino, al igual de lo
que sucede con implicacidédn (ver cuadro 9).

CUADRO 9.
ORGANIZACION
TURNO MATUTINO MIXTO
TU;iO X=6.3474 X=5.4800
VESPERTINO |t= -2.89 -2.2a
X=5.6224 p= . 004 .027

PRESION

Hay una gran Jdiferencia en cuanteo al grado en gue la urgen-
cia en el crabajo domina el ambiente laboral. Se percibe mayor
presidén en el turno mixto gue en los turnos nocturne, matutino,
sidbados domingos y dias festivos y libre. De la misma manera, hay
menor presiodn en los turnos matutino, vespertino ¥ nocturno gque
en el de sabados domingos y dias fescivos (ver cuadro 10)

CUADRSG 10.

PRESION
T T T ——

MATUTINO | VESPERTI | NOCTURNO | SDF | LIBRE
[ - [ [

2862 | X=4.6176 | X=<.3175 | X=3.0000 | X=3.3333

+ t i + —
} 1 z.20 1 4.42 | 3.99 1
i i ! i |
] ] -930 | 003 { .oz8
H H i H
t + + —t
1 -3.51 i -2.%9 { i
i t | t
| ois | 03y ! | |
s i — I ;

SDF = s&bados, domingos y dias festivos.
VESPERTI = vespertino.



CLARIDAD

En claridad, volvemos a encontrar que difieren de la misma
manera que en implicacidn y organizacidn los turnos matutino,
mixto y vespertine, percibiendo los dos primeros una mejor clari-
dad que el utltimo (ver cuadro 11) .

CUADRO 11

CLARIDAD
TURNO MATUTINO MIXTO
Tuxio X=4.9245 X=5.4200

VESPERTINO |t= -3.14 -3.61
X=4.1635 p= .o02 .co00

CONTROL,

Al comparar los turnos en cuanto a su percepcidn del control
en cada uno de ellos, s6lo se encontraron diferencias significa-
tivas entre el nocturno y el matutino. El turno nocturne perxrcibe
un mayor control gue el matutino (ver cuadro 12} .

CUADRO 12

CONTROL.
TORNO NOCTURNO
vs _
TURNO X=6.5833
MATUTINO = -3.91
X=5.6730 D= .e00
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6.2 SEXO

En el Instituto hay mds mujeres (5/8 aproximadamente} gue
hombres {ver cuadro 13 y grafica 5), aspecto en que influye
enfermeria el cual por si

determinantemente el departamento de
solo comprende 619 de los 1,631 empleados (27.95%). Cabe destacar
que casi la totalidad del persconal del departamento de enfermeria

son mujeves.

CUADRO 13

SEXO FRECUENCIA PORCENTAJE
FEMENINO 357 3.1
MASCULINO 209 36 .9

MASCULING
37%

FEMENINO
3%

GRAFICA 5. MUESTREC PFPOR SEXO
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Al comparar la percepcién del clima laboral entre hombres y
mujeres se encontraron diferencias significativas en seis facto-
res. Implicacién como parte de la evaluacidn de relaciones,
autonomia y organizacidén donde se miden autorrealizacidédn y clari-
dad, control e innovacidn de la dimensidn estabilidad/cambio. En
todos ellos el grupo femenino presenta puntuaciones mis elevadas
(ver cuadro 14 y grdfica 6) .

CUADROD 14

HE R il
SEXO :
T T T T v —
| MPLIC | AUTONO ORGANT | CLARID ! CONTRO ! INNOVA |
— i i I i i |
X FEMENING T [f 6.2229 | 4.5748 s.3s26 | 5072 i &.c2a4 ; 4. 1827 :
X MASCULINO i 5.4581 ! 3.9H48 8384 ’ 3.385% ] S.6368 | 3.6798 I
+ + T - t + —
FEMENINO | = | 3.7z ! e ! .54 I 2.16 ] .46 !
vs ! ! { ! | ! I
| MASCULINO | p= | 000 i LCoe 538 i Syt t 021 i S04 t
L " " H : H s
IMPLIC = implicacisn, AUT - autonomia, ORGANY - ~rganizacidn,
CLARID = claridad, CONTRO = control. INHIVA = innovacion.
100
)
80
70
iz wFERAERING
E2 TMASCULING.
<
30
20
10
o
m co AP AU OR PR cL CN iN CF
FACTORES
GRAFICA 6. PERCEPC1ON DEL CLIMA LABORAL FOR SEXO
RELACIONES : AUTORREALIZACION: ESTABRILIDAD/CAMBIG:
IM = IMPLICACION AU = AUTONOMIA CL = CLARIDAD
CO = COHESION OR = ORGANIZACION CN = CONTROL
AP = APOYO PR = PRESION IN = INNOVACION
CF = COMODIDAD



Los sujetos de la

niveles

El nivel de escolaridad de carrera
aquellas personas gque después de la secundaria

escuela comercial y/o té
con maestria,
cantidad de gente

sSlo

doctorado y/o especialidad.
son licenciatura y carrera técnica en contraste

6.3 ESCOLARIDAD

muestra se incluyen en alguno de los

de escolaridad presentados en el cuadro 15 y grafica 7.

técnica estd comprendido por
ingresaron a una
incluyd a gente

En postgrado se
con mayor

cnica.
Los niveles

tienen primaria.

con las personas que
CUADRO 15
ESCOLARIDAD l FRECUENCTIA l PORCENTAJE

PRIMARIA 26 &.5
SECUNDARIA 85 15.2
CARRERA TECNICA 117 21.0
BACHILLERATO az i4.7
LICENCIATURA 141 25.3
POSTGRADO o7 | 17.4 ‘{

LICENCIATURA
26%

SECUNDARIA

PRIMARIA
6%

POSTGRADO
17%

C.TECNICA
21%

BACHILLERATO
15%

GRAFICA 7.

