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PROLOGO

El propésito de ia presente tesis fue delerminar si se obtienen beneficios en !a
caldad de vida en el trabajo a través de la implantacion del Desarrollo Organizacional
(DO) Para tal efecto. se utihzd un diseo cuasi-expenmental correspondientes a dos
Unidades de Medicina Farmhar ( UMF ) del IMSS, las cuales se reservaron en el anonunato
En el Grupo 1 se implantdé el DO y en el Grupo 2 no se implantd E£n ambas umdades se
aplhicd un instrumento conformado por cuatro partes de 55 reactivos de opcadn multiple, el
cual nude’ caracteristcas del trabajo, respuestas afectivas frente a 1a tarea y necesidad de
desarrollo individual

Para su aplicacon en los dos grupos se empled el muestreo aleatono sumple,
resuitando un total de 257 instrumentos contestados En el Grupo 1 se obtuvo 141
mstrumentos y en et Grupo 2 116 La poblacidn fue conformada por 20 categorias en los
dos grupos. el turno matutino represento el 67% y el vespertino 33%,. el 36% con una
escolandad de nivel licenciatura en 93 casos, la media de antiguedad fue de 11 ahos
Predominod el sexo femenina en un 65% en relacion con el masculino de 35%

En la elaboracidn del anahsis estadistico se uthzdo el paquele estadistico para las
ciencias soocales (SPSS) con la prueba estadistica no parametnca U de Mann Whitney
Wilcoxon, para la comparacion de ambos grupos Se obtuvo una diferencia
estadisticamente significativa de 0 005 en cada una de las cuatro partes del instrumento.
por lo tanto se comprueba que la impiantacion del D O en el Grupo 1 favorecio la Cahdad
de vida en el trabajo en el personal adscnto a dicha unidad medica

Para la prediccitn mipotetica de este estudio. hubo dificuftad en localizar referencias
que plasmaran la relacion entre cahdad de vida en el trabajo y D O, ya Que son escasos los
autores que escnben sobre estas vanables motve que sigmficd una gran incertidumbre el

resultado estadistico para la comprobacion de la hipotesis Por otra lade, se wvislumbro
numerosas particulandades que presentan influencia en dichas vanables entre elias. el
chma organizacional., fue de relevancia abordario. dada su trascendencia en las

organmnizaciones, aun considerando la minona de fundamentos que lo companen

Al respecto es mportante hacer notar que no hay una cormespondencia en las
aportaciones tedrnicas de estas vanables con la exigencia empinca de las organizaciones de
este pais

Por consecuencia es crucial que las Instituciones educatvas fomenten una
“mentalidaa creadora® en el universitano, aunque el resultado de la creacién goce de
simplicidad. ya que de esas pequefas simplicsdades han surgido teorias uriversales

Este estudio fue posible reahzarlo gracias al apoyo de las personas que
contnbuyeron en su desarrollo; empezando con el profesor Jorge Ignacio Sandoval Ocana
por la invencion hipotética que wuciamos en Enero del '95, profesor German Gomez Pérez,
profesor Edgar Pérez Onega, el Dr. Antonio Hernandez Ono y el Dr Pablo Aceves Alvarado
pPor su ensefanza y aportaciones metodolégicas invaluables
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INTRODUCCION

En la actualidad cada vez adquiere mayor relevancia contar con personal calificado
que responda a las demandas de las organizaciones. Es comun que los empresarios se
pregunten: ;porqué es baja la productividad de la empresa? .qQue sc puede hacer para
disrminuir el indice de ausentismo y rotacion de personal?  ccomo llegar a una verdadera
integracion hacia los logros individuales y ias metas de la organizacién?

Las respuestas a estas preguntas pueden ser muchas y muy vanadas, pero
basicamente podemos resumirlas en una sola nao se estan tomando en cuenta las
necesidades del trabajador, dnicamente parece interesar en la medida en Que contrnibuye
una mayor generacion de utiidades para la empres:

Por ello se afirma, como un elemento crucial, lograr un equihbrio entre fas
necesidades del trabajador y los objetivas de 1o orgamizacion

£1 Desarrollo Orgamizacieonal (DO ) es una propuesta para consohdar tanto los
objetivos indwviduales como los organtzacionales Su meta consiste en responder a las
necesidades del personal pnontanamente en sy calidad de vida en el trabajo, lo cual suele
influir favorablemente en la productividad

Lo calldad de vida en el trabajo es un concepto que se relaciona con ia capacidad y
habiidad de las persanas, estructuras participativas, filosofia humanista, ennqQuecimento en
el trabajo. satisfaccion, reto de los trabajadores y cooperacion, entrer otros

E! Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS) a traves de los acciones que ha
llevado a cabo en retacidon a los programas de capacitacion y educacion continua, interviene
directamente en la formacion de sus trabajadores, partucularmente en unidades medicas,
empleando la imptantacién del Desarrollo Organizacionat

Por tanto el propdsito de 1a presente tesis es comprobar si se obtienen beneficios en
la calidad de vida en el trabajo, mediante la implantacion det Desarrolto Organizacional.

Para tal efecto, se mudid la calidad de vida en el trabajo del personal de dos grupos,
correspondientes a dos Unidades de Medicina Famihar (UMF) del IMSS  La UMF (Grupo 1)
cuenta con la implantacion del Desarrollo organizacional, y 1a UMF (Grupo 2) que no cuenta
con implantacion del Desarrollo Orgamizacional

A la luz de esla onentacién, en el capitulo 1 se efabora un anabsis sobre los
antecedentes, definiciones |, y dimensiones que constituyen la cahdad de vida el trabajo, asi
como, la propuesta de una definicion para fines de este estucho

En el capitulo 2, se expone el ongen del Desarrollo Orgamzacional. sus definiciones
principales, la importancia del reconocimiento hacia e! cambio, un modelo de Desarrolio




Organizacional, para dar a conocer su sistematicidad, para expiicitar finalmente la relacién
entre la calkdad de vida en el trabajo y Desarrolio Organizacional

En el capitulo 3 se exponen las definiciones propuestas de clima organizacional, sus
caracteristicas, varnables, tipos de clima, asi como sus componentes.

En el capitulo 4 se¢ descnbe o aplicackdn que tene el Desarrolio organizacional en
México, y generalidades del Instituto Mexicano del Sequro Social, para ejemplficar su
implantacion en una UMF (Grupo 1)

A partir de los elementos tcéncos revisados en el capitulo 4, referente a la
metodologia, se ptantea la problematica de conocer si existen diferencias estadisticamente
sigruficativas entre la calidad de vida en el trabajo de la UMF (Grupo 1) que cuenta con 1a
implantacién del Desarrollo Organizacional y ta UMF (Grupo 2) que no cuenta con ia
implantaciéon del Desarrollo Organizacional

En el capitulo 5 se muestran tablas, graficas y andlisis de resuitados

Finalmente en el capitulo 6, se eslablecen las conclusiones respectivas, relacionando
la teoria con el caso practico




CAPITULO UNO

CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

1.1.- ANTECEDENTES DE LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO

La preocupacion por la cahdad de vida en el trabajo se remonta a los inicios de la era
industniatl hasta la publicacion de los estudios de Hawthorne (1933), desde la que se
enuncia: "La administracion de fas empresas que se ha reahzado de acuerdo con el disefio
clasico. copiado del modelo militar, henen como meta pnincipal maxmizar el rendimiento del
capital de los dirigentes, haciendo a un lado 1a reahzacion del hombre en su trabajo™.’?

Asimismo Dawvis y Newstrom (1991)° enfatzan que el diseno clasico del trabajo
consistia fundamentalmente en Ia especializacion y eficiencia para 1a reahzacion de tareas
pequefas A medida que evoluciono, fue utiizandao 1a divisidon total del trabajo. una jerarquia
rigida y la estandanzacion de fa mano de obra  Con elio se pretendia disminuir fos costos
por medic de empleados que realizaban trabajos repetitivos y no calificados La ejecucion
del trabajo estuvo controlada por una gran jerarquia que Mponia en forma estricta su

reahzacion optima ded mismo

Dawvis y Newslrom elaboran un andlisis de las consecuencias (que se obtuvieron del
disefo clasico. y de las alternativas gque tomo la direccion, al respecto mencionan: "Muchos
problemas surgieron detido 3 la poca atenciéon det disefio clasico a las condiciones que
determinan la calkdad de vida en el trabajo. manteniendo una excesiva division de la tarea, vy
una sobredependencia en las reglas, los procedimientos y las jerarguias  El resultado era
una alta rotacion de personal y ausentismao Los trabajadores especializados estaban
aislados sociaimente de sus compaferos debido o que su alta especializacion disminuia el
interés de la comumdad por el producto. Muchos trabajadores eran tan impreparados que
no tenian ninguna satisfaccién en su empleo  AUn mas el conflicto era mayor cuando los
trabajadores trataban de mejorar tates condiciones” 2

tales siuaciones fue aumentar fos controies,
Aun cuando estas acciones se
lo que se

La alternativa de la direccion a
incrementar la supervisién y organizarse mas rigidamente
intentaron para mejorar la situacidén, solamente lograron empecraria, pues

consiguid fué deshumamzar el trabajo.

Ante tales alternativas, Dawvis y N om (1991) afirman: "La direccidn cometid un
error comun al tratar de remediar los sintomas y no las causas del problema. La verdadera
causa, en la mayoria de los casos el trabajo mismo simplemente no era satisfactorio. Para

algunos empleados su condicidbn era tan incongruente; que mientras mas trabajaban, menos

satisfechos se sentian™.* Por otra parte Turcotte (1986) sedala: “"han sido necesarios

‘C L1 (1979) 2 60 General 3 I Teoria de la Administracién. dit. Mo Graw-Hibl: Meéxico. pp 171,
2 Pavis, K.y Newsiron, J M. (1991) Compartamiento Humane en el Trabajo Edit Mc Graw-11LH México p 447,

! thid. Pag. 448
* Mavis. K.y Newwon, 3 A1 (op. at ). p 499




muchos afos después de los estudios de Hawthorne, para que mejoraran notablemente las
condiciones del hombre en su trabajo Tres factores principales han contribuido al
mejoramiento. el mcremento de la productividad que permitia cierta disminucidn de los
recursos que pueden emplearse para fines de rendimiento menos inmediatos, las presicnes
constantes de los movimientos obreros y por gitimo las distintas investigaciones llevadas a
cabo por los miembros del mowvimiento humamista, que pueden aplcarse al medio
organizacional

Los factores anteriores se presentan a finales de la década sesenta y durante los
setenta en Europa y en particular en Alemania Occidental™.®

Al mismo ttempo hubo en Estados Unidos un fendmeno similar aungque sin la
ntervencion del estado  Las primeras expenencias relacionadas con la calidad de vida en et
trabajo. se dieron en las plantas de ensamblado de |la General Motors, en Tarrytow, hacia
finales de 1971 El vicepresidente del Sindicato Unido de Trabajadores de la industna
Automotriz, Irving Bluestone dectard

"La tradicidn exige que la dueccidn pida a los trabajadores su cooperacidon para
incrementar la productividad y para mejorar la caldad del producto M: percepcién del
reverso de la moneda me parece mas adecuada En efecto la dweccidon deberia cooperar
con los trabajadores para encontrar los medios que permitan rervindicar su dignidad y
emplear los recursos creadores de cada ser humano, favoreciendo asi una vida en el trabajo
mas ‘sausfactona o traveés de una mayor partucapacion del trabajador en el proceso de toma
de decisiones” ©

El eéxito refativo de la GM al mejoramiento de ta caldad de wida en el trabajo. en
consecuencia, debid instigar a otras empresas como Procter and Gamble. Exxon. General
Food, Polaroid, etc . a seguir el ejempio

En sepiembre de 1972, se celebrd la conferencia internacional sobre (a calidad de
vida en el trabajo En esta conferencia se reunieron numerosos investigadores y dingentes
de empresas, con objeto de analzar la situacidn de tas perspectivas futuras de la cabdad de
vida en el trabajo y sefalar claramente el punto de partida de! movimento.”

Se puede notar que las declaraciones de Bluestone ponen en tela de juicio la forma
en que la direccidn exige a {fos trabajadores el iIncremento de !a productividad y en su lugar
aporta un trabajo humanizado que satsfaga al trabajador

Después de citar en forma muy general las pnncaipales aportaciones que
contribuyeron a la calldad de vida en el irabajo. se puede senalar que este termino
trasciende a muchos aspectos. por o que se debe ahondar al respecto. siendo
indispensable revisar autores cuyos enfoques son los mas representativos

* Turcotte. P C19K6) Cabidad de Vids en el Trabajo Luait Jailas Méuco p 20
Titd p 2t
Turcotte, I* (19R6) Op Cut pp 23-24




1.2.- DEFINICIONES DE LA CALIDAD DE VIDA EN EL. TRABAJO.

Un criterio que nos sirve de inicio es el de Herrera (1990) cuando escribe @ “La
calidad de vida en el trabajo es un término de reciente creacion que abarca lo que la persona
tas condiciones de su trabajo. incluyendo los beneficios y

siente acerca de todos
relaciones con la empresa y las

compensaciones_ econdmicas. la seguridad, Ias
interpersonales”

Se observa que el enfoque de la cahdad de vida en el trabajo esta orientado a
mejorar las condiciones del trabajo, para favorecer el bienestar del empleado

Lo siguiente es una aportacion de Dessler (1991), 1a cahdad de vida en el trabajo se

da “en la medida en gue los miembros de una organizacén de trabajo son capaces de
satisfacer necesidades personales importantes mediante el trabajo en ia orgarmizacién™ -

Segun Dessler, las condiciones para tograrlo son

= Un medio de trabajo seguro y razonable

= Compensacidn justa y adecuada

e Comunicacion abierta y honesta entre todos los empleados

« Un trato justo. equitativo y de apoyo para todos los empleados

Oportumidades a todos los empleados para que utiicen sus habihdades al maximo y se
autorreaticen

Oportunidades de que los empleados adopten un papel activo en la toma de decisiones
importantes
Esta definicion empezo a ser popular a inales de los aftos sesenta. pues enfatizaba
las dimensiones humanas en el trabajo, como relaciones de cahdad entre el empleado y su

entorno de trabajo Es wvisible I3 importancia que Dessler le otorga a tas condiciones que
tienen efecto en la cahdad de vida en e! trabajo. y mas que eso se puede decir Que estan

orientadas al bienestar del trabajador

Otro punto de vista es el de Nosnik (1990) quien afirma que la caiildad de vida en el
trabajo “Es la responsabilidad de cada jefe de unidad productiva, de establecer un clima
laboral en et cual se admmnistren de manera éptima los recursos disponibles y se ejerza un
liderazgo gue favorezca y propicie el logro de los objenvcs".w

S Herrcra. 11 (1990) Adminisiracian de Recursos Humanos. Lda $reatice Hall Jnpanuamencana A aco pp ) $4. 0156
® Desster. G (1991) Adminisiracion de Recursos Humanos. Edu FPrentice Hall Ly Nesno pp 153-156
NI, A T1990) “Calidad wres Res ten ti Limpresa™ Res Alts Direccidn vol 2 num 1 pp 1K-20



Es relevante sefalar que, i asi la de vida en el trabajo. tlene que ver
con la productividad. El supuesto mas importante para que se de la cahdad de vida en el
trabajo es que |la gente busca ser productiva y rechaza un clima laboral que no permita serfo.