MUESTRECQ POR ESCOLARIDAD
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PERCEPCION DEL CLIMA LABORAL POR

ESCOLARIDAD
En cuanto a escolaridad, en términos generales, las puntua-
ciones directas mds bajas se encuentran en apoyo (AP} e innova-
cién (IN) y las mas altas en implicacidn (IM), organizacidén (OR)

Yy control (CM) como puede verse en la grafica 8.

8

g

PUNTAJE

¥ 8 & 8 8

Q
b

PRIMARIA T
{OSEcuNDARIA |
;ac TECNICA
‘M BACHILLERATO
IOLICENSIATURA |
1 lgrosTorane
L] 1
N CF

iy} co AP AU [=3:3 PR cL CN
FACTORES

GRAFICA 8. PERCEFCION DEL CLIMA LARORAL POR ESCOLARIDAD

RELACIONES : AUTORREALIZACICN: ESTABILIDAD/CAMBIO:
IM = IMPLICACION AU = AUTOROMIA CL = CLARIDAD
CO = COHESIOR OR = ORGANIZACION [eid] CONTROL
AP = APOYO PR = PRESION m INNOVACION
CF « TOMODIDAD



CORRELACION ESCOLARIDAD-WES i

De los diez factores gue mide la escala empleada s610 estan
relacionados la autonomfa, 1la <claridad y la comodidad con 1la
escolaridad, ambos en sentido positivo (ver cuadro 16) .

CUADRO 16

BSCOLARIDAD
FACTOR CORRELACION PROBABILIDAD
IMPLICACION .0940 .057
COHESION .0493 .319
APOYO -089%6 .069
AUTONOMIA -1004 .0g2~
ORGANIZACION 0915 .064
PRESION -.0557 .260
CLARIDAD L2063 . 000"
CONTROL -02930 .558
INNOVACION -.0565 .253
COMODIDAD -1641 .001*

* Correlaciones significativas al .05.




COMPARACION DE LA PERCEPCION
DEL CLIMA LABORAIL POR ESCOLARIDAD

IMPLICACION

Al comparar entre si al personal con distintos niveles de
escolaridad se encontraron diferencias significativas en el grado
en gque se preocupan poex su actividad y se entregan a ella, entre
la gente con postgrado y aguellos c<¢on nivel de secundaria Yy
bachillerato. La gente con postgrado estd mids implicada en sus
actividades laborales que agu=llos con secundaria y bachillerato
(ver cuadro 17).

CUADRO 17

IMPLICACION
ESCOLARIDAD SECUNDARIA BACHILLERATO
ESCOLARIDAD X = 5.5062 X = 5.5195
POSTGRADC = .67 2.42
X=6.3830 p= .cos .017
COHESION
El grado en que los empleados se ayudan entre si y se mues-

tran amables con sus compafiercs tGnicamente difiris significativa-
mente entre dos de los seis niveles de escolaridad considerados.
El personal con postgrado percibe una mayor cohesidn en su grupo
de trabajoc gue las personas con bachillerato (ver cuadro 18).

CUADRO 18

COHESTION

ESCOLARIDAD POSTGRADO

ESCOLX:IDAD X = 5.1978
BACHILLERATQ t= -1.99
X = 4.48CO0 D= .049




APOYO

El personal que labora en el Ingtitucto con un nivel de
escolaridad de postgrado siente que sus jefes lo ayudan y animan
Ma&s para crear un nuevo ambilente de trabajo que los de primaria,
secundaria y bachillerato (ver cuadro 19). Aunque no hubo una
correlacidn signifa tiva en &ste aspecto, si se observa que la
sensacidn de apovo romanta con la escolaridad.

CUADRO 1%

rﬁ APOYO
ESCOLARIDAD 1 IMARIA ?CUNDAR;A BACHILLERATO
ESCOLARIDAD y.o8an = 3.1392 = 2.4400
POSTGRADD t= 2 | 3.01 2.38
X=4.a2790 P .010 L0003 L0198

AUTONOMIA

En carrera técnica y postgrado se percibs una mayor autosu-
ficiencia e iniciativa propia para tomar decisiones, 1o que no
sucede con secundaria (ver cuadro 20). Este aspecto se incrementa
con la escolaridad como puedse observarse en el cuadro 16.

TUADRO 20

ESCOLARIDAD POSTIGRADO
ESCOLARIDAD X o= 4.6813
SECUNDARIA -2.19
X = 3.8554 i 039
i
CAR. TEGNICA = carr




ORGANIZACION

El nivel de escolaridad qgue percibe una mayor planificacién
y eficiencia es postgrado a diferencia de secundaria y bachille-

rato (ver cuadro 21).

CUADRO 21

ORGANIZACION
ESCOLARIDAD SECUNDARIA BACHILLERATO
xscoz.Xxsz:mAD X = 5.8649
POSTGRADO t= 2.17 2.23
X=6.5870 D= L0311 .027

PRESION

El nivel mas bajo de escolaridad (primaria) siente una mayor

urgencia y presidn en el trabajo en contraste con niveles supe-
bachillerato, licenciatura y post-

riores como carrera técnica,
grado guienes sienten d& manera casi similar la presidn {ver
cuadrc 22).
CUADRO 22
PRESTON
ESCOLARIDAD C.TECNIC BACHILLE LICENCIA POSTGRAD
zscomuixnm X=4.4233
PRIMARIA Co= 2.42
X = 5.4412 p= .o18
SECUNDARIA t= 2.18
X = a4.7722 p= .031
C. TECNIC = carrera técnica, BACHILLE = bachillerato,
LICENCIA = licenciacura, POSTGRAD = postgrado.



CLARIDAD

Al comparar los seis niveles de escolaridad encontramos
diferencias en el grado en gque se conocen las expectativas de las
tareas diarias y se explican las reglas y planes para el trabajo.
No todos los niveles de escolaridad difieren estadisticamente
entre si, pero si difieren muchos de ellos, por ejemplo, postgra-
do es quien percibe una mayor claridad en su <lima laboral segui-
do por licenciatura, en contraste con primaria y secundaria (ver
cuadro 23). La percepcidn de claridad se incrementa con el nivel
de escolaridad como se menciond en el cuadro 16.