Este autor enfatiza sobre dos elementos que son de suma importancia en la cahdad
de wvida en el trabajo el cihma organizaciona! o laboral y el liderazgo, por tal motivo en el
proximo caplitulo se precisa dichos elementos

Este enfoque de cahdad de wida en el trabajo hace necesarno un upo de hderazgo
participativo, a través de! cual se analicen con detenimiento las caracteristcas de los
objetivos que se propone lograr el equipo y la probabihdad de convertirse en resultados

Otra postura interesante es ia de Herrera (1990) quien define 1a caldad de vida en el
trabajo como “un proceso mediante el cual la organizacién intenta elevar el potencial creativo
de su personal. al hacerlo participar de las decisiones que afectan su vida de trabajo” "

El proceso no es unicamente extrinseco. centrado en el mejoramento de la
productividad y la eficcencia por si rmismo. sino también intrinseco pues considera 1a
reahzacién y mejorarniento personal de los trabajadores como fines propos de estos

Del mismo modo Herrera hace notar que sin una cahdad inherente a los productos,
una calhdad humana y una caldad empresanal. 1a productividad no rendira tos frutos

esperados

Para Palavicin {1990) la calidad de vida en el trabajo. significa "que los objetivos de
la empresa deben estar onentados al brenestar de los recursos humanos que laboren en
ella. de 1al forma que !a orgamzacion tendrd que crear una estructura operativa gue provea
las condiciones para que exista calidad de wida en el trabajo™ ¥

Entre las condiciones mas importantes estan

-

Oportumdades de desarrollo continuo

Salano justo y equdad en todos los aspectos
Integracidon social dentro de la organizacton
Seguridad e hugiene en el trabajo
Responsabiidades y funciones adecuadas al puesto

Oportunidades para usar y desarrollar capacidades / habilidades en el trabajo.

Nooo s owoN

Estilo adecuado de liderazgo y supervision

! Herrera, . (1990) Op. Cit Paps 16-17
P Patasvicini 1 (1990) 7 Catidad de Vida en € Trahajo™ Rev. Alta Direccidn vol 2 num 4 pp 3218




Comunicacion organizacional integral, (descendente, ascendente y horizontal)

Relevancia social de la vida en el trabajo.
10. Relacién positiva entre el trabajo y el sistema total de vida de {a persona

Este autor también hace referencia a la miopia conceptual que se ha estado
manejando de la calidad de vida en el trabajo. ya que no se da la debida importancia como
pane esencial de todo un sistema en la organizacion

Las condiciones que sedala el autor, parecen esenciales porque implican un desarrollo para
el trabajador como ente integro. creador y capaz, de 1a misma forma incita a las metas de la
orgamzacion que sean paralelas al bienestar de sus empleados

Bergeron (1982) define calidad de vida en el trabajo como "La aplicacién concreta de
una filosofia humanista a través de la mntroduccién de metodos de particpacion, con
intencion de modificar uno o varios aspectos del entorno de trabajo, para crear una snMuacion
nueva mas favorable para la satisfaccion de los empleados de |la empresa” »

Por su parte Turcotte (1982) la define como "la dinamica de la orgamzacion del
trabajo que permute mantener o aumentar el bienestar fisico y psicolégico del hombre Con
el fin de lograr una Mayor congruencia con su espacio de vida totar '*

Se puede observar que Bergeron enfatiza un cambio del entorno de trabajo. lo cual
es necesano para ia creacion de un cima adecuado que propicie satisfaccion  Sin embargo
Turcotte no solo considera el bienestar fisico del hombre sino también el psicolégico  Esta
concepcion mas integral del hombre le leva a considerar que €n 1a empresa deben existir, o
hacer que existan condiciones lisicas y psicologicas, de tal manera eficientes que el
empleado sea capaz de lograr una satisfaccion plena en su trabajo y pueda entonces

incrementar su productividad

1.3.- SATISFACCION.

Sostene Turcotte (1982) que “el bienestar que se denva de una calidad de vida en el
trabajo esta intmamente hgado a la nocidn de satisfaccion  La satisfaccion en el trabajo
puede asimilarse a una actitud que se consideraria como base de ciertos comportamientos
Si la satisfaccion en el trabajo se aprecia como una actitud, es esencial tener en cuenta los
elementos constitutivos propios de las actitudes. por el elemento dinamico que las
caracteriza se puede pensar que la satisfaccién en el trabajo como actitud seria por lo tanto,
una funcron de la personalidad del individuo, de sus caracteristicas sociodemograficas y
de la situacion objetiva en la qQue se encuentra La satisfaccidén seria consecuencia,

" Turcotte, P.(1986) Op Cu. pp 27-29
" Turcotie. P (1986) Op. Ci. pp 30



ademas, el resultado de la comparacidn que el individuo puede hacer entre sus previsiones y
la realidad en la que se encuenira” >

Analizando el planteamiento de Turcotte es imprescindible enfatizar que el bienestar
del trabajador es primordial en su calidad de vida, y este 1o podemos identificar a través de 1a
satisfaccidon, misma que se aprecia en la actitud del trabajador, |1a cual se ve determinada por
el ambiente interno o externo de la organizacion que percibe el trabajador.

De acperdo a Seashore (1975) podemos definir satisfaccién en el trabajo, “"como
aquel estado del trabajador en el cual existe una plena realhzacién de sus necesidades, una
adecuacibn con el puesto, con la empresa y con los grupos de trobajo, por lo Que el
empleado no busque sustituirle, ni renunciar, manteniendo una actitud positiva hacia la
acl-vndaquue realiza. Se puede considerar como la manera en que el trabajador percibe su
trabajo”.

Otra aportacidn relevante del mismo autor es que promueve el elemento dinadmico
como una caractersistica principal de la cahdad de vida en el trabajo. es decir. la combinacién
de estructuras y sistemas de una organizacion con una perspectiva humanista. lo cual
considera un enfoque sociotécnico Dicho enfoque sociotécnico se conduce con las
propuestas siguientes:

+ Las orgamzaciones SON Sisiemas técnicos
« Determinan los pardmetros de funcionamiento de los sistermnas sociales que consistenen

1 Formas de interaccidn con base en ia tarea
2 Modos destinados de manera parcal a la preservacion de la integrnidad del sistema
s Los objetivos de las organizaciones perrmiten ta eleccién de tecnologias

* Los individuos tienen necesidades y se espera que algunas de ellas se cumplan en su
trabajo

= Otras necesidades pueden surgir y requersir de atencion en la situacién de trabajo

Las caracteristicas objetivas de la tarea son, en si mismas. insuficientes para explicar
la satisfaccion en el trabajo. Algunos individuos se sienten comodos al realizar una tarea
sencila y rutinana, en tanio que otros prefieren llevar a cabo tareas mas complejas y
ennquecedoras El grado de satisfaccion en relacion con las condiciones de trabajo dadas
varia entre los individuos de manera sistematica, medible y previsible segun las diferentes
caracteristicas individuales. Segun Seashare, ¥ podemos pretender que la mitad de las
vanables de las medidas de satisfaccidn de los indwviduos se explican por medio de una lista
corta de las condiciones objetivas del entorno, en retacién con las cuales varia la tarea. En

** Turcotte. P. (1986) Op. Cut. pp 31

* Sheashore, E. (1975) ~Defining and Measunng the Quality of Working Life” In: The Quality of Working
life. Landres The Free Press

*" Turcotte, P (1986) Op. Cit pp 22-35



cuanto a esto, se puede considerar ademas que otros elementos pueden afectar la calidad
de vida en el trabajo.

Por tanto los criterios de calidad de vida en el trabajo relacionados con la tarea
pueden variar de una empresa a otra y de una cultura a otra. Asi pues, las empresas en
donde las tareas son poco complejas y las actividades faciimente programables, son mas
susceptibles de tener dificultad en cuanto al enriquecimiento de tareas. condicidn para la
calidad de vida ¢n el trabajo, que agquellas en donde las actividades son mas complejas. Los
fundamentos que sirven para establecer {os criterios de cahdad de vida en el trabajo deben
reflejar los valores y aspiraciones presentes y futuras de los trabajadores

De acuerdo con Cherns (1975),'° los axiomas y valores que descrniben los
parametros organizacionales son los siguientes

- Autonomia es prefenble a la dependencia
- Un nivel elevado de destreza es mejor que un mivel bajo
- El aprendizaje es deseable

- Un rivel de implicacion en el trabajo es bueno en tanto que el trabajo en si, y
la situacidn en el trobajo ofrezcan posibiidades de desarrollo y
realizacion de si mismo.

1.4.- ENRIQUECIMIENTO DEL TRABAJO

Como podemos notar en parrafos antenores el ennquecimiento del trabajo es
determinante para la calidad de vida en el trabajo. EI término fue acufiado por Herzberg
(1966).'B y se basd en su investigacion de los factores de motivacion e higiénicos.
Estrictamente hablando, enriquecimiento del trabajo significa que se agregan motivadores
adicionales a un empleo para hacerlo mas gratificante, aunque realmente el término ha
venido siendo aphcado a cast cualquier esfuerzo relacionado con la humanizacién del
trabajo.

Dicho término es una ampliacidn del concepto de expansidn del trabajo, que buscaba
dar a los trabajadores una mayor variedad de ocupaciones con el fin de reducir la
monotonia. El enriquecimiento del trabajo se encamina a satisfacer necesidades de mas
alto orden, mientras que la expansién del trabajo se concentra en agregar tareas al trabajo
del empleado, con el fin de que tengan una mayor variedad. Los dos enfoques también
pueden mezclarse entre si, expandiendo mas motivadores en un intento doble de mejorar la
calidad de vida en el trabajo.

Asimismo, Hackman y Oldham (1976)m enfatizan que el enriquecimiento del trabajo
se refiere basicamente a 1a importancia de lograr que los diferentes puestos de toda la

'* Ibid. pp 38-46.

*® Davis. K. y Ncwstrom. (1991). Comportamiento itumano en el Trabajo. idit: Mc Graw Ihil: México. pp 449451,

* tackman, R. y Oldham. R.(1962) Mativation Through the Design of Work Test of Theary, Organizational l3chavior i
Human Per nal applicd Psi Ry S8. pp 56-58.
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organizacién sean cada ver mas significativos y que representen un reto para los individuos
que los ocupan. También puntualizan que con el ennquecimiento del trabajo no soéilo se trata
de hacer un trabajo mas variado sino mas bien se enfoca a introducir en los puestos un
mayor sentido de logro y desafio  El trabajo de los individuos se puede ver enriquecido por
los siguientes aspectos

1. Libertad para que cada uno de los individuos, decida sobre los métodos de trabajo que
vaya a emplear

2. Promover 1a parhcpacidn e integraciéon de los trabajadores Seria mnteresante que
subordinados o trabajadores. participaran en el proceso de toma de decisiones para ef
establecamiento de objetivos y logro de los mismos. de esta manera los individuos
participaran y desarroilaran su creatividad, habihdades y se integraran grupos de trabajo
siniéendose mejor identificados con ta organizacién

Proporcionar a los trabmadores, un sentido de responsabiidad personal por sus tareas
Si el individuo se le asigna una taren y se je dice que es su responsabihdad, es mas facd
que cumpla con la misma, a que se le imponga dicha tarea y se le esté presionando

tareas permiten

4 Establecer medidas para gue los trabajadores observen Como sus
Es decir, es de

obtener un producto determinado y una satisfaccion para 1a empresa
hacerte sentir y dar a conocer a fos empleados sus logros obtenidos
5. Proporcionar a los individuos una retroahmentacion sobre su desempeno  Es impoftante
hacerle saber al individuo su esfuerzo realizado. conocer sus Inquietudes, escucharto.
para que exista una retroalimentacion, y de et forma ne sientn mas dentificado con su
trabajo, tanto en el contexto como conterido ¢el mismao

Sigutendo a Davis y Newstrom (1991) apartan lo siguente acerca del
ennquecimento det trabajo "Gu resultado general es un ennquecimiento del rol Que
estimula el crecimiento y la autorealhzacién  El trabajo se cred de tal manera que se impulsa

Debido a esto. el desemperio debe mejorar. proporcionando asi un
trabajo mas humano y mas productivo Los efectos negatnwos tienden tambieén o reducirse,
tales como la rotacion, el ausentismo. las quelas y el hempo ociosoe De esta manera la
organtzacion se beneficia de una persona que funciona mas efectivarmente, asi como al
trabajador que le permiten un mejor desempeno”™ *'

la motivacion interna

De acuerdo a los resuitados gque s& obtienen a traves del ennquecimiento del trabajo
Hackman y Oldham (1974)" han dentificado cmco dimensiones centrales que
especificamente ofrecen un enngquecimiento del trabajo. en su teoria proponen gue es
deseable que cada trabajo contenga estas cinco dimensiones, ya que tienden a impulsar la
motivacion. la satisfaccion y ia calidad del trabajo, y a reducir 1a rotacién y el ausentismo Y
sostienen que las dimensiones se adguieren cuando el personal iene presentes tres estados

psicoldgicos

219 Op G pp 52 48]
7<) "Deselopment of the Dragnostic Surs e Joraal Applied Paichology. 60 pp

2 Daves Koy Rew
JMadchiman. J R« Oldham. ¢; R )

teu- 163




1. Experimentado significado por el trabajo.- Grado en que el empleado experimenta la
tarea como generalmente significativa, valorable o sin valor.

2. Experimentada responsabilidad por los resultados del trabajo.- E! grado que siente el

empleado por explicar personalmente los resultados de trabajo.

3. Conocimiento de resultados de trabajo.- El grado que tiene el empleado de conocer y
comprender en una continua base como eficazmente esta ejecutando la tarea.

Los estados ya mencionados, se detectan en el empleado a partir de la presencia de
cinco dimensiones consideradas las mas importantes en la tarea

Por lo tanto, el significado experimentado de la tarea aumenta cuando una tarea
contiene tres dimensiones: a) variedad de habilidades de Ia tarea, identidad de la tarea e
importancia de ia tarea; b) responsabiidad experimentada por los resultados del trabajo
aumenta cuando unNa tarea tiene autonomia; y por ultimo c) conocimiento de los resultados
de latarea surge cuando una tarea es altamente retroaltmentada

Lo anterior se puede esquematizar en la siguiente tabla

PRINCIPALES ESTADOS CRITICOS | PERSONAL . Y
DIMENSIONES DE LA | PSICOLOGICOS RESULTADOS DEL
TAREA - TRABAJO

Variedad de la tarea. Signtficado Exparimentado | Alta motivacién interna en el

identidad de la tarea. por el trabajo. trabajo

importancia de la tarea.

Autonomia Responsabilidad Alta catidad en el
Experimentada par los | desempenfo del trabajo.
resultados del trabajo. Alta sausfaccién con el

trabajo.

Retroalimentacién, Conocimiento de resultados | Bajo ausentismo y rotacion
del trabajo. de personal.

Asimismo Hackman y Oldham no sdélo se interesan en fundamentar su teoria en las
caracteristicas objetivas de la tarea, sino ademas contemplan las reacciones afectivas o
sentimientos de los empleados que obtienen mediante la ejecucion de la tarea.

La expresion del sentir de los empleados, la toman en cuenta por medio de dos
dimensiones. la primera presentada como respuestas afectivas frente a la tarea, la cual se
divide en: satisfacciéon general, motivacion interna en el trabajo y satisfacciones especificas.
La segunda dimension la consideran como la fuerza de la necesidad de desarrolio individual.

Se puede decir que estas dos ultimas dimensiones representan mayor relacion en la
percepcién subjetiva e individual que el empleado tiene ante su trabajo, entre lo que el siente
que es y la realidad objetiva en ia que se encuentra,




¢
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Finalmente la uitima dimensidon es la motivacidon potencial, Que se caracteriza como
el potencial de motivacion intrinseco que opera el trabajador.

Al respecto cabe mencionar el analisis que Seashore (1975) indica: “No es suficiente

solo 1a isf; ibn del trab con las caracteristicas objetivas de la tarea,

siendo esta la base de 1a calidad de vida en el trabajo™.?>  Por tantoc se puede sefialar que

son cruciales las dimensiones que desarroilan Hackman y Oldman, porque especificamente

abordan la sati ion de ne mas propias del trabajador como individuo con

capacidad y potencial. mismos que contnibuyen a3 ta percepcion individua! y subjetiva del
empi en su idad de vida en el trabajo.

1.5.- DIMENSIONES DE LA CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO.

Sintetizando y clasificando las dimensiones en el orden planteado para su mayor
comprensidon, quedan de la siguiente forma
A) Las caracteristicas del trabajo incluyen

1 Vanedad de habihdades. Variedad de las distintas actividades que requieren el uso de
una determinada habiidad o de un determinado talento

2 ldentidad con la tarea Proporcion de la contribucidn del indwviduo en su tareacon
respecto a su trabajo

3 tmportancia de la tarea Impacto internco o externo gque tiene Ia tarea sobre otras
personas

4. Aulonomia Libertad del individuo para orgamizar su trabajo a mivel del horano y de
proceso.

5 Retroalimentacion de la tarea en si misma  Informacion sobre el desempeno a partr de
los indicios proporcionados por la misma tarea

[ Retroalimentacion de agentes Informacion sobre el desempefo del trabajador emitda
POf SUS Supefriores o por sus colegas

7 Relaciones con los demas. Tarea que requiere interaccion o cooperacién.

€. P (1986) Op. Cit pp 45-36



8) Respuestas afectivas frente a la tarea:
16N global que proporcionar a la tarea.

1. i ion general. Medi de
2. Motivacién interna en el trabajo. Nivel de satisfaccidn propia frente a la tarea.
én frente a la remuneracién, la seguridad, el aspecto

3. es e ficas.
social, la supervision y el desarrollo personal.

Medidas de la debilidad o de

C) Fuerza de la necesidad de desarrollo individual:
la fuerza de la necesidad de desarrollo.

D) Motivacidn potencial: Medida del potencial que ofrece el trabajo como factor
de motivacion intrinseco.

Es preciso enunciar la aclaracidn que Hackman y Oldham hacen con respectio a la
motivacion potencial, puntualizan que ésta es el reflejo de la suma de jas cinco principales
dimensiones de {a tarea y la representan por medio de una férmula,

Motivacion Potencial:

Variedad de
habilidades identidad de Importancia
* » e 12 tarea  x (Autonomia) x (Retroalimentacidn)

Y agregan: “Un incremento en alguna de las dimensiones precede a un incremento
de la motivacidn potencial. pero (porque los de la multiplicacién representan una conexion
entre estos componentes) si uno de los tres mayores componentes de motivacion potencial
es bajo, el resultado de la motivaciéon potencial muestra ser bajo. Esta formula sirve para
medir la motivacion potencial intrinseca. La presencia simuitanea de estos cinco factores
puede producir un alto indice de satisfaccion en aquellos que tienen necesidades superiores
elevadas™.?*

Con respecto a (0 anterior Bergeron y Morin (1980)25 obtuvieron una correlacién de
.70 entre el nivel de satisfaccién en el trabajo y el enriquecimiento de las tareas para las
personas que presentan necesidades superiores elevadas, durante un estudio con 176
empleados de todos los niveles jerarquicos y de todos los departamentos de un hospital de
Quebec. En cuanto a Hackman y Oldham (1974)"® verificaron su modelo con 658
empleados que trabajan en siete empresas diferentes, y llegaron a la conciusién de que las
relaciones basicas entre las dimensiones del trabajo y las medidas de los resultados, van en
el sentido de las predicciones y son de una importancia generalmente notable.

2 ftachman. J. R. y Oldham, G.R. (1975). "Devclopment of the dusgnashic survey®, Journal applicd psichology. 60. pp 160
pp 116-119.

2 Turcotte, P. (19%6) Op.
** 1bid. p. 125.
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)77 en dos empresas de Michigan,

Por otro lado los estudios de Simonds y Orife (1975
ta diferencia

les permiten concluir Gue para los trabajadores que fueron parte de su estudio,
en el salario que perciben es mas importante que las diferencias de enriquecimiento de fa
tarea. Aun en el caso de que los trabajadores prefieran empleos enriquecidos, parece ser
que algunos de ellos se muestran ndiferentes con respecto a dichos empteos, incluso
algunos prefieren los empleos menos ennquecidos

Al respecto Hackman y Oldham plantean que una tarea aita en motivacién potencal,
no vendra afectando a todos los individuos con el mismo proposito. Particularmente las
personas que tienen sentimientos de logro y crecimiento responderan satisfechos a una
tarea alta en molvacidn potencial, y los individuos que no tienen valor personal de
crecimiento y logro. puede ser que les despierte ansiedad e inconformidad el trabajo con
enrnquecimiento. Y agregan “las condiciones por las que los individuos son motivados
intrinsecamente a desempenar eficazmente sus trabajo, dependen de la interaccion de tres
varables: el estado psicolégico de los empleados, que debe permitir el desarroilo de
motivaciones internas frente ai trabajo. las caracteristicas de las tareas Que pueden crear
dichos estados psicolégicos y la personalidad de los individuos que van a determinar su
modo, positivo o no, de responder a una tarea compieja y Que  mplhca retos”™ ?® Es esencial
el analisis anterior porque se relaciona con la postura de Turcotte y Chern (1986).°% en que
las caracteristicas de la tarea en relacion con la satisfaccion, van a vanar de una persona a
otra (debido al mnterés se profundizara mas adelante en Clima Organizacional) y en el efecto

en su cahdad de vida en el trabajo

Una vez revisadas las diferentes concepciones de la calidad de vida en el trabajo y
sus nmphcaciones, se opta por 1a teoria de Hackman y Oldham, que se considera como fa
base de la siguiente definicion que se propone para fines ge esta 1nvestigacion

Caldad de vida en el trabajo es 1a satsfaccion psiquica del hombre y los diferentes
elementos relacionados con su trabajo, tales como las caracteristicas del trabajo. respuestas
afectivas frente a la tarea. fuerza de las necesidad de desarroilo individual y motivacton
potencial

Es necesarno hacer notar que existe una inficldad de elementos que se relacionan
con el trabajo., sin embargo para esta investigacion, soélo se tomaran en cuenta, los
elementas que fundamentan la teoria de Hackman y Oldham (‘1974)m en el JOS (Job
Diagnostic Survey), Instrumento que se aphcara en esta investigacion en base a Ia medicion

de Ias cimensiones ya revisadas

¥ Turcotte. I (1986) Up.Cit p 121
3 jiackman. } R » Otdhum G R mns)un Cail peR
= Turcouch. 1P (19861 1p C
™ Mackman, J Ry Odlam. G R ¢ l'ns)un Cot Pags 1394170




CAPITULO DOS
DESARROLLO ORGANIZACIONAL

2.1. SURGIMIENTO Y EVOLUCION DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL.

Chiavenato (1981)' menciona acerca de los origenes del Desarrollo Organizacional
(D.O.) que este surgid a partir de 1962, con plantearmientos acerca del hombre, de la
organizacion y el ambiente, en el sentido de propiciar el crecimiento y desarrollo segun sus
potencialidades Los origenes del D O pueden ser atribudos a una serne compleja de

factores:
Dificil apiicabiidad de las teorias adrmurustrativas

La relativa dificultad encontrada al aplicar los conceptos de las diversos teorias sabre
la orgamizacion. cada cual con un enfoque diferente y muchas veces en conflicto con las

demas

a) Lateoria clasica propuesta por Taylor (Escuela de Administracion Cientifica ) y por Fayol
(Escuela anatonusta o fisiologista) separadamente dieron énfasis a la tecnologia y a la
racionalizacién de los meétodos de trabajo (ingeneria industrial) Aporto  un enfoque
rigido y mecanicista que consideraba al hombre desde el punto de vista anatomistico y
simplista (hombre economico como un apendice de la maquina) Esta teoria se mostré

incompleta y parciatzada

La teoria de las Relaciones Humanas propuestas por Mayo. a partir de la expernencia de
Hawthorne y de los trabajos de Lewin. fué una reaccién opositonia a la teoria clasica  Su
base eran Ias expectativas de los emplecados. sus necesidades psicoldgicas, @
comunicacion. el hderazgo. la molvacidon. etc Al sobrestmar los aspectos informales y
emocionales de la arganizacion, refuerza solo aquellos aspectos rechazados por la teoria

clasica

La teoria burocratica propuesta por VWeber, pretencho dar las bases de un modelo deal y
racional de organizacton, describlendo !as caracteristicas mas mporiantes de la
organizacion burocratica o racional fundamentandose en 1a estructura mihtar del ejército
prusiano. Sin embargo se mostré carente de flexibihdad a tas innovaciones necesarnas

que requiere toda orgamzacion

b)

<)

La teoria estructurahsta represento un desdoblamiento de |a teoria de la burocracia y una
vision mas critica de fa organizacién. Innovo gque la organizacion deber ser interpretada
como la sintesis de la orgamzacion de los objetivos formales e informales, los formales
son: mayor lucro, eficacia, divisidon del trabajo. niveles jerarquicos. amplitud del control
etc.. en contraste con los objetivos informales que representen los individuales de cada

d)

. 1 (1979 1 = Ia Teoria General de ia Vdministeacion. | it Mc Graw Hill Mésco pp 3197-402
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trabajador (mejores salanos, horarios, autorrealizaciéon, prestigio, segundad personal

etc..).
e) La teoria del comportamiento, surgié a partir de la teoria de las relaciones humanas por
Barnard Simon, resultando un enfoque predominantemente socroldgico y mativacional
Esta teoria enfatiza la organizacién como un organismo que tiene vida y cultura propia.

Es importante resaltar las ultimas dos teorias por [a influencia que ejercieron en la

creacidn del D O.
La teoria estructuralista presentsd una innovacidn wnportante al otorgarie la misma
prioridad a la estructura de la organizacion (objetivos formales) y a las rnecesidades de los

trabajadores (objectivos informales)

La teoria del comportamiento, considera a la orgaruzacidn como un organismo y
rescata una cultura propia, misma que se compone de los cargos y funciones asumidos por

los trabajadores dentro de sus grupos. las decisiones, valores. hderazgo, comunicacién.,
trabajo en equipo entre otros Empezaron a profundizar sobre la motivacion y su
interferencia en la dinarmica de los grupos

Se comprueba que los objetives de Jos individuos no siempre concuerdan
explicitamente con los objetivos orgamizacionales, llevando a los participantes de la empresa

a un comportamiento alienado e ingficiente que retarda y muchas veces mpide que se
alcancen los objetivos del sistema ..

Lo anterior son prncipros fundamentales que plantean la teoria estructuralista y de!
comportamiento.

Por lo tanto tenemos que la conjuncién de dos tendencias, fué una de las principales
aportaciones para la creacién del D O. A partir de [a fusion de los aspeclos estructurales y
comportamentales, se realizan investigaciones sobre dinamica de grupos, como intento de
reducir las diferencias de poder entre superiores y subordinados e i/mponer una dinamica

mas grupal que individual._

De la escuela Dinamica de Grupos, surgieron los “Nacional Training Laboratories”, y
el entrenamiento de sensitividad por medio de los T grupo en Bether EUA (1947)°, hasta el
final de esa década y continuando en los afos de 1950, considerando cada vez mas la
organizacién como objetivoe o cliente Basandose en la aplicacion de Jos principios de
Lewin, una modalidad de investigacién de dinamica de grupo y a la implantacién de cambio,
destinada a reeducar el comportamiento humano y a mejorar las relaciones sociales, para el
desarrollo de la empresa.