CUADRO 23

CLARIDAD
ESCOLARIDAD PRIMARIA SECUNDAR C.TECNIC BACHILLE
ESCOLXiIDAD X=3.8857 K=4.0750 X=4.8889 ¥=4.4935
CARR . TECNICA 2.49 z.70
X = 4.8889 p= .016 .oo8
LICENCIATURA = 3.17 3.59 2.26
X = 5.1727 p= .D02 .620 .025
POSTGRADO = 3.97 4.6a 2.27 3.33
X = 5.5053 = .000 .000 .024 .001
SECUNDAR = secundaria, BACHILLE = bachillerato.
C.TECNIC = CARR.TECNICA = carrera técnica,
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CONTROL

El cuadro 24 muestra gue de los seis niveles de escolaridad,
primaria, carrera técnica y postgrado perciben de una manera mias
acentuada gque los Jjefes urilizan las reglas Yy presiones para
tenerlos controlados que secundaria, bachillerato y licenciatura.

CUADRO 24

CONTROL
ESCOLARIDAD SECUNDARIA BACHILLERATO LICENCIATURA
Escomi:mu) X = 5.557 ¥ = S5.8735 ¥ = 5.5896
PRIMARIA o= 2.32 2.09 2.49
X=6.424a2 D= .023 .040 .016
C.TECNICA [ 2.43 2.109 2.77
X=6.2952 D= .016 . 030 .006
POSTGRADO €= 1.98
X=6.1522 D= .049
C.TECNICA = carrera técnica.
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COMODIDAD

El nivel m&s alto (postgrado) percibe su ambiente fisico
como un factor gque ayuda a crear un ambiente laboral agradable
(ver cuadrxo 25). Esta percepcidén va decreciendo con el nivel de

escolaridad como lo indica la correlacidn presentada en el cuadro
16.

1
COMOD INAD 1
i
T T v T T H
RSCOLARIDAD | CECUNDAR { C.TECNIC | BACHILLE | LICENCIA | POSTGRAD |
vs - o | _ |- [ I
ESCOLARIDAD | X=4.5926 | X=4.9717 | X=4.7200 | X=5.0a41 | X=5.7692 |
T + t + +
PRIMARIA | e= i { -2.27 i i S2La7 | -4 i
- | ! i i | | |
Xw4.1176 | p= | | 026 i { 036 H 000 i
+ t + t — + 4
POSTGRADO | t= | 3.49 ! 2.60 i 3.186 i 2.37 i |
- H | t | ! | |
X=5.7692 | p= | oo1 ( -010 | ooz i o019 { {
L s 2 s H “ i
SECUNDAR - secundaria, C.TECNIC = carrera técnica. BACHILLE -
bachillerato, LICENCIA » licenciatura, POSTGRAD - postgrado.




6.4 EDAD

El rango de edad de la muestra fue de 17 a 72 afios con una
media de 33.604 afios cumplidos y una desviacidén estiandar de 9.661
{(ver cuadro 26). La mediana y la moda se ubicaron en 322 y 23
afios respectivamente.

CUADRO 26

EDAD

MEDIA 33.604
DESVIACION ESTANDAR 9.661

CORRELACION EDAD-WES

Al correlacionar la edad con cada uno de los factores del
clima laboral se encontraron resultados positives en implicacidn,
cohesidn, apoyo, c¢laridad, innovacidn y comodidad siendo negativa
para el caso de presidn (ver cuadro 27).

CUADRQO 27. CORRELACION EDAD-WES

EDAD
FACTOR CORRELACION PROBABILIDAD
IMPLICACION .1766 -.00C0*
COHESION -1295%5 -0o08B~*
APOYO . 2241 .000*
AUTONOMIA .0687 -161
ORGANIZACION .074a5 .128
PRESION -.1206 -01g%
CLARIDAD .1337 .06
CONTROL -.0862 -078
INNOVACION -1276 .009*
COMODIDAD -1136 .020%*

* Valores significativos al .05.
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6.5 ANTIGUEDAD

La antigledad dentro del Instituto es de alrededor de 9 adfios
Y medio aproximadamente (ver cuadro 28). El valor de la mediana
fue de seis afios y el de la moda de tres, de un rango que va de 0
a 40 afios.

CUADRO 28. ANTIGUEDAD EN EL INSTITUTO EN ARNOS CUMPLIDOS

ANTIGUEDAD

MEDIA 5.508%
DESVIACION ESTANDAR 8.526

CORRELACION ANTIGUEDAD-WES

La antiguedad estd positivamente relacionada con la forma en
que los empleados perciben los factores de implicacién, apoyo,
claridad e innovacidén. También se relaciona, pero negativamente,
con pregidn (ver cuadro 29) .

CUADRO 29. CORRELACION ANTIGUEDAD-WES

ANTIGGREDAD
FACTOR CORRELACION PROBABILIDAD
IMPLICACICN L1250 .o11w
COHESION L0611 L2132
APOYO L1364 .005~
AUTONOMIA .0309 .s528
ORGANIZACION .0272 .579
PRESION -.1153 .o1e~
CLARIDAD L0969 .oa8=
CONTROL ~-.0244 .619
INNOVACION L1126 .021~
COMODIDAD .0553 .259

* Valores significatives al .05.



CLIMA LABORAYX, DEL INSTITUTO

El clima laboral del Instituto Nacional de Cardiologia
"Ignacio Chidvez" se encuentra en un términc medio en todos los
factores siendo los mas altos la organizacidn, el control y la
implicacién y los mis bajos el apoyo y la innovacién (ver cuadro
30 ¥y grafica 9). Ningdn facuor se encuentra en niveles criticos,
pero tampoco hay uno gque pueda considerarse como un punto fuerte
en el Instituto. Se presentan las puntuaciones directas y 1la
puntuacidn tipica (espafiola) por no haber normas para México.