Shein (1982)’ asegura que Lewin es piedra fundamental en la evoluctdon del D.O., at

iniciar su trabajo en estilfos de liderazgo y al campo de los cambios planificados llevados a
cabo durante la Segunda Guerra Mundial, en un esfuerzo por cambiar el comportamiento del

XChiavenato. 1. (1985) Op.Cit. Pags. 403-404
* Partin .(1977). Perspectivas del Desarrollo Organizacional. Edit. Fondo Educative Interamericano: México.

pp 1-23
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consumidor, dio origen a elementos aplicables al proceso de cambio del D O., basada en el
adiestramiento y a ia investigacion por medio de encuestas.

Con los trabajos de investigacion de accién y retroinformacidon por medio del estudio
y ta investigacion reahzada por “Research Center of Group Dinamics® colaboraron
iniciaimente Douglas Mc Gregor, Ronald Lippit, John French, Dorwin Cartwnight, Morton
Deutsch, Marian Radke etc., logrando constituir una retroinformacidn sistematica, con los
datos obtenidos en investigaciones con empleados y gerentes de la compafia Detroit
Edison, en reumones denominadas de acoplamiento

Dougtlas Mc Gregor (1957)° investigador en Union Carbide reahzo algunos estudios y

sentd las bases tedricas sobre el D O, por lo que puede considerarse como el padre del
Do

En 1964° publican un ibro T- Group Theorna and laboratory methods. un grupo de
psicologos, en el cual exponen sus investigaciones y resultados sobre T -grupo. y las
posibildades de su aphcacion dentro de las orgamzaciones Lelan Bradpard, el
representante del ibro, es considerado como el principal precursor del movimiento del D O

Como todo proceso. el D O es la sintesis de una sene de estfuerzos 'nportantes,
como son las investigaciones de los grupos T~ y dei adiestramiento de sensibilidad, la
Nvestigacion de acaon y retromformacion estudios que se vieron influenciados por la teoria
de los sistemas abiertos y la teona del campo. del sistema socio-tecnico y la ruta critica de la
psicologia organizacional y del desarsollo de las ciencias administrativas

Una de las conclusiones que surgreron es qQue el estudio de un sistema debe
efectuarse muitdisciplinanamente con  aportaciones de la  Psicologia Sociologia.
Antropologia. Teoria politica, Adrministracion, Ingenieria, etc  E! propos:ito es encontrar aquel
o aquellos modelos que ademas de ser eficaces permitieran y facihiara la saustaccion y el

desarrollo de los ndividuos en la empresa. asi como !a satisfaccion de la misma
organmizacion

2.2.- DEFINICIONES DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL

Bennis (1973) define al D O como “una respuesta al cambio. una compleja estrategia
educativa, cuya finalidad e€s cambiar creencias acttudes, valores y estructura de las
organizaciones, en tal forma que estas puedan adaptarse me;or a nuevas tecnologias,
mercados y retos asi como al ntmo vertiginoso del cambio mismo”

Por otra parte Beckard (1973) define al D.O como ~un esfuerzo planeado en la
totalidad de Ia organizacion, administrado desde la alta gerencia, con el objeto de

* Melio. F. (1995) Desarrolio Organizacional Ldn Limusa México. pp 37
*Mcllo. F (1995)Op Ui p A%
® Warren. I3 (1973). Desarrollo ()rganunscionst. su s . sus Orig yF # as 1 da Fonda tducatine

Interameticano México pp 25:24



incrementar la eficacia y salud de la organizacion, mediante intervenciones planeadas en los
procesos, aplicando fos conocimientos de las ciencias humanas®’.

a) Esfuerzo planeado - Esta dinigido a aplicarse en una organizacién de acuerdo al

momento circunstancial por el que ésta pasando la misma, ya que cada empresa tiene
caracteristicas unicas

b) En la totahdad de la orgamzacion.- El D.O. contempla a toda la organizacién, porque el

recurso humano en todo nivel estd involucrado para el togro de los objetivos de esta, en
un largo plazo que va de un periodo de tres a cinco afos para obtener resultados
satistfactonos.

c) Administrado desde la alta gerencia.- La aplicacion del D.O. debe estar respaldada y

administrada desde la Direccién, tanto para hacer saber la importancia que esta tiene
como para su control

d) Incrementar eficacita y salud.- La salud organizacional se refiere al ambiente laboral el

cual forman los integrantes y si es optimo reflejd un aumento de productividad que es
benéfico para estos integrantes y para la organizacion misma

e) Mediante intervenciones planeadas.- Estas intervenciones planeadas llevan consigo un

cambio planeado para lograr la adaptabilidad al ambiente que ejerce afectaciones a las
organizaciones tanto interna como externamente para poder sobrevivir.

f) En procesos.- Estos procesos en las organizaciones involucran tanto a los recursos

materiales como el recurso humano que debe ser considerado como el mas timportante
dentro de éstos

g) Aplicando conocutientos de ciencias humanas intervienen en el D.O. las ciencias

humanas tales como la comunicacion, las relaciones publicas y la mas importante [a
Psicologia. en esta ultima se basa principalmente puesto que estudia el comportamiento
humano y el D O. trata de mejorar la conducta grupal y organizacional como un medio
para lograr la eficacia y salud en las organizaciones

h) Finalmente Fello (1995) define al D.O. como *un proceso de cambios planeados en

sistermas socio-técnicos abiertas, tendientes a aumentar la eficacia y salud de la
organizacién para asegurar el crecimiento mutuo de la empresa y sus empleados".

De acuerdo a Fello la explicacion de la definicidn anterior se expresa en 1a siguiente

conceptuacion:

a) EI D.O. debe ser:

Un proceso dinamico, dialéctico y continuo.

B

Beckard, K. (1973). Or i K nins y 1 Falit. Fondo Lducative laterumencana: Méxica,

[ 14 11-13

Meclio, F. (1995) Op. Cit. pp 31-35




De cambios planeados a partir de diagndstico realistas de situacidn.

-
Litilizando estrategias, métodos e instrumentos que tiendan a optimizar

la interaccidn entre personas y grupos.

Para constante perfeccionamiento y renovacion de sistemas abiertos técnicos,
administrativos de comportamiento.

De manera que aumente la eficacia y la salud de la organizacién para asegurar
el desarrollo mutuo de la empresa y de sus empleados

b) Ei D.O. requiere:

= Visidn global de la empresa.

= Enfoque de sistemas abiertos.

Compatibilizacién con las condiciones de medio externo.

Contrato consciente v responsable de los directivos.

Desarrollo de potencialidades de personas, grupos. subs:stemas y sus relaciones

(internas y externas).

c) EtD.Q. implica:
Valores realisticamente humanisticos (la empresa para el hombre y el hombre para la
empresa).
Adaptacion, evolucién y renovacidn, es decir cambios que aunque fueran tecnoldgicos,
econdémicos, administrativos, implicaran en Gltimo anahsis modificaciones de habitos o
comportamientos.

Una vez revisadas las definiciones principales del D O., se entiende que no hay
contradiccidn, ni gran diferenciacion entre ellas.

Se enfatiza que el concepto de D.O. tiene su origen en la idea de que una

organizacién es un sistema socio-técnico, lo cual significa que la organizaciéon tendra que dar
el mismo valor tanto a los componentes tecnologicos de una empresa como los sociales.

El desarrollo de la organizacién es un proceso planeado de cambios
comportamentales y estructurales, permanentemente aplicado a una organizaciéon, con miras
a institucionalizar una serie de tecnologias sociales, de tal manera que la organizacion
iti para diagr i . planear , ejecutar y evaluar

quede }

El D.O. se basa en tas ciencias del comportamiento., es un proceso esencialmente
dinamico y continuo, abarca el sistema total de la organizacién, y sus criterios basicos son la




20

eficacia y salud, el primero es el grado en qQue la organizacion realiza sus objetivos y el
segundo tiene como origen la nocién de salud de los organismos vivos, la cual se expresa
en el bienestar o satisfacciéon de los individuas.

2.3.- CAMBIO

Donely, Gibson, Ivancevich (1982)° Chiavenato (1985)'° y Fello (1995)"' comparten
posturas especificas acerca de! cambio, en base al D.O. mismas que se concretan en los
siguientes puntos:

. La necesidad del D.O. es causada por el cambio El cambio puede definirse como la
modificacion de un estado, condicién o situacidn. Es un transformacion de caracteristicas,
una alteracion de dimensiones o aspectos significativos

El mundo moderno se caractenza por cambios rapidos, constantes y un progreso
explosivo. Hay cambios cientificos, tecnologicos, econdmicos, sociales, politices, etc... que
obligatoriamente influyen sobre el desarrollo y el éxito de las orgamizaciones

En el caso de México, las organizaciones deben detectar la necesidad de saber
manejar el cambio, no soélo reaccionar ante ¢l, por lo que se debe incrementar
adecuadamente la capacidad de percibi, y entender los cambios y sus reflejos sobre el
hombre y la institucion, de adaptarse a las exigencias de los hechos nuevos

Es indispensable que se considere la continua adaptacién, ya que el individuo, el
grupo, la organizacién y comunidad son sistemas dinamicos y vivos de adaptacion, ajuste y
reorganizacion, como condicion basica de supervivencia en un ambiente de continuo
cambio

Lo que ocurre en el medio externo en los campos econdémico-financieros industriales,
educacionales, psico-sociales, militares y politicas entre otros, influyen en fas instituciones.
Los hechos nuevos en la coyuntura social del mundo de la economia y finanzas, la accion de
los competidores, de Ia disponibilidad, de recursos materiales y humanos, los progresos
tecnologicos, etc., todo tiende a afectar el equilibrio interno de 1a organizacion.

En la administracidén Mexicana se ha comprobado que una de las formas mas
éptimas para reaccionar, ante los cambios del medio que rodea a la organizacién la cual
esta inserta como sistema socio-técnico abierto es a través del D.O., el cual contempla las
siguientes bases del cambio:

« Ei cambio organizacional debe ser planeado, es un proceso continuo y ciclico.

e EJ] cambio planeado es una conquista colectiva y no el resultado de pocas personas. Las
resistencias son perfectamente normales cuando se trata de explorar actitudes,

® Gibson. L. (1983). O < :: y Procese. Edit. bntcraunericana: Méxica, pp 33-34,
® Chiaventao, 1. (1985) Op. Cit. pp $12-514
Melio, F. (1995) Op. Cit. pp 42-4
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creencias, valores y comportamientos ya consolid y apr di como bl en las
relaciones entre los participantes. E! aprendizaje de nuevos comportamientos introducen
ademas de la competencia interpersonal, relaciones humanas exentas de bloqueos y
preconceptos, mayor adaptabilidad a los cambios.

e Una condicidn elemental es que los niveles directivos interpreten la importancia y la
necesidad del cambio,. porque en funcién de su conviccién y apoyo es como se efectuard
el cambio.

e Todo cambio planeado imphca en Gltimo analisis, cambios en el comportamiento de
individuos y de grupos, es decir, cualquier cambio dentro de Ia organizacién o mismo
tecnolédgico, estructural o administrativo lleva necesanamente modificacion de habitos,
actividades o acciones de personas.

e Ei cambio se fundamente en una metodologia sistematica: elabora un diagndstico sobre
1o que es la organizacidn e identifica todas las fuerzas que influyen sobre los subsistemas
relevantes, planea acciones, mecanismos de direccidn y correccion.

2.4.- UN MODELO DE DESARROLLO ORGANIZACIONAL

El modelo de Blake y Mouton (1973)'2 también es propuesto por Partin (1977)
Chiavenato (1979) y Margulies (1993) los cuales afirman que se basa en una
metodologia integrada y pre-programada de D.O., en la que el cambic organizacional se
inicia con el cambio individual como un mecanismo de descongelamiento previo.

Para estos autores., los problemas de procesos a nivel interpersonal, grupal e
intergrupal, deben geslionarse a través de una sensibilizaciéon, antes de implantar la
estrategia o proyecto planeado.

Sostienen que este modelo permite inducir al cambio y alcanzar los resultados
deseados de una manera ordenada, rigurosa y controlada, tomando como base las
siguientes caracteristicas, las cuales son utiles en la identificacion de los esfuerzos dentro de
una organizacion y de las personas responsables que puedan constituir un equipo potencial
en la aplicacidon del D.O.:

Caracteristicas del Modelo
1. Organizacion total

El supuesto es que se debe considerar el sistema entero, al diagnosticar las
necesidades que conduciran a programas de cambio.

*3 filake y Mounton. (1973). K1 Modela de Cuadro Organizacional. Edit. Fosdo Educative Intermmericano: EUA. pp 11-
12
I'anln (1977). pectivas del - ondo Eductive Ineramcricano: México. pp 1-23
(1985) A inj i e cu: s Me Graw t Meéxiico pp 511-520
Nnncn. M. (1993). nna"nllul‘ traci E Kias y Edit. Diana: México. pp 276-280, 469-457.

iy
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11 El objetivo es el mejoramiento de 1a eficacia organizacional:

La eficacia organizacional debe defimrse en cada caso. Hay una cantidad excesiva
de sistemas de calificacidn del desempefo individual y medidas de productividad en bienes y
servicios. Tipicamente o anterior implica aspectos tales como.

e La estructura organizacional.- Un estudic de la estructura organizacional requiere un
analisis sistematico de las funciones que se desempefan y de las relaciones de cada
miembro de la organizaciéon en estudio con cada uno de los demas miembros de la
unidad de trabajo

e Diseflo de las tareas.- Se determina por las responsabiidades, la autondad, la
distribucion del trabajo dentro de la uridad y el flujo det trabajo Existe relac:én directa
entre o que uno percibe y piense de su trabajo en su desempedfio. lo cual conduce al
concepto de ennguecimiento en el trabajo (proceso de mejorar. ampliar y redisefiar los
cargos para lograr un Mayor COmpromiso y motivacién en el trabajo personatl), y los
resultados son que al ennquecer el trabajo del personal aumenta 1a {a productividad a la
par que la satisfaccion.

e Clima de trabajo.- La estructura de ia organizacion y el diseho de los trabajos
desempefados se dan dentro de un chma de trabajo En un modelo de D O es
necesario hacer una radiografia de las realidades del chma de trabajo y ayudar al grupo a
wentificar y llevar a la practica alternativas reahlstas para el mejoramiento de todos los
interesados

* Modelos para la toma de decisiones y |la resolucion de problemas - Las organizaciones
con frecuencia tienen modelos © Normas para la toma de decisiones y la resolucion de
problemas. La teoria del D O. postula que los problemas y las decisiones se pueden
resolver mejor cuando se utilizan todos los recursos apropiados para ello

Se sugere que una administracion bien informada deberia tomar decisiones
inteligentes sobre ta manera de utiizar sus recursos humanos para la desicidon, la planeacion
y la ejecucion de las actividades de tal modo que se facihite el crecimiento individuat y el
desarrollo del patencial del empleado

N Estr iy me g
La estrategia del modelo es un plan a largo plazo para la realizacion y el
mantenimiento del programa de cambio que se considera. Todos los datos importantes
sobre la organizacion y los aplica en una secuencia sistematica para logra los objetivos del
programa y reforzar los comportamientos necesarios para mantener los cambios iniciados

i e d son el conjunto de técnicas o procedimientos
sistematicos ulnllzados qQue permiten a los parucipantes lograr sus objetivos bajo 1a direccion
O con la ayuda de un especialista de D.O. Eil mé apropi es ado en base a

las necesidades o requisitos definidos por un estudio diagnostico previo de la situacién.
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Estas metodologias son intervenciones en el sistema cuando son planeadas y

Nevadas a cabo por un espec-alslz del D.O.. Hay tres requisitos basicos que se deberian
Henar » i iGN del g antes de que se inicie cualquier intervencién

1. Debe tener informacidn valida acerca del sistema organizacional

2. La organizacién debe mantener su capacidad para seleccionar actividades
durants el proceso.

3. La aorganzacion debe estar comprometida con las decisiones relacionadas con
cambios hechos.

IV Un esfuerzo continuo a largo plazo:

E] cambio organizacional planeado es un proceso complicado y largo £l tlempo

requendo Solo se puede saber después de un diagndstico compieto de la situacidén y de un
estudio cuidadoso de la mejor estrategia para obtener los resultados deseados

ios

V Se basas en valores humanos explicitos
Toda organizacion tene sus propios valores. (tal como se mantfiesta en sus
ertos), sus miembros benen 10s suyos. (con frecuencia en conflicto con 1os de la

COMpPortanm
organizacidn) y el especialista de D O también tiene los suyos
Cada esfuerzo de cambio deberia considerar los valores con los que trabaja,; los de la
organzacion como un todo, los valores de la administracion y los valores subyacentes al
programa de cambio
Los cambios de valores que son evidentes en la sociedad en general

observa en varias organizaciones Que componen esa sociedad
Los siguentes valores son respaldados por Ia teoria y practicantes del D O

. también se

a) Eil hombre es y deberia ser mas independ:ente y auténomo

b) E! hombre tene y deberia tener mas opciones en su trabajo y en su descanso

de segundad El hombre deberia esforzarse en
su propno potencial.

c) Se han de ias r
fograr i r ' de a Mma yen

d) Sé l.s ms mndividuales se encuentran en conflicto con ios reqQuerimientos de la
0 tal vez deberia elegir satisfacer sus propias necesidades en vez
ﬂ m o.mro de las exigencias de 1a organizacién.
-) I..- emprasa deberia organizar el trabajo de tal manera que
¥ Hes, dando asi recompensas INtrins<:as a la par que extrinsecas
adecusdss.

) Los Direclivos deberian dingir mas por influencia; que por la fuerza. © por concesion o
on de f eras.

las tareas resulten
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Los programas comunes de personal estan orientados a inculcar y reforzar los puntos
de vista de la direccidn. En forma tradicional, permite muy poca desviacion de las politicas y
procedimientos prescritos por la orgamzacién fLos valores de D.O tenden a ammar ia
apertura y la confrontacién de los diferendos, con el fin de resolvertos de manera benéfica
para el sistema en conjunto

Blake y Mouton (1973)"" enfatizan en su modelo gque la ofgamzacién es un sistema
complejo, que debe ser anahzado globalmente, contemplando las caracteristicas
mencionadas. Una vez :dentificadas las caracteristicas se pueden coordinar los diferentes
prograrmas, sus responsables para cultivar un modelo de D O. en embnén y admunistrarto
con el fin de iograr objetivos de mayor alcance tanto individuaies como organizacionales, de
lo que pueden obtener los programas individuales arslados, sin conocimiento o coordinacién

con los demas

La aphcacidon de! modelo consiste en 6 fases

1.- Diagnéstico organizacional o evaluacion
2 - Entrenamento de senuihzacion

3.- Desarrolio de equipos

4 - Desarrollo de reilaciones mtergrupales

5 - Desarrollo de ta planeacion estrategeca
6 - Ejecucion del proyecto estrategico

2.4.1.- DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

El Diagnostico Organizacronal implica analizar concienzudamente la informacién y los
datos relativos al medio cultural a los procesos, a 13 estructura y a otros elementos
esenciales del organismo Esta fase vincula una diversidad bastante extensa de factores
variables, con la productividad de la organzacion, asi como la determmacion de relaciones

causales.

Su objetivo es detectar areas de oportunidad., en base al conocimiento del estado
actual de la organizacion, temendo presente la relacion que existe entre los factores
variables en la productividad del organismo y en el bienestar de sus miembros

E! diagnostico acertado sientd ia base para determunar y asignar prniondades a los
problemas, alas cuestiones debatibles decisivas y a las oportunidades que se ofrezcan

Los datos del diagndstico que anteceden a las gestiones del cambio se obtenen a
través de una jabor extremadamente importante. ya que se desemperia una labor doble. en
primer lugar, proporciona at organismo una base para la mejor comprension de su propio
ambierte cultural, procesos laborales. estructura, etc.. ¥y en segundo la manera en que

afectan en el desempefio

" Blake y Mouton. (1973) Op. Cit. pp “6-00

[T TURNONIR R
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Para tal efecto la recopilaciéon de datos debe proyectarse en torno a ctertas preguntas

clave, enfocadas a algunos de los puntos siguientes:
a) Tiempo y oporturidad (Cudles procedimientos técnicos ofreceran ilos datos madas
oportunos? ;Cuanto trempo podemos, en el aspecto econdmico, dedicar a recopilar
datos? & Cual procedimiento técnico rendirad los mejores datos en el tempo que
podemos dedicarle actualmente?

recopilacion de datos?, reabzarla con mas

b) Costos. (Qué costara la <« Podemos
eficiencia?
c) Requisitos Cudl metodo o técrmca satisface mejor las necesidades actuales?

d) Indole det organismo <Cudl es el medio cultural y los principios que ngen en el
sean sinceros? (Qué

organtsmo? . Es probable que los miembros del personal
meétodos y técmcas son [as mas adecuadas 3 este organismo?

Algunas técnicas que recomienda Marguhes (1993). para la recoleccion de datos son
la entrevista. cuestionarios, encuestas y observacion

Por su parte Felto (1995)"7. favorece las tecmicas de tormenta de ideas. corrillos.
plenana. analisis de procesos. panel. analisis del campo de fuerzas y sesion cibernética Los
dos autores sefHatan que mMientras mas personal sea la tecnica elequida para la recoleccion de
datos, mas aplhcable a3 fas personas afectadas puede ser la decrsion que se tome en
consecuenc:a

El hecho de ensanchar o gama de datos disponibles. permite al orgarismo tomar en
consideracion ademas de la informacion mas oficial y convencional, tener :nformes acerca
de factores tales como el ambiente cultural que pniva en e! organmismo. las normas. los
principros de ios grupos de trabajo, y la actitud de empleados

La indole de datos y los metodos para acopiarlos debe ser objeto de plan y de una

implantacion muy cundadosa
Cabe aclarar que se ofrecen diversas onentaciones para efectuar chagnosticos, es
vanas normas o guias

decir, maneras de considerar a la organizacion Existen
fundamentales para formuliar diagnosticos acertados de las organizaciones, entre ellos Feillo
(1995) propone el modelo T-90, donde se derivan 90 indicadores de 5 varnables generales

para la realizacion del diagnostico

I Estructura técnico- administrativa
1l Ambiente fisico

i influencia de factores externos.
IV Ambiente social de trabajo

V Reahzacion del trabajo

" Mello, F_(1995) Op. Cat pp 97-123
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2.4.1.1.- ESTRUCTURA TECNICO ADMINISTRATIVA
La estructura técnico- administrativa constituye el sistema nervioso de la organizaciéon, es el
conjunto de normas que alimentan y controlan los procesos, actividades y conductos

mediante informacién escnta
Su importancia radica en que es 1a fuente de influencia de la organizacion, ya que su

eficiencia o deficiencia se reflejan en el resto de las variables.
implantacién y

Las categorias que comprenden esta vanable son: planeacién,

control

PLANEACION:

Objelivos, planes y programas
Politicas y normas

Presupuestos.
Estructura organica y funcional
Plantiia y estructura de sueldos salarios

Meétodos y procedimientos

IMPLANTACION:
Sistema de dotacion de recursos humanos

-

= Sistema de dotacion de recursos matenales
« Sistema de dotacion de recurscs financieros

= Sistema de comunicacién y normatizacion

* Sistema de capacitacién y desarroilo de recursos humanos.
« Sistema de conservacion de bienes muebles e rnmuebles.
CONTROL

* Registro y controles

e Informes y reportes

* Inventario de articulos y bienes muebles

e Evaluaciones y auditorias

e Coordinacion y supervision

® Asesoria y retroinformacion
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2.4.1.2.- AMBIENTE FISICO DE TRABAJO

El ambiente fisico de trabajo es el esqueleto y el cuerpo de la organizacion. Es el
conjunto de condiciones fisicas, mecanicas y quimico-biolégicas que forman el medio
ambiente especifico en donde thene lugar el proceso de trabajo.

Su importancia radica en que influye directamente sobre los sentidos y provoca
sensaciones directas al trabajador que percibe al ambiente fisico total donde trabaja.

Las carencias y defcaencias de estos elementos pueden provocar efectos fisicos
(accidentes y enferry Pr ionales) y psi T

Las categorias que la integran son fisicas. mecanicas, y quimico -biologicas

CONDICIONES MECANICAS:

Capacidad del local
instalaciones y servicios del local
Mobiharno y equipo
Herramientas y utensiios
Refacciones y utensitios

Refacciones y accesonos
Distancia geografica entre unidades coordinadas.

CONDICIONES FiSICAS:

Nummnacion
Ventlacion
Temperatura
Ruido
Vibraciones.
Radiaciones.

CONDICIONES QUIMICO-BICLOGICAS:

Gases y vapores

Potvo y humo.

Nebimas y rocios quimicos
Humedad y agua liquida.

Material organica de ongen animai
Material organica de origen vegetal.




2.4.1.3.- INFLUENCIA DE FACTORES EXTERNOS

La influencia de factores externos puede ser interna o externa a la organizacion, al
sistema total o a los subsistemas

Se define como el conjunto de condiciones de naturaleza econdmica, politica, social y
cuftural que provienen del entorno inmediato en que opera la organizacidon y afectan su ritmo
normal de funcionamiento

Esta vanable esta compuesta por: interferencias formales, retaciones entre areas y
factores extra-institucionales

RELACIONES ENTRE AREAS:

Enlace y coordinacion entre areas sistemas

Tramites administrativos formales

Reproducciones graficas

Tramites administrativos personales internos.

Prestamos y devoluciones de maternal, mobiliario, equipo y documentos
Relaciones con el sindicato

INTERFERENCIAS INFORMALES:

Discniminacidon y marginacion sociolaboral.
Penetracidn ideoldgica de grupos y sectas.

Presencia de personal de otras areas sin objeto formal
Ausentismo de cuerpo presente y ausente. N
Visitas informales de familares y amigos
Vendedores, tandas. rifas y ago

FACTORES EXTRA-INSTITUCIONALES:

Distancia entre el domicilio y el centro de trabajo.
Proveedores externos

Demanda social de bienes y servicios

Condiciones de urbamnizacidon y desarrolio municipal y regional.
Situacion econdmica, politica y social del pais.

Situaciones internacionales que afectan a la organizacion
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2.4.1.4.- AMBIENTE SOCIAL DE TRABAJO

Es un ambiente, psico-social que surge de la interaccion de las personalidades
individuales en una situacién formal e informal, en funcién dei tipo de liderazgo y de la
influencia normativa, fisica externa y de ia naturaleza del trabajo.

Se catahza aqui y se traduce en actitudes hacia el trabajo, el lider oficial, el grupo de
referencia, la organizacién misma y Sus usuarnos.

Las categorias que abordan son: Caracteristicas indwviduales, grupo de pertenencia
y estilo de liderazgo.

CARACTERISTICAS INDIVIDUALES:

Educacion y valores.

Prejuicios y estereotipos.

Necesidades e intereses.

Salud Biopsicosocial

Inictativa y creatividad

Problemas familiares, personales o escolares

GRUPO DE PERTENENCIA:

Normas y valores de grupo
Comunicacion e interaccidn
Metas de grupo

Cohesion

Morat de trabajo
Necesidades de trabajo.

ESTILO DE LIDERAZGO:

e Democratico

= Paternalista o Autécrata Benevolente.
s Autdcrata Consumado.

e Burdcrata

e Tecnocrata.

-

Anarquico y Laizzes-Faire




2.4.1.5.- REALIZACION DEL TRABAJO

obtiene
presentacion.

Cuando se trata de servicios incluye ta actividad con que estos ofrecen.

Esta vanable contiene las siguentes categorias:

Naturaleza
requerimientos del puesto, normas de rendimento

NATURALEZA DEL TRABAJO:

e Tipos de actividad o puesto

e Prestigio y estatus que proporciona el puesto
e Turno, jornada y horario

* Tipo y numero de funciones

+ Frecuencia de realizacidon de 1as tunciones

* Condiciones de seguridad.