CUADRO 30. CLIMA LABORAL EN EL INSTITUTO

FACTORES P. D. DESV. ESTANDAR P. T.
IMPLICACION 5.931 2.25%5 a5
COHESION 4.790 2.092 53
APOYO 3.679 2.606 49
AUTONOMIA 4.358 2.3380 60
ORGANIZACION 5.161% 2.034 66
PRESION 4.421 2.181 55
CLARIDAD 4.812 2.138 66
CONTROL 5.877 2.006 62
INNOVACION 3.992 2.309 65
COMODIDAD 4.962 2.255 55

P. D. = Puntuacidén directa.
P. T. = Puntuacidén tipica.
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GRAFICA 10. CLIMA LABORAL DEL INSTITUTO

RELACIONES:

IM = IMPLICACION
CO = COHESION
AP = APOYO

AUTORREALIZACION:

AU = AUTONOMIA
OR = ORGANIZACION
PR = PRESION

ESTABILIDAD/CAMBIO:

CL = CLARIDAD
CN = CONTROL
N = INNOVACION
CF = COMODIDAD
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7.1 TURNO

En el presente estudio se encontraron diferencias significa-
tivas entre los turnos en 1los factores de implicacién, apoyo,
organizacidn, presidn, claridad y control. Los turnos gue mas
constantemente difieren son el matutinoe y mixto con el vesperti-
no.

Considerando las caracteristicas de la poblacidn Yy las
actividades que se llevan a cabo en el Instituto, puede suponerse
que :

1. En 1la maflana hay una mayor c¢antidad de servicios gque no
estin abiertos en la tarvrde ¥y noche lo cual genera una mayor carga
de trabajo. Esto hace que los empleados se entreguen y preocupen
mis por sus actividades {(implicacidn) .

2. Como en el turne matutino existe un mayor ndmero de actiwvi-
dades., los jefes deben estar mds al pendiente de las necesidades
de los empleados ayuddndolos a c¢rear un ambiente de trabajo
agradable.

A pesar de la diferencia estadistica hallada en éste aspec-
to, es necesario tener precaucidn pues los resultados pueden ser
engaficsos. El turno matutino, que percibe un mejor liderazgo, no
alcanza puntuaciones arriba del promedio y el turno vespertino
considera tener una situacién critica (ver grafica 4) .

3. Los turnos matutino y mixto perciben como un punto fuerte en
el Institutoe el hecho de gque haya una buena planificacidn vy
eficiencia en sus tareas.

Esto puede deberse a que, como se menciond en el puntoe
namero uno, en la mafiana hay una mayor cantidad de actividades 3y
es necesario planearlas lo mejor posible para gue salgan adelan-

te. Aungue el turno vespertino difiere estadisticamente de los
turnos de la mafiana (ver cuadro &) rodos tienen una puntuacidn
por arriba del promedio (ver gréifica 4), lo gque indica gue sus
actividades estdn bien planeadas.

4. Para el caso de presién el turno no parece Ser una variable
por la cual difiera la percepcidén del clima laboral. Aqui més

bien parece que influye el tipo de puesto u otras varviables.

5. El mayor control del turno nocturno puede deberse a gue en
éste no hay médicos ni administrativos de altos niveles que
puedan tomax decisiones cuando surge un problema grave que sobre-
pase al médico de guardia, peor lo tanto, es necesario evitar qgque
surjan controlande las actividades del personal.

A pesar de gque el turno matutino difiere estadisticamente
del nocturno, el control en todos los turnos ©s sumamente alto
(wver grafica 4).



McGinnis y Morrow (1990) no encontraron indicios de que los
turnos parciales o© completos predigan la percepcidén del clima
laboral en empleados de una institucidn hospitalaria. Los hallaz-
gos de nuestro estudio discrepan con los de McGinnis y Morrow.

7.2 SEXO

En el presente estudio se acepta la hipdtesis alterna al
encontrarse que &l clima laboral se percibe de manera diferente
entre hombres y mujeres del Instituto. Agui las mujeres tuvieron
siempre una mejor percepcidn de éste en seis de los diez factores
que mide la escala de= Moos, et al. {1981./198%) = implicacidén,
autonomia organizacidn, <laridadq, control e innovacidn, como
puede ver 2n el cuadro 14 vy grafica 6.

Como. =1 trabaio alizadc en ciertas A4areas del Instituto
(hospitalizacidn Y consulta)l regquiere de perscnal femenino
(enfermeras:, ellas realizan con gusto su acrtividad ya gque no se

opone a su rel social establecido. Este hecho puede explicar el
gue haya una mayor preocupacidn y entrega a las actividades por
parte de las mujeres.

La explicacisdn de gue perscnal masculinoe tenga puntuaciones
menores en la percepcidn del clima laboral puede deberse a las
escasas posibilidades de ascenso y competencia (resultados de
primer y segundo nivel de Vreom, citado poxy Hodgetts y Altman,
1989)

Pretty y McCarthy (13%i) encontrarcon diferencias minimas en
la percepcidn del clima laboral entre hombres vy muje:e;. Difirie-
ron Unicamente en dos subescalas: lcos hombres percibieron mayor

implicacién y autonomia en sus lapores que las mujeres. También
hallaron otras diferencias pero influidas por €1 nivel jerdrquice
de éstos.

Pretty y McCarthy (1$91) mencionan gque las mujexes generan
relacicnes de trabajo mds personales, cooperativas y productivas
al buscar desarrello personal, autorrealizacidn y oportunidad de
expresidn.

Asimismo, los aurores arriba mencionados afirman gque los
hombres tienen aspiraciones hacia la movilidad ascendente, gene-
randoe relaciones mé&s competitivas y menos personales, lo cual no

aparecidé en nuestro estudio.