REQUERIMIENTOS DEL PUESTO:

Conocimientos y expenencia
Habilidades y destrezas
Preparacion académica
Factores psicolégicos.
Factores sociodemograficos.

NORMAS DE RENDIMIENTOS:

Condiciones de catidad
Condiciones de cantidad.
Condiciones de tiempo.
Condiciones de costo.
Condiciones de prestacion.
Actiud de servicio.

30

La realizacidn del trabajo se define como el resultado final del proceso de trabajo que
la organizaciéon en determinadas condiciones de calidad, cantidad,

costo Yy

del trabajo,
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ENTRENAMIENTO DE SENSIBILIZACION

E! entrenamiento de sensibilizacidn es un grupo integrado para el aprendizaje
individual, donde los datos son ofnginados y analizados por el trabajo del mismo. Ayuda a
los miembros a mejorar su percepcidn conocimientos y habilidades examunando los antiguos
valores y adoptando el proceso se convierten en una modificacidon de valores de estructura y

de comportamiento

Una de las mayores contrtbuciones en las dinamicas de grupo de esta fase es que
han venido a hacer sensibles a las personas y a !a complejidad de los grupos, asl como at
tiempo y a la energia que deben emplear para obtener un funcionamiento efectivo

En estas sesiones, los participantes se reunen durante un periodo, y a través del
aprendizaje examinan las dimensiones de llegar a ser un grupo Et grupo requiere para
tratar e! conflicto interactuar entre ellos, establecer normas y examinar los valores y
planteamientos que fundamentan el comportamiento de las personas en un grupo. EI
comportamiento especifico es relacionado directamente para crear un chma de confianza
Las fuentes de mnformacion se desarrollan en el aprendizaje mismo Todo contacto humano
apora informacion y es potencialmente una experiencta en el aprendizaje

Sus propdsitos son

a) Examen de valores planteamientos, compoftamientos en cuanto a la manera de como
afectan a uno mismo y a los demas

b) Examen de comportamentos y papeles que bloquean o facihtan el aprendizaje

c) Establecimiento de estifos de hderazgo apropsados a una tarea dada

Enfasis en ia situacion de aqui y ahora (se retiere a los valores, asuntos y sentumnientos en

un marco de hempo especifico)
Examen de las consecuencias de necesidades emocionales no confrontadas

d)

e)

f) Normas del grupo establecidas

g) Experimento para lograr apertura y confianza
Sus objetivos son:

Objetivo individual:

Una mayor interpretacion de los sentumientos, reacciones e /mpacto en los demas y
en uno Mismo. Mmayor vision de la dinamica de las actuaciones de grupos. para tener

relaciones mas productivas y satisfactorias
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Objetivos del to que se d pena;

Mejor percepcion del propio papel organizador, de la dindmica del sistema de los
procesos de cambio de uno mMismo y en grupos Cambios de actitud respecto de las propias
funciones de los demas, es decir. mcrementar el deseo de sostener relaciones de
colaboracién con los demas. fundamentadas en la confianza mutua, incremento de las
relaciones interpersonales, con superiores, iguales y subalternos

Objetivos de la 1 i6n de la organizacién:

Mayor interpretacion de las acthtudes mutables, relativas a los problemas de
orfganizacion. existenies en grupos o unidades interdependientes

2.4.3.- DESARROLLO DE EQUIPOS

Es una forma de radiografiar las acciones de cada grupo de la organizacidn, para
prevenir o confrontar las dificultades que se interponen en la busqueda de los objetivos

E! desarrolio de equipos presupone la apertura en las comumcaciones entre los
miembros de un grupo y la cooperacion la cual tende, a su vez a) que cada membro tenga
los conocimientos suficientes de los papeies que desempenan los demas miembros del

grupo. b) que todos estén capacitados a soluctonar problemas y a tomar decisiones,. c)que
d) que tengan la habitidad de dar y emplear

entre ellos se de una cultura simitar, y
retroalimentac:on

La habiidad de dar relroabmentacion significa que la persona que informa debe
proporcionar una descrnpcion objetiva de la conducta mencionada y de sus CONsecuencias
Ei motivo basico de dar retroalimentacién, es senciflamente, mejorar las relaciones entre los
miembros del equipo En consecuencia, el equipo aprende a usar y transferr este proceso
al trabajo como una practica comun y corrente

A medida que los miembros trabajan en sclucionar problemas de tarea, el proceso de
tener en cuenta las normas de su grupo. las actiudes y la conducta llegan a ser
gradualmente un habito y. por tanto, una norma transfenble a la situacién de trabajo

La finalidad de cualquier esfuerzo de desarrollo de equipo. es la extensién en las
actividades dianas, que ejecuta el equipo; como oportunidades para un desarrollo ulterior.

El desarrollo de equipaos, en gran parte del trabajo. se realhiza a través de equipos. La
mayoria de los esfuerzos de cambio plaruficado en muchas organizaciones tienen como

objeto prnioritario de cambio, mejorar la eficienc:a de 10s grupos

kbt o . e



33

Las modalidades de ésta fase son:
a) Equipos Familiares.- Su objetivo es mejorar la eficiencia de equipo; con mejor control de
las exigencias de la tarea, las relaciones mutuas y los procesos de grupo.

Procedimiento:

E! consultor entrevista a los miembros uno o dos dias antes de la reunién, en el
contenido de !a entrevista, basicamente solicita a cada miembro responder a las preguntas:
LQue puede hacerse para aumentar la efectividad de las operaciones de éste grupo y en
general de la organizacion?, ¢ Cuales son los obstaculos para logrario?.

Posteriormente las entrewvistas son tabuladas; categonzadas para presentar los datos
de la reunién del equipo. una vez analhzados los datos de complementan y se establecen
Se planea la accidn con

prioridades. Se elabora una agenda para trabajar la informacion
base a la informacion obtenida Al final de la reuridn, el equipo generalmente tiene una lista

de actividades de seguimiento, incluyendo juntas y programas de actividades.

b) Desarrolio de nuevos equipos de trabajo - Su objetivo es mejorar y acrecentar la
eficiencia de 10s mMismos en el seno del organismo

Procedimiento;
La actividad consisle en reurmnon del eQuipo uno o dos dias a la semana para enlistar

los siguientes puntos

1) Un planeamiento, discusion y clarificacion de 1a rmision del grupo

2) Una eleccion de los intereses y deseos de los miembros en cuanto este esfuerzo

conjunto

3) Presentacion y exphcacion del plan lider del grupo para organizar el trabajo las relaciones
con otras partes del sistema y reglas generales del equipo

4) Una participacion y discusion de mayores areas de responsabiidad por parte de cada
miembro.

5) Desarrolio de mecanismos de comunicacion dentro del equipo

6) Determinar donde es necesario la planeacion para el entrenamiento e induccién.

7) Acuerdos para una reunion de seguimiento.
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C) Equipos funcionales. - En la presente modalidad los miembros que realizan funciones
semejantes en diferentes ubicaciones, se reunen periodicamente para intercambiar
informacidén e ideas para elaborar estandares, y desarrollar una asociacion mas fuerte de su
propia categoria

Premisas

= Al optar por el cambio la atencion se concentra en un analisis de la direccion y se buscan
métodos especificos de mejora, en el contexto de los problemas del trabajo reat

s La cultura de una organizacidn se refleja fundamentalmente en los grupos de trabajo de
Directivos Algunas de las propiedades de las normas culturales de los grupos son la
clandad de sus metas y objetivos, el compromiso para obtenerios y las expectativas de
conducta que cada uno espera de los demas

* Temas que son necesarnos iNcluir en el desarrollo de grupo son: el método actual de
planeacidén, los sistemas de comunicacidn, la clandad de las metas individuales y
organizacionales, con la finatidad de ayudar a los muembros a definir que es aceptable o
inaceptable en su cahdad de vida en el trabajo. para seguir un cambio

2.4.4.- ODESARROLLO DE RELACIONES INTERGRUPALES

Para oblener orden y efecttvidad las organizaciones constan de departamentos.
divisiones y seccrones Cada divisidn. a su vez. esta subdivida con  (a finalidad de clasificar
personal que tienen actividad comun

Por ende, en 1odo lugar que exista divisiones, se pueden crear barreras, por tanto el
objetivo de 1a fase es aprender a obtener un MaxmMo de coordinacidn y cooperacion entre las
diferentes secciones. pata mantener la eficacia al dividir una compadia en sus unidades
naturales.

Cada grupo revisa sus relaciones externioses e identifica otros sectores de la empresa.
con los cuales el trabajo integrado no produce los resultados que deberia. Con el proposito
de identificar en términos operaciones adecuados que esta bloqueando la cooperacidén y la
coordinacion.

Se estudian y evaluan todos (05 grupos de cada area, verfficando las barreras de la
eficacia y de las discrepancias, entre 1o que es y deberia ser.

Se propone un plan de posibles alternativas, en términos operacionales, para coffegir
las acciones. se hacen recomendaciones. elemento por elemento, a fin de mejorar las
relaciones entre los sectores

Cada area intercambia conclusiones antes las demas areas. se establecen los planes
para llevar a cabo los cambios operacionales. Se fyan periodos de revision y de ci
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progreso. para identificar problemas no prewvistos y presentar las acciones

medir el
correctivas necesarias.
Una de las técnicas propuestas por Blake y Mouton (1973) y Shepard (1977 ). para

trabajar en esta fase es:

Etapal
Los representantes o integrantes de los grupos se rednen con el especialista
de DO, quién ios interroga si1 estan de acuerdo en identificar mecamsmos para incrementar

las relaciones. Si estan conformes en hacerio, se hace lo siguwente
Etapa 1

Los dos grupos se reanen en salas separadas y redactan dos Iistas. En una incluye
lo que prensan, sus actitudes. sus sentimientos del otro grupo, lo que aparenta ser el otro
grupa. lo que hace que se nterpongan obstaculos. etc. La otra bsta trata de pronosticar lo

que el otro grupo esta enunciando de él en su propia hsta

Etapa Il

Los dos grupos se reunen para compartr la informaciéon de las hstas E! grupo A lee
su Iista de como considera al grupo B y lo que le disgusta de ¢! De la misma manera, a la
Posteriormente el grupo A lee su hista de 1o que esperaba

inversa. da los pasos el grupo B
que diria al respecto del grupo B. y este Ulttmo hace lo mismo, pero a la inversa

Etapa v
Los dos grupos regresan o su sala de reunién separados. y se les dan dos tareas por

ejecutar Prumeramente reflexionan y discuten sobre 10 que han aprendido de si1 mMismo y del
otro grupo, la segunda larea consiste en hacer una hista. por priondades, de los problemas
qQue todavia necesnan resolver los dos grupos. Cada grupo forma su ista

Etapa v
Los dos grupos nuevamente se reunen para mencionar sus hstas. las comparan, y
hacen juntos otra Ista que conutenen los problemas que deberan resolverse. Asignan
Con

pnoridades, efectuan medidas para actuar, y fijan responsabihdades para los trabajos.
esto se concliuye la intervencion

Etapa Vi
Para recordar lo hecho. es conveniente celebrar una junta de los dos grupos
dirigentes, para comprobar si las elapas de accion han sido aplicadas, y analizar la forma en

Que estan trabajando.
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2.4.5.- PLANEACION ESTRATEGICA

En esta fase se suministran los conceptos y conocimientos de la lbgica colectiva
implique un desarrollo sistematco. Incluye
con la finali de que el plan

esenciales para elaborar un modelo que
periodos de exploracién de lo Que es mas ble y f.
resultante sea un método practico

La comprension a fondo de las causas que oniginan una determinada accién nos lleva
a emprender las actividades correctivas mas adecuadas

E! modelo de D O para lograr el cambio inicia desde la elaboracion del diagndstico
organizacional y las fases subsecuentes, sin embargo en la fase del plan de trabajo se
esclarecen mas a tal grado que impiica decidir qué se va hacer, porqué se va hacer, cémo y
cuando hacerlo. la fyacion de priondades, objetivos, formas de evaluacidn que van a tener
como finahdad resolver dificultades, retirar obstaculos y acumular energias para hacer
resaltar la efectividad de la orgarizacidn

LOS objetivos son los fines o metas a las que se dinge toda actividad, conforma la
base estructural de ta planeactén y dan sentdo y onentacion a todo el proceso. pues,
sedalan el fin hacia al cual hay que dingirse

Los objetivos del meétodo deben fiyarse en funcion de las necesidades de Ia
orgamzacion, en razon de la satisfacciéon, sotucion o reduccion de los problemas detectados
en el sistema Su especificacidn conduce a! diseno detl plan de accion, de ahi que habra de
aiferenciar entre los objetivos generales del plan, los particulares de cada uno de [(os
programas que integran el plan y ios objetivos especificos para cada uno de los cursos que
conforman un programa

Esta fase es fruto de planes que entranan la aphcacion de una tecnologia del
desarrolio orgamizador a cuestiones decisivas y a las oportunidades sefaladas por el
dhagnoéstico. su valor es que una veZz que se ha completado en todas sus facetas se entienda
de acuerdo a sus caracteristcas y necesidades de 1a

bien y se pueda introducir

organizacion

2.4.6.- EJECUCION DEL PROYECTO ESTRATEGICO

La ejecucion es la implantacion del modelo e implica la coordinacion de intereses,
nempos del personal involucrado en la realizacion de los eventos, asi como ia

esfuerzos,
utilizacion de los instrumentos y formas de comunicacidn para supervisar que o que se esla
haciendo se realice segun lo planeado. La ejecucion integra tres fases
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Contratacién de servicios:

Aunque el entrenamiento se lileva a cabo en gran medida con recursos propios,
también requiere de la contratacidon de servicios externos de instruccién, tanto de
especialistas de D.O., como instructores externos y agentes auxiliares © programas
generales.

También se necesita recurrir a la contr ion de | I h . material filmico,
servicios de impresion; en general de apoyos instruccionales que demandan del especialista
ser un conocedor del mercado de proveedores y de cémo validar la calidad de los mismos
para optimizar su presupuesto.

Coor ion de 3

La coordinaciéon de eventos abarca desde los preparativos, como 1a confirmacion de
mnstructores, participantes, la asignacidn de instructores, grupos y aulas, la asistencia de
servicios antes, durante y después de cada curso, taller, reunién o evento, el ordenamiento
de refrigerios, la reproduccion y distnbuciébn de matenales. 1a preparacion de diplomas, en
general de todas las actividades necesarnas para que los eventos se realicen
satisfactonamente.

Para llevar a cabo esta fase es imprescindible cubrnr las sigutentes acciones
genéricas y especificas

Genericas:
= Coordinar y desarrollar los proyectos de trabajo

e Difundir en toda la orgamizactdn los eventos de D O, a fin de promover la participacion
del personal en ellos

e Aphcar los instrumentos de evaluacion que se generen en las fases de D.O

= Retroalimentar continuamente

Especificas:
= Certificar y registrar la partuicipacion del personal de cualquier evento.

» Hacer reajustes a los calendarios de los proyectos. con base a las contingencias que se
presenten.

e Coordinar la participacion de los actores minvolucrados en cada proyecto participantes,
instructores, asesores, expertos, directivos, etc.. )
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Solicitar oportuna y claramente los requerimientos de equipo, instalaciones o materiales
del drea de administracién y control

Verificar antes de cada curso, la presencia de todo e! equipo y material solicitado.
Asimismo verificar la disponibilidad de aulas y talleres para los eventos con anticipaciéon.

* Realizar el levantamiento de datos de los participantes a cualquier evento Que se
realice consignando nombre completo, puesto, numero de registro, area de adscripcion,
etc...

Concentrar la informacidn que se obtenga, en los formatos o medios previstos, a fin de
aumentar e! sistema de informacion.

Dar aviso oportuno. a traves de los diversos medios de comunicacion interna, a todas las
areas de la empresa. sobre las actividades de D O . a fin de promoverios oportunamente

Aplcar tos instrumentos de evaluacion que determinen las fases de D O, siguiendo las
tndicaciones precisas.
Recolectar y procesar la nformacion obtenida a través de los instrumentos de evaluacion

Redactar informes mensuales o cada vez que se requiera acerca del desarrollo general
del plan y especificos de los programas. para ahmentar constantemente a nivel directivo

Control i ativo y pres :

Aunque el control se da en todo el proceso de la mimplantaciérn del modelo, se
manifiesta principalmente en la fase de ejecucion. ya que aqui es donde se pone en accidn
toda ta dinamica del proceso

El control requiere del disedio de formatos y registros del personal sujeto a
entrenarmiento. listas de venficacion. hstas de asistencia. instrumentos de evaluacion del
impacto o reaccion, asi como de formatos para registros de movimientos presupuestaies.
erogaciones de caja chica, control de matenales y equipo didactico, etc .

Los mecanismos anteriores son necesarios para aumentar el control de todos los
recursos y para retroalimentar al sistema se dan en esta fase

2.4.7.- EVALUACION

Por evaluacion se entiende el conunto de actividades. que tienen como meta
determinar y valorar los logros alcanzados de los esfuerzos de D.O_, respecto a los objetivos

planteados en las intervenciones
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Las 1. i e la

Conocer los resultados de la intervencién en forma mas precisa.

= Retroalimentar la intervencion respectiva

« Dirigir la atencidn del especialista del D.O. a nivel Directivo hacia 1os aspectos de
mayor importancia y mantener su grado de avance a nivel de logro.

Reforzar oportunamente las areas de actividad en donde el esfuerzo haya sido deficiente.

e Juzgar la viabilidad de los programas ala luz de crcunstancias y condiciones reales de
operacién, posibiltandose las modificaciones y ajustes a partir de una evidencia de su
necesidad.

Planear las actividades subsecuentes de acuerdo con los resultados obtenidos.

Aportar el conocimiento de Qué se hace, qué no se hace, como se hace y gracias a que
se hace lo que se hace.

La evaluacitn se divide en las siguientes dimensiones

Evaluacion de la reaccion.- Se rewvisa en que medida gusta o no el
curso/tailer/reunion de equipos/achvidades del D.O Mide fundamentalmente el gusto por la

forma en que fue manejado un evento

Evaluacién de la efectividad de aprendizaje - Este grado de analisis, permite verificar
en el aula, s: el participante alcanza los objetivos instruccionales de cualquier evento
establecido Se observa en térmmos de los conocrmientos adquindos., un indicador de
aprovechamiento en las areas psicomotnz, cognoscitivo y afectivo

Evaluacion del conoc:miento aphcado en el puesto de trabajo - Esta dimensién de
control venfica cuando el trabajador aplica en sus funciones los conocimentos en la
actividad o estrategia del D O Es un indicador que demuestra la utiidad del aprendizaje en
la aphcacién especifica de un puesto de trabajo, asi como de su conducta y las relaciones
grupales e intergrupales que establece.

Evailuacion formativa -. Es la evaluacién mediante la cual se controla el avance de la
intervencion

Evaluacidn del costo-beneficio- Se valora en términos de los resultados evidentes
det! programa de D.O.. Detectando en mejorias de los procesos productivos. en disminuciéon
del desperdicio, en incrementos de la productividad. mejoras en la calidad en el servicio, en
la dismunucion del ausentismo y rotacién del personal
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Evaluacién diagnéstica - Permite determinar el proceso de D.O., sirve para tomar
decisiones pertinentes para llevar a cabo las intervenciones mas variables y eficaces. Se

trata de identificar la reahdad particular de la intervencién, comparandola con la realidad
requisitos y condiciones que su logro demanda Dada su

pretendida en los objetivos,

importancia se descnbid la evaluacidn diagndstica (diagndstico organizacional) al inicio de

este aparado.
Es fundamental que el principio de una evaluacién se base en parametros a

comparar, por lo tanto, si No se cuenta con indicadores inictales, la evaluacidon podria resultar

un tanto subjetiva,

tUna vez revisado el modela de Blake y Mouton de D O, respaldado autores ya
mencionados, es necesario senalar que existen otros modelos de D.O.. Haciendo una breve
sintesis de algunos de estos. sin pretender hacer un anahsrs exhaustivo., Su esencia se

puede rescatar de la siguiente forma

A) TECNO. ESTRUCTURAL:
Modelo que lene por fin obtener cambios de efecto sistémuco a partir de
modificaciones sistémicas de. estructura de organizacion, diseto de cargos. realkzaciéon de
las tareas y procedimientos administrativos (prevision. planeamiento. organizacion,
informacion, direccion coordinacton. control)

Se presume que la planeacion y reacondicionamiento del sistema técrnico provocara
necesariamente el reajuste en el sistema “socio” (grupos y relaciones en grupo} Otra cosa
que hay que presuponer es que las necesidades individuales y las vanables de
comportamiento pueden y deben contemplarse en el contexio tecno-estructural-
administrativo. a través de

Establecimiento de un sistema de objetivos, metas y fines

= Rediseno de estructuras y contenido de cargos
Planeacion de sistemas de informaciones, comunicaciones, control retroinformacion y

evaluacion
Reareglos de espacios fisicos e instalaciones, con cambios en condiciones
ambientales, distancias entre 4rganos y personas. etc

Sistemas de incentivos.
Procedimientos administrativos y operacionales.

Su enfoque es mas exactamente socio-técnico en el sentido de integracidn sistémica,
aunque se hagan basicamente, a partir de modificaciones en la estructura y contenido de

trabajo.



41

B) ENRIQUECIMIENTO Y AMPLIACION DEL CARGO:

El enriquecimiento y ampliaciéon del cargo son tratados aqui como técnicas de D.O.
Un gran numero de practicantes de D O. enfoca sus esfuerzos primarsiamente a programas
de entrenamientos; que faciliten el proyecto y redisefic de cargos, para hacer el trabajo mas
interesante y atractivo para las personas. E! trabajo tradicionalmente dividido y simplificado
por la ingenieria industrial pasd a recibur contribuciones importantes de las ciencias
comportamentales: el disefio del cargo se dernvé del sistema de la organizacidn como un

todo.

Al volver el cargo mas significativo e interesante se le da oportunidad al trabajador
reconocimiento, desafio y realzacion personal La planeacidn,
con el ennquecimiento del cargo, el propio

para el crecimento,
Se

ejecucidn y evaluacién no son separados
trabajador planea. establece objetivos y controla los resultados de su propio trabajo.

procura identificar dos tipos de problemas para efectos de intervencidon
1. Mejorar el citma organizacional

1. Hacer la orgamzacidn mas eficaz

C) LAWRENCE Y LORSCH:

Componen un ciclo de cuatro etapas

1 - Diagnostico de ia situacton
Es {a pnmera etapa del D O, se inicia con un diagndstico de la orgarizacion. De ese

diagnostico inicial surgen generalmente las primeras alteraciones estructurales. Un segundo
paso en esa primera etapa es el diagnosticar las relaciones entre los grupos. donde
comunmente se dentiican problemas de orden comportamental

2.- Planeacion del cambro:

Constituye la planeacién de la accion que permiira el cambio necesario. AQui se
disefian los métodos de cambio. la secuencia necesarta. etc . capaces de modificar el

desempeno del sistema en |la direccion deseada

3.- Implantacidn y seguimento.
Es la etapa en que se obtiene el compromiso de los pamcipantes y se dotan los

FecCuUrsos Necesanos.
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4.- Evaluacidn:

Es la etapa que cierra el proceso que, ademas {unciona como un circuito cerrado: el
resultado de ia evaluacién /mplica la alterocion del diagnostico, jo que lleva a nuevos
diagnasticos, nueva planeacion, implantacidn, etc.; y asi sucesivamente.

D) IDEALISTICO EDUCACIONAL:

Se parte de |a premisa en qQue un esfuerzo siIstematico de DO | necesita basarse en
cambios personales y grupales, apoyado en un aprendizaje cognosciivo y vivencial

En esta estrategia se busca un cambio en la culturad de la organizacidn, en sSus
componentes esenciales. ya sea por lado de comportamiento (actitudes. valores, estilos,
motivacidn, comunicacson, hiderazgo etc.) o© por el lado tecnolégico (establecmiento de
metas y objetivos, planeacton estratégica y operacional)

Este modelo analza de manera prnmorchal una educacion global del sistema
humano, de manera que, asegura cambios culturales sigruficativos, tanto en el aspecto
cualtativo como cuantiiative

Es importante sefalar que los modelos mencionados estan imphcados en el modelo
de Blake y Mouton, por ejemplo, en el panmero y sequndo. su unportancia radica en 1a
estructura y ennquecimento en el trabajo. vanables que son fundamentales en et
Dhagnosuco Organizacional del modelo descrito antenormente Asimismo  las  fases de
diagnostico. planeacron, implantacion y evaluacion que plantean Lawrence y Lorsch, también
las contempla Biake y Mouton

Finalmente Blake y Mouton comparten la postura del uihmo modelo, acerca de lo
trascendental en |a cultura de la ogamzacion Se obiserva que no existen contradicciones
entre 1os modeios, se fundamentan de manera similar en cuanto a la sistematizaciéon y

metodologia . ademas su prncapal objetivo es cundar tanto los objetivos indviduales como
orgamnzacionales

2.5.- CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO ¥ DESARROLLO ORGANIZACIONAL.

Muchas teorias y herramientas de la administracion de pnncipios del siglo XX no
corresponden al mundo actual. La Administracion Cientifica y 1os clasicos no respondieron a
la probiematica y a tas necesidades reales que imperaba en aquella época. A pesar de ios
esfuerzos de sus estudios no manejaron todas las vanables que se perciben en el trabajo, o
cual hace que sus principios se alejen de la realidad y que no tengan vahdez universal,
porque operaban solo en determinadas caracleristicas
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Se ha estructurado la cornente del D O .. en el fondo de su tundamentacién esta un
nuavo concepto del hombre, que es el punto de referencia sobre el que se tienc que adecuar
nuevas herramientas, para mejorar su cahdad de vida en el irabajo

Asegura Waerther (1988) “La calhdad de viida en el trabajo, cas: siempfe se incremena

después de implantar un programa de Desarrolic Orgamzacional, gracias a que se mejoran

1os sintomas de problemas estructurales o comportamentales”
Si recordamos, el DO es pancpalmente el resultado de dos tendencsias, la

aestructurabsta y del componamento

Por un lado el D O. incide en 1a estructura de 13 organizacion, tomando corno base

para su intervencion ias vanables de

Estructura- Técrico- Administrativa su ehiciencia o deficiencia se reflejan en el resto de \as
varnables

- Ambiente fisico
- influencia de Factores Externos
Ambiente social de \rabajo
Realzacion de trabajo

De estas vanables se denvan 90 indicadores
cumplmiento de 10s objetivos formales

los cuales son determinantes para el
Por otra parte las ciencias del componamiento se han integrado mediante ia adopcion
o feunidn de los conocimMentos de vanas discphnas como la Psicologia., Socwlogia.
Antropologia, Ciencia Poliica, Histona y Economia. cada una de ellas aporta datos y
térmulas generales acerca del componanuento humano en las organizaciones Entatuzan
que la orgamizacion s un orgamismo que uenen vida y una cultura propia. la cultura esta
ntegrada por un conunto de valores
Por elio el D O 1ambien analiza ta orgamzacion. conociendo Su sislema de valores,
porque permite definir 1a onentacion basica del sistema los cargos. funciones asumdos
por los rabajadores dentro de sus grupos

Otro aspecto que se relaciona estrecnamente con los valores, es su filosolia. 1a cual
se fundamente en mejorar 1a cahdad de vida en el (rabajo

Asi tenemos que algunas de las aimensiones que constituyen la caidad de vida en et
trabajo. estan contemdas en los presupuestos basicos del D O citando algunas de ellas

e Elser humano COMo persona tiene necesidades que deben ser sausfechas
-
-

El hombre debe ser mas autonomo y operar como sef humano con toda su polencia

Que el trabajo sea estimulante. que tenga senudo y Gue ofrezca una prueba que vencer
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« Explotar la variedad de habilidades que tiene el hombre, como son la inventiva,
creatividad, relacién y colaboracion en el desempefio de sus funciones.