7.3 ESCOLARIDAD

Por los resulrtrados que se obtuvieron en el presente estudio

se acepta la hipdtesis nula, donde se indica que el nivel de
escolaridad no influye en la percepcidn del clima laboral en los
factores de implicacidn, cohesidn, apoyo, organizacidn, presidn,
contrel e innovacidén a un nivel de significancia del .05 en los
trabajadores del Insciturto Nacional de Cardioclogia *Ignacio
Chavez". S6lo hubo una correlacidén muy débil entre la percepcidn

de los factores autonomia, laridae y comodidad con escolaridad.

Nuestros hallazgos no concuerdan con los estudios de Marci-
nez y Ocasioc {(citades por Martinez Lugo, 19%0) guienes encontra-
ron relaciones significativas entre la implicacidén en el trabajo

vy la preparacién académica.

Hershbergey, Lichtenstein vy Xno {1994) tampocd encontraron
gue la escolaridad produzca percepciones diferentes del clima
laboral (en gemelos), considerando a ta como una covariable.

7.4 EDAD

Al aceptar la hip&étesis alterna se puede afirmar gque la edad
influye en la percepcidn del clima laboral (siete de leos diez)
factores de Moos, et al. {1981,/1989) : implicacidn, cohesidn,
apoyo, presidn, claridad, innovacidn y comodidad, a un nivel de
significancia méximo del .0S en los trabajadores del Instituto
Nacional de Cardioclogia "Ignacio Chivez", tal como puede verse en
el cuadro 27.

Se encontraron correlaciones positivas muy débiles entre la

edad e implicacidn, cohesidn, claridad, innovacidén ¥y comodidad;
para el caso de edad con apoyo la correlacidn fue baja. Hubo una
correlacién negativa (muy 4débil) entre =dad v presion.

Con la edad los empleados tienden a interesarsse ¥y Somprome-
terse mis con su trabajo y a percibir que la direcoidn los apoya
v anima a apoyarse unos a otros En otras pa_labras, axistern
mejores relaciones de trabajo {implicacidn, cohesidn y apoyo).




En el presente trabajo se encontrd gque las personas de mayor
edad tienden a involuvrarse masS en sus trabajos gue aquellos de
mencr edad. La preocupacidn y entrega a las actividades puede
deberse, en parte, a las condiciones actuales del pais, donde
tendrian menos oportunidades de incorporarse a otro trabajo en
caso de dejar el gue tienen actualmente Ademds, su madurez trae
como consecuencia gue la perscona tome méds en serio su trabajo y
considere gue es la forma de satisfacer las necesidades de que

habla Maslow (195.4,71991; Haodgetts y Altman, 1983) .

1a ayuda rmutua y la amabilidad encre los
puede deberse a que la gente es
producste de la experiencia

El increment< en
compafieros Jde trabajo {(cohesidn)
mids madura y responsable de sus actos,
adguirida durante su vida,
jetfes l1os ayudan y animan un

Con la w©dad, sienten gue los
pocoe mds para crear un nuevo clima social.

Con la edad tambhién tiende a percibirse, aungue de manera
muy débil, una menor presidén o urgencia en que el trabajo se
termine. Esto puede deberse a que con la edad el ritmo de trabajo

disminuye.

Martinez Lugo (19%88) en San Juan, Puercto Rico, también encontrd
resultados similares a los nuestros en el factor implicacidén.

7.5 ANTIGUEDAD

investigacidn se concluye gu= la antigidedad
clima laboral en los factores de
innovacidén (ver cuadre
Jue lleva muchos afios
aguellos que

En la presente
influye en la percepcidn del
implicacién, apoyo, presidn, claridad e
29} . Agui se puede afirmar que una persona
de servicio estd mas envuelta en su trabajo  Gus
llevan poco tiempo en el Instituto.

{1988) menciona =studios con resultados varia-
antigiedad con la implicaciédn en el
han encontrado correla-
las han

Martinez Lugo
dos al correlacionar la
trabajo. Cita tanto investigacicnes gue
ciones entre estas variables asi como estudios gue no
hallado. El encuentra resultados similares a los nuestros.



CAPITULC VIII

SUGERENCIAS Y LIMTTACIONES
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SUGERENCIAS Y LIMITACIONES

SUGERENCIAS :

El preseunte trabajo de tesis a arrojado resultados sobre
algunas variables involucradas con el c¢lima laboral. Sin embargo,
consideramos gue €5 necesario investigar en México algunos otros
aspectos como 21 nivel jerdrguico, estado civil, tipo de puesto vy
tiempo laborado semanalmente.

El nivel

jerdrgquico no se considerd en esta investigacidn.

Las variables tipc de puesto, estado civil ¥y tiempo laborado
semanalmente no se incluyeron en las conclusiones por no haber
sustento tedrico para explicar las diferencias encontradas. Por

lo cual consideramos necesario explorar en otros estudios si
estos aspecros influyen o no en la percepcidn del clima laboral.

Noesotros encontramos Jque:

1. TIPO DE PUESTO: =1 personal de confianza percibe un mejor
clima laboral que el sindicalizado en los factores de implica-
cidén, cohesidn, apoyo, autonomia, claridad, control e innovacidn.
La gente con contrato temporal no difiere estadisticamente del
personal sindicalizado, pero si del de confianza en cohesidn,
apoyo y control.

Las diferencias halladas entre personal de confianza vy
sindicalizado {(en siete de diez factores) bien pueden deberse a
cuestiones relacionadas con su tipo de puesto.

2. ESTADO CIVIL: nc se encontraron diferencias en la percepcidn
del clima laboral de acuerdo al estado civil de los trabajadores.

3. TIEMPO LABORADO SEMANALMENTE: tampoco en este aspecto se
encontraron diferencias estadisticamente significativas.

Otra sugerencia que hacemos sobre esta linea de
investigacidén es elaborar normas del WES para poblacidn mexicana
tanto para empleados como para empresas.

También sugerimos hacer comparaciones entre la escala WES de
Moos, et al. (1974/1989) con otras escalas.



LIMITACIONES :

Una limitante en el muestreo fue que algunas personas selec-
cionadas no gquisieron participar en el estudio
muesgtra) .