E! poder que tienen los jefes debe ser reonentado. por un liderazgo basado en la

interaccidn y cooperacién en grupo. En donde prevalezca una retroatimentacibn emitida
por el conocimiento

Como se sabe, referente o la satisfaccidOn es una dimensidn que constituye la calidad
de vida en el trabajo. la cudl se puede diversificar en

- Satisfaccion frente a la tarea

- Satisfaccion frente a Ila remuneracion, 1a seguridad, el aspecto social, 1a supervision y
desarrollo personal

En este sentido el DO al basar sus esfuerzos en el bienestar del hombre,
necesanamente ubica la satisfaccidn como eje principal de sus acciones

Por otra parte. referente a los presupuestos que le siguen a ta sausfaccion, son
trascendentales la vanedad, identidad e importancia de la tarea., asi como la autonomia y
retroatimentacion, 1os cuales hene un efecto directo en la cahdad de vida en el trabajo del
hombre “que no quiere que se le trate como a un objeto. que cada dia defiende Mas sus
derechos, su mportancia y compleadad el trabajo deja de ser sélo un medio de
supervivencia. 1as motivaciones han cambiado radicalmente”

Al respecto Cherns (1975) dice ~“Un nivel de imphcacion en el trabajo es bueno en

tanto que el trabajo en si y 1a situacion en el trabajo ofrezcan posiblidades de desarrolio y
realzacion de si mismo”

Puntuatizando el DO como la cahkdad de vida en el trabajo, promueven la
combinacion de estructuras y sistemas de una organizacidn con una perspectiva humansia.
lo cual es considerado un enfoque socio tecnico

Por tanto las organizaciones estan compuestas por dos graondes subsistemas

1) Estructural- Técrnuco- Admunistrativo - De! que forman parne los factores de metas.,
objetivos, y finanzas, procesos administrativos, influencias externas, ambiente fisico. etec.

2) Psicosocial o de comportamiento - Que se incluyen dimensiones tales como necesidades,

motivaciones, aspiraciones, valores, cultura. chima, percepciones, actitudes, relaciones
personales. comuniicacién, etc..

Asi tenemos que el D O . con su leoria y metodologia sistematizada, cuenta con las
herramientas para mtervernir en esos dos grandes subsistemas. en la totalidad de 1a
organizacion, considerando al individuo con sus variables de comportamiento

Oel mismo modo el desempeno de cada individuo resultado de su compartamiento

frente al contenido de su cargo. sus atrbuctones, sus tareas, actividades o mnactividades
depende de un proceso de mediacion o regulacion entre ély la empresa.
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La empresa esta colocada como medio donde el individuo satisface © no sus

necesidades. Y es de esa calidad de vida en el trabajo que dependera su motivaciéon en la
tarea, calidad en el trabajo, su productividad y eficacia.

Es necesario sefalar que en el subsistema (Psico-social). la cultura y clima
organizacional son de suma mportancia. Existen varios autores que definen cultura, entre
ellos se puede decir que es de mayor interés la definicién que plantean los funcionalistas y
estructuralistas.

Para los funcionalstas cultura significa “"un mecanismo utiitano que permite al
individuo enfrentar melor problemas especificos que se presentan durante su basqQueda de
satisfaccion personal® '®

Y los estructuralistas consideran a ta cultura como “un mecarusmo adaptativo %ue
permita a los individuos constituirse en una comunridad bien definita en un lugar prec:so".'

El funcionalismo, como el estructuraismo comparten que si las organizaciones
socales, y las manifiestas culturales no atienden los intereses de los individuos, y no
satisfacen las necesidades de los membros de una sociedad henen que desaparecer.

Estas teorias se onentan hacia la influencia de |a wida organizacional en las
necesidades humaonas. y afirman que todas las ofganizaciones como sistemas
socioculturales deben reflejar en sus formas. estructuras polihicas y procesos; el hecho de
que el hombre tiende hacia la satisfaccion de sus necesidades en el trabajo y la participacion
en la empresa

Por otra parte el concepto de cultura. encuentra su equivalente en el sector cma
organizactonal La nocién de chma orgamizacional se estructura en un gran numero de
obras que surgieron de conceptos y definiciones semejantes a la nocion de cultura. Es por
1o anterior. que se afuma, que las obras que tratan sobre ciima. son las uricas que intentan
dar una base empinca a la nocion de cultura

" Allasre. Y.y Farsiron. M L (1992) “Teonas sobre Ia Cultura € 1~ Lo Cultara O scional. C
Edn Legis. pp 3-37

ibd p 39 -




CAPITULO TRES
CLIMA ORGANIZACIONAL

3.1.- CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El presente capitulo ilene como propésito exponer las definiciones propuestas de
clima organizaciona!, sus caracteristicas, variables. tpos de clima asi como sus
componentes.

Dessler (1979) cita en su obra

“"Un empleado no opera en el vacio Lieva consigo at trabajo ciertas ideas
preconcebidas sobre si mismo. quien es, Qué merece, y que es capaz de realizar. Estos
preconceptos reaccionan con diversos factores relacionados con el trabajo, tales como et
estilo de su jefe. la ngidez de la estructura orgarmizacienal, y la opinién de su grupo de
trabajo. para deterrminar como ve su emplz2o y su ambiente Es decir, el desempernio del
empleado se gobierna no sélo por su analitis objetivo de la situacidn. smNo también Por sus
impresiones subjetivas del chima en que se trabaja” '

De lo expuestc. se puede decr que para hablar de chma organizacional, es
mndispensable tener presente las subjetividad del ser humano, ya que el desempefio de cada
individuo estara relacionado de acuerdo a sus expenencias previas y de la forma como el
entienda su ambiente

Al respecto Kurt Lewin (1951) planted “e! comportamiento humano era una funcion
del "campo” psicolégico © ambiente de la persona y de sus personalidad Mas
recientemente Litwin y Stringer (1978) han hecho ver que el concepto de clima puede ser utit
para entazar los aspectos objetrvos de Ia crgamizacion con el comportamiento de los

empleados -2

Con estas dos aportaciones, se wvisuahza que tanto la objetividad de una
organizacion, como el comportamiento. son dos aspectos fundamentales del clima
orgamzacional

Por otra parte Brunnet (1987) en su obra. “El chma de trabajo en las organizaciones”™,
menciona: “La palabra chma tiene una raiz griega que significa pendiente o inchinacién.
Clima es un concepto menos general y menos basto que medio y se suua en el mismo nivel
que la ecologia. el ambiente. el sistema social o la atmésfera El clima organizacional
constituye wuna configuracién de las caracteristicas de wuna organizacion, el clima

entine Halt Fhspancamencana Mesico. pp 1
finictan, diagnéstico ¥ consecuencias Edi Tnll:u

D Dessier U (1979 ) Ad e16n de K (U
“Hrunnci. 1 (1987 KA C a de Trabajo e las ()rg-nulcmnrﬁ
Ménca pp 1E-14
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organizacional influye en el compontamiento del individuo en su trabajo. es un componente
multidimensional*.?

Es notorio que Brunnet enfatiza en primer orden que el chma es multidimensional, y
que las caracteristicas de la orgamzacion ejercen influencia en el comportamiento del
empleado, sin embargo dicho comportamiento tamén dependerd de la subjetividad del
ingdividuo; de acuerdo al planteamiento de Lewin.

Caracteristicas del concepto del clima organizacional
= Elclima es un concepto molecular y sintético como la personahdad
* Elchma es una configuracion particular de vanables situactonales

« Sus elementos constitutivos pueden vanar aunque el chima puede seguir siendo el mismo
El clima thene una connotacion de continuidad, pero no de forma tan permanente
como la cultura. por 1o tanto puede cambiar despues de una ntervencidn particular

« El chima esta determinado en su Mayor parte por las caracteristicas, las conductas, las
aptitudes. las expectativas de otras personas, por las reahidades sociologicas y culturales
de la organizacion

= El chma es fenormenolégicamente externor al indeaduo. quien, por el contrano. puede
sentirse
e como un agente Gue contrnibuye a su naturaleza

« El chima esta basado en las caractensticas de 1a realidad externa. tal como ias percibe ei
observador o el actor

e Puede ser dificil describirlo con palabras. aunque sus resultados pueden idenuficarse
facimente

e Tene consecuencias sobre el comportamiento

e Es un determinante directa del comportamiento porque actua sobre las actiudes y
expectativas que son determinantes duectos del comportamiento

Puntualiza Brunnet (1957)‘ que el concepto de chma orgamizacional es una
abstraccidon muy reciente ya que fue introducida por primera vez en psicologia Industrial /
Organizacional, por Gellerman en 1960 Analzando la documentacidén de este tema parece
que el concepto de chma organizacional esta constituido por una amalgama de dos grandes
escuelas de pensamiento

3 thid. p 1%
‘Prunnct. L (19873 0p Cat Pag 20
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Este enfoque se centra en !a organizacidn de la percepcion (el todo es

Escuela Gestalt.-
En el intenor de este acercamiento se relacionan dos

diferente a la suma de sus partes)
principios importantes de 1a percepcion del individuo

a) Captar el orden de fas cosas tal y como éstas existen en el mundo y.

b) Crear un nuevo orden, mediante un proceso de Ntegracién a mivel de pensamiento
Segun esta escuels. los mndividuos comprenden el mundo que los rodea basandose en
criterios percibidos y se comportan en funcién de la forma en que ellos ven este mundo

Forgus (1989) define “la percepcidn como et proceso de extraccion de infarmacién, a

fin de lograr un comportamiento adaptativo en su medio” s

En ese proceso de extraccion de informacion remite 1a percepcion con et desarrollo
cognoscilivo, y postula que exisie una relacion entre percepcion, aprendizaje. memona y
pensamiento, 10s cuales se Ifs coNoce COMmaoO Procesos cognocitivos

Forgus elabora el anabcs siguiente

A la percepcron se le Nn considerado como un proceso Mmediante el cual el individuo
recibe © extrae cienaintormacion acerca det medio  El aprendizaje es el proceso mediante
el cual se adquiere esta nfarmacion por medio de la expenencia y se conviernte en parne det
almacenamiento de hechos en fa memona del ndividuo  Asi los resultados del aprendizaje
faciitan, la postenor extraccion de informacion, ya que de hechos almacenados se
convierten en modelos Tl mas complicado de estos procesos cognoscilivos, el pensamiento
es una actividad cuyo exstenca se infiere cuando un nadividuo se dedica a resolver

problemas

La relacion entre aprendizaje y pensamicnto en el proceso comple)jo de 1a percepcion
El estimulo posce 1n potencial que el individuo extrae en forma de aprendizaje. éste se
almacena en la memona y modifica al individuo de tal manera que mas tarde percitira el
mismo estimuto en forma diderente El proceso del pensamiento (producto de un previo
aprendizaje) tambien modifica at incdividuo, porque produce un Nuevo aprendizaje qQue a su
vez modifica la percepcion del estimulo ”

Escuela Funcionansta - Segun esta escuela el pensamiento y el comportarmiento de
un individuo depende de! ambiente que io rodea y las diferencias indiwviduales juegan un
papel importante en la adaptacion del ndividuo a su medio Al contranio de los gestaltistas
que postuian gue cl individuo se adapta a su tedic porgue No tiene ofra opcion, los
funcionahsias introducen el papel de las diferencias individuales en este mecamnismo  Asi, un
empleado interactua en su medio y participa en la determinacion del chima de este

Cuando se aphcan al estudioc dei chma organizacional, estas dos escuelas
fundamentan el nivel de 13 homeostasia (equihbrio) que los individuos tratan de obtener con

el mundo que los roden

Y Fargus. Ry Lasirence | 0buxs, Percepossn estuido el desarrotio engnosotiva Lt Fnlias STesicn pp -3

“ibd p s
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Al respecto se puede decir, que los individuos tienen necesidad de informacion
proveniente de su medio de trabajo. a fin de conocer los comportamientos qQue requiere la
organizacion y alcanzar asf un nivel de equilibrio aceptable con e! mundo que los rodea.

Asimismo, Brunnet (1987) sedala "antes de abordar cualquier definicidn de clima
organizacional es necesario que se entienda estructura como el vocablo que corresponde
sobre todo a la organizacidn fisica de los componentes de una empresa, también es
necesano saber que el proceso es aquel que se relaciona con la gestidén de los recursos

humanos®’ Por tanto se puede ver que el estudio det chma necesita a ia vex el examen de
componentes humanos y fisicos

Este estudio se hace mas complejo si tenemos presente que el chma de una
orgamzacion no solo cambia, sino que se autogenera Casas (1990) menciona al respecto
que "las organizaciones cambpian en forma constante. estructuralmente. procesualmente en
relacién con el recurso humano que emplean Dentro de los recursos de la organizacion el
recurso humano es el mas inestable La produccion del chma es dependiente hasta
del mas minmmo cambio que suceda en cualquera de sus vanables, asimismo se almenta
de tas condiciones dei clima antetor para producir nuevas condiciones en las que se
percibira el trabajo” ¢

Podemos ver que diagnosticar el chma  orgamizacional
empresa. no es tarea sencilla, y Brunnet propone las vanables mas
estudio de la estructura y de los procesos de una organizacion

imperante en una
importantes para et

Variables mas importantes de la estructura y de los procesos organizacionales

Estructura Organizacional Proceso organizacional

Envergadura del control 1 Liderazgo
Dimension y tamano de 1a orgamzacion 2 Comunicacion
Numero de los niveles jerarquicos 3 Control
Configuracion jerarquica de puestos 4 Gesuan de conflictos
La relacion de una unidad/departamento 5 Coordinacion

sobre el niumero de uridades / departamentos

Especiaiizacion de funciones & Centralkzacion, descentralizacidon

de la toma de decisiones

Centrahzacion / descentrahzacion 7 Especializacién de funciones

De la toma de decisiones
Normahzacion de los procedimientios
Aspecto formal de los procedimientos
organizacionales

10 Grado de interdependencia de los
empleados

8 Estatus, papel y relaciones

9 Mecanismos de socializacion de
los empteados

10 Grado de autonomia de los
diferentes subsistemas

0P N O VrUN-

TBrunnet ) (98T iop t o p2a

P Canas 171 CERD TAtcha mas que un ample Ambienie de Trabaga” Res Alts Direccidn vol 2num 4 p R
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Por su parte Vargas (1990),' remarca que cualquier definicién es incorrecta si no se
especifica que el clima organizacional es producido por un conjunto de factores internos y

externos . Algunos factores
internocs son el sistema de jerarquia, la estructuracién y sistematizacién de las politicas de

operacidn. Otros factores no son propiamente causados por el sistema; porque dependen
de los proptos procesos de interrelacidn; en los que se involucran sus