(el 0.70% de 1la

Con lo que respecta al instrumento, la principal limitante
es que no existe una estandarizacidn para poblacidédn mexicana.

El instrumento sdlo admite dos posibles respuestas (falso o
verdaderc) sin que se puedan considerar valores incermedios.

La escala WES de Moos, et al. (1974/1989) no considera
factores gque pueden afectar el clima laboral como capacitacidn,
recompensas (monetarias Yy no monetarias), relacién con los
pacientes y con proveedores, entre otros aspectos.
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CAPITULO IX

APORTACIONES



APORTACIONES

La aportacidn mis relevante gue hacemos es investigar 1la
influencia gque ejercen sobre el clima laboral variables tales
como turno, sSexo, escolaridad, edad y antigiedad gue han saido

estudiadas en otros paises.

También bosguejamos la influencia gue pueden ejercer otras
variables como tipo de puesto, estado civil y tiempo laborado
semanalmente como puede constatarse en el apartado de

Sugerencias.

Otra aportacién gque hacemos es demostrar la confiabilidad de
la escala WES de Moos, et al. (1974/1989) en una institucidn

hospitalaria mexicana.
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ADAPTACION ESPANOLA DEL WES



CLIMA SOCIAL: TRABAJO

A continuacién encontrard unas frases relacionadas con el
trabajo. Aunqgque estan pensadas para muy distintos ambientes
laborales, es posible que algunas no se ajusten del todo al lugar
donde Vd. trabaja. Trate de acomodarlas a su propic caso y decida
si son verdaderas © falsas en relacidn con su Ccentro de trabajo.

En las frases, el jefe es la persona de autoridad (capataz,
encargado, supervisor, dJdirector, etc.) <con gquien Vd. se relacio-
na. La palabra empleado se utiliza en sentido general, aplicado a
todos los que forman parte del personal del centro o empresa.

Anote las contestaciones en la Hoja de respuestas. Si cree
que la frase, aplicada a su lugar de trabajo, es verdadera o casgi
siempre verdadera, anote una ¥ en el espacio coxrespondiente a la
v (Verdadero) . Si cree que la frase es falsa o casi siempre
falsa, anote una X en el espacio correspondiente a la F (Falso).
Siga el orden de la numeraciédn gue tienen las frases., agqui y en
la Hoja, para evitar egquivocaciones. La flecha le recordard que
ciene gque pasar a la linea siguiente en la Hoja.

NO ESCRIBA NADA EN ESTE IMPRESO

1. El trabajo es realmente estimulante.
2. La gente se esfusrza en ayudar a 1os recién contratrades para que estén a
gusto.

3. Los jefes suelen dirigirse ali personal en tono autoritarioc.

4. Son pocos los empleados gue tienen responsabilidades algo importantes.
5. El personal presta mucha atencién a la terminacién del trabajo.

6. Existe una continua presidn para gue nc se deje de trabajar.

7. Las cosas estén a veces bastante desorganizadas.

8. Ze da mucha importancia a mantener la disciplina y seJguir las normas.
9. Se valora positivaments el hacer las cosas de modo diferente.
10. A veces hace demasiadco caler en el trabalo.

11. No existe mucho espiritu de grupo
1z. E1 ambiente <5 bastante impersonal.

13. Los jefes suelen felicitar al empleado que hace algc bien.

14. Los empleados poseen bastante libertad para actuar como crean mejor.
15. Se pierde mucho tiempo por falta de eficacia.

i6. Agqufi parece (ue las Cosas siempre son urgentes.

17. Las actividades estén kien planificadas.

18. En el trabajo se puede ir vestido con ropa extravagante si se guiere.
19. Agui siempre se =stdn experimentando ideas nuevas y diferentes.

20. La iluminacién es muy buena.

AHORA. VOURLVA LR HOJA Y CONTINUE
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58.

59.
60.

Muchos parecen estar sélo pendientes del reloj para dejar el trabajo.
La gente se ocupa personalmente por los demas.
Los jefes no alientan el espiritu critico de los subordinados.
Se anima a los empleados para que tomen sus propias decisiones.
Muy pocas veces las “cosas se dejan para el otrc dia”.

La gente no tiene oportunidad para relajarse (expandirse) .

Las reglas y normas son bastante vagas y ambiguas.

Se espera que la gente haga su trabajo siguiendo unas reglas establecidas.

Esta empresa seria una de las primeras en
El lugar de trabajo ta ferriblemente abarrot«do de gente.

ensayar nuevas ideas.

ar orgullosa de la
te participan juntos en

organizacion.

otras actividades fuera del

La gente parece ost
Los  empleados raramen
trabajo.

Normalmente los
La gente puede uralizar
Nuestro grupo de trabajo es muy eficiente y practico.

los empleados.

jefes valoran las ideas aportadas por
las cosas.

su propia iniciativa para hacer

Acquf nadie trabaja duramente.
Las responsabilidades de los jefes estdn claramente definidas.
Los jefes mantienen una w:igilancia bastante estrecha sobre los empleados.
La variedad y el cambio no son especialments 1mportantes aqui.

El lugar de trabalo es agradable y de aspecto modernc.

1o que hacen.
que piensa.

wan de poca importancia.
mismoes cuando

gran esfuerzo en
n franqueza lo
o8 empleados por
a a tens: confianza en si

Los empleados ponen
En general, la gente expresa co
A menudo los jefes critican a 1
Los jefes animan a los emple
surge un problema.

Aquf es importance
“meten prisas” para

ctos

reaiizar muchc trabajc.
cumplir las tareas

tareas encomenda-

No se
Normalmente se explican al emplceado los detalles de las
das.

con bastant= rigor las reglas y normas.

métodos durante mucho tiempo.

Se obliga a cumpli
el lugar de trabajo.

Se han utilizado los m13mos
Serfia necesaria una decoracidén nueva en

Aqui hay pocos voluntarions para hacer algo.
A menudo los empleados comen juncos a medioudia.
Normalmente el personal se siente libre para
sueldo.
Generalmente 1085 no intentan ser especiales o
Se toma en seric la frase “el trabaioc antes gue el juego”.
£s diffcil mantener durante tiempo el esfuerco que requiere el trabajo.
Muchas veces los empleados tienen dudas porgue no saben exactamente 1o que
tienen que hacer.

Los jefes estdn siempre controlande al personal y le supervisan muy estre-
nuevas maneras de hacer las cosas,

ilegre y agradable el lugar de

solicitar un aumento de

empleados independientes.

chamente.
En raras
Agui los
trabajo.

ocasiones ue intentan
colores y la d&emcoracion hacen

AHORA., VUELVA LA HOJA Y CONTINUE
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61.
62 .

63 .
6€4.

65.
66 .

71
72,
73.
T4
7S.
6.
77.
78.

79.
80.

En general, aqui se trabaja con entusiasmc.

Los empleados con tareas muy distintas en esta organizacién no se llevan
bien entre si.

Los jefes esperan demasiado de los empleados.

Se anima a los empleados a gue aprendan cosas, aungue no sean directamente
aplicables a su trabajo.

Los empleados trabajan muy intensamente.

Aqui se pueden tomar l1as cosas con calma y no obstante realizar un buen
trabajo.

Se informa totalimente al personal de los beneficios obtenidos.

Les jefes no suelen cad a las presiones de los empleados.

Las cosas tienden a continuar siempre del mismo modo.

A veces hay malestas corrientes de aire en el lugar de trabajo.

Es dificil conseguir gue el personal haga un trabajo extraordinario.
Frecuentemente los empleados hablan entre si de sus problemas personales.
Los empleados comentan con los jefes sus problemas personales.

Los empleados actuian con gran independencia de los jefes.

El personal parece ser muy poco eficiente.

Siempre se tropieza uno con la rutina o con una barrera para hacer alge.
Las normas 3 los criterios cambian constantemente.

Se espera gque ios empleados cumplan muy estrictamente las reglas y costum-
bres.

El ambient= de trabale presenta novedades y cambios.

El mobiliario =sti, normalmente, bien colocado.

De ordinario, el trabaje es muy interesante.

A menudo. la gente crsa problemas hablando de otros a sus espaldas.

Los jefes apoyan realmente a sus subordinados.

Los Jjefes Se reunen regularments €On sus subordinados para discutir pro-
yectaos futuros.

Los empleados suelen llegar tarde al trabajo.

Frecuentemente, hay tanto trabajo que hay que hacer horas extraordinarias.
Los jefes esctimulan a los empleados para que sean precisos y ordenados.
Si un empleado llega taxrds, puede compensarlo saliendo también mis tarde.
AQui parece que =1 trabaje estd cambilando siempre.

Los locales estdn siempre bien ventilados.

COMPRUEBE SI HA CONTESTADO A TODAS LAS FRASES

144



ADAPTACIONES DEIL. WES PARA LA MUESTRA



INVESTIGACION DE CLIMA LABORAL PARA
EMPLEADOS Y PFUNCIONARIOS

Instrucciones:

El presente cuestionario tiene como finalidad conocex su
opinidn acerca de diversos aspectos que atafien sus condicio-
nes de trabajo y Que se pretenden mejorar en un futuro en la
medida de lo posible.

Este cuestionario es completamente confidencial.
No escriba su nombre.

No se trata de un examen. por lo que la (Gnica respuesta
correcta es su opinidn sincera y veraz.

Procure responder todas las preguntas.

Este cuestionario debe responderse de la manera mis espont&-
nea posible.

S6lo con su participacién honesta y franca se lograri el
cambio.
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CLIMA SOCIAL: TRABAJO

A continuacidédn encontrard unas frases relacionadas con el
trabajo. Trate de acomodarlas a su propio caso y decida

si son
verdaderas o falsas en relacién con su centro de trabajo.

En las frases, ¢l jefe es la persona de autcridad
80, director, =tic.) <on quien usted sa
empleado se utiliza en sentidec general,
forman parte del perscnal del Instituto.

{supervi-
relaciona. La wpalabra
aplicado a todos 1los que

Anote las contestaciones en la Hoja de respuestas. Si cree
gue la frase, aplicada a su lugar de trabajo, es verdadera o casi
siempre verdadera, ancte una X en el espacio correspondiente a la
Vv (Verdadero). Si c<cree que la frase es falsa o casi

siempre
falsa, anote una X en &€l espacio correspondiente a la F (Falso)
Siga 1 orden de la numeracién gue tienen las {rases, agui y en
la Hoja de respuestas, para evitrar equivocaciones. La flecha le

recordard que tien2 que pasar a la columna siguiente en la Hoja
de respuestas.

NC ESCRIBA NADA EN ESTE IMPRESO

£l trabajo es realmente estimulante.

2. La gente se esfuerza en ayudar a los recién contratados para que escén a
gusto.

3. Los jefes suelen dirigirse al personal en tono autoritarioc.

Son pocos los empleadoss que tienen responsabilidades alge importantes.

S. El1 perxsonal presta mucha atencidén a que el trabajn esté bien tertminado.
Existe una continua presidn para que no se deje de trabajar.

Las cosas estén a veces bastante desorganizadas

8. Se da mucha importancia a mantener la disciplina y seguir las normas.

9. Se valora positivamente el hacer las ceosas de modo diference.
10. A veces hace demasiads calor 2n =1 trabajo.

11. No existe mucho espiritu d2 grupo.
12. El ambiente es bastante impersonal.

Los jefes suelen felicitar al empleado qus hace algd bien.
Los empleados poseen bastante libertad para actuar como cTrean mejor.
15. Se pierde mucho tiempo por falta de eficacia.
16. AQui parece que las COBas Glempre SOD UrFentes.
17. Las actividades estan bien planificadas.
18. En el trabajo se puede ir vestido con ropa
19. Aqui siempre se estidn experimentandsa ideas
20. La iluminacidén es muy buena.

extravagante si se quiere.
nuevas y diferentes.

AHORA, VUELVA LA HOJA Y CONTINUE
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33.
34
3s.
36 .
37,

39.
40.

41 .
a2.
43.
a4 .

50.

54,
S5,
56 .
57.

58.

Muchos parecen estar sélo pendientes del reloj para dejar el trabajo.
La gente se precocupa personalmente de los demas.
Los jefes no alientan el espiritu critico de los subordinados.
que tomen sus propias decisiones.
el otro dia”

Se anima a los empleados para
(descansar)

pocas veces las “cosas se dejan para
no tiene oportunidad para relajarse
¥ normas son bastante vagas ) ambiguas.

la gente haga su trabajo siguiendo unas reglas establecidas.
uno de 1o0s primercs en ensayar nuevas ideas.
terriblemente abarrotado de gente.

Muy
La gente
Las reglas
Se espera que
Este Instituro sas=ria
El lugar de traba)o esca

wstar orgullosa del Instituto.
en otras actividades fuera del

La gente parece
Los  amplead iramence participan juntos
trabajo.
Normalmente
La gente puede utiliza:
Nuestro grupo de trabmjo es
Agui nadie trabaja duram
responsabilidades de los

los empleados.

as .

Por

ideas aportadas
hacer las cos

iniciataiva para
3 predctico.

valoran las
su propia
muy eficiente

los jefes

definidas.
ion empleadas.

Tlaramente

Jefes escan =l
e estrecha sobre

Las =

Los jefes mantisnen una vigilancia bastant

Ta variedad y ol cambio no son especialmente imporctantes agui
v de aspecto moderno.

El lugar de trabaje es agradable .
hacen.
1o que pisnsga.
«mpleados por cosas de poca importancia.
tener confianza en si mismos muando

Los empleados
En general,
A menuds los
Los Je=fes
surge un problema.
Agui es importarnts muche trabajo.
No se presicna para cumplir las tareas

Normalment= s¢ explican al empleado los detalles de las tareas

noa lous
empleados a

animan a4 los

realizar

encomenda-

lag reglas y normas.
muche tiempo.
de trabajo.

das.
Se obliga a cumplir con bastante rigor
Se han utilizadce los mismos metodos durante
Seria necesaria una decoracidn nueva ea el lugar

para hazer algo.

veluntarioes
Somen juntos.

Aqui hay pocos
s3iente libre  para

A menudo los empleados
Normalmente el
sueldo.
Generalmente los empleados no intentan ser especiales o
Se toma en serio la frase "el trabajo antes que el juegor.
Es d:ffc:il mantensr durante tiempo =l esfusran que requiere el trabajo.
veces los =mpleados tienen dudas porgue saben exactamente lo que

sclizitar un aumento de

personal se
independientes.

no

Muchas
tienen que hacer.
Los jefes estdn siempre concrolando al personal
chamente.

En raras ocasicnes se intentan nuevas maneras de hacer las cosas.

Aqui los colores decoracién hacen alegre y agradable el lugar de
trabajo.

¥ le supervisan muy estre-

y la
VUELVA LA HOJA Y CONTINUR

AHORM.
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62,
62.

63 .
64 .

aqui se trabaja con entusiasmo.

En general,
en este Instituto no se 1llevan

Los empleados con tareas muy distincas
bien entre si.

Los jefes esperan demasiado de 1os empleados.
Se anima a los empleados & que aprendan cosas,
aplicables a su rrabajo.

aunque no sean directamente

intensamente .

Los empleados trabajan muy
Aquf se pueden tomar las cosas cou calma y no obstante realizacr un buen
trabajo .

de los beneficios obtenidos.

Se informa totalmente al personal
Los jefes no suelen cuder a las presiones de los

Las cosas tienden a continuar Siempre del mismo modo.
de aire en el lugar de trabajo.

empleados .

A veces hay molestas corrientes

Es dificil conseguir que el personal haga un rrabajo extraordinario.
Frecuenremente los empleados hablan entre si de sus problemas personales.
Los empleados comentan con los jefes sus problemas personales.

Los empleados actian con gran independencia de los jefes.

El personal parece ser muy poco eficiente.

Siempre se tropieza uno coa la rutina o con
Las normas y los Criterios cambian constautemsnte
Se espera que 1os empleados cumplan muy estrictamente

una barrera para hacer algo.
las reglas y costum-

bres.
El ambiente de trabajo presenta novedades y cambios.

El mobiliario estd, normalmante, bien colecado.

PDe ordinario, 1 traubajo es muy interesante.
A menudo, la gente crea problemas hablando de otros
Los jefes apoyan realmente a sus subordinados.

Los jefes se reunen regularmente con sus subordinados para discutir pro-
yectos fucturos.
Los empleados suelen llegar tarde al trabajo.
Frecuentemente, hay tanto trabajo gue hay que trabajar “"horas extras®.
Los jefes escimulan a los empleadcs para que sean precisos y ordenados.
8i un empleado llega tarde, puede compensarlo saliendo tambifén mds tarde.
Aqui parece quz el trabaio esti cambiando siempre.

Los locales estdn siempre bien ventilados.

4 sus espaldas.

COMPRUEBE SI HA CONTESTADO A TODAS LAS FRASES
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INFORMACION GENERAL

afios meses

Primaria

Secundaria

Comercio

Bachillerato

Profesional

Postgrado/Maestria Doctorado Especialidad

EDAD:
ESCOLARIDAD:
1.
2.
3.
4.
s.
6.
PUESTO:
ANTIGOEDAD :
TIPO DE PUESTO:
1.
2.
3.
4.
s.
SEXO:
1.
2.
ESTADO CIVIL:
1.
2.
3.
4.
5.

afos meses

Sindicalizado

De confianza
Residente
Becario
Interconsultante

Femenino
Masculineo

Soltero
Casado
Unidn libre
Divorciado
Viudo

TIEMPCO LABORADO EN EL INSTITUTO SEMANALMENTE :

horas
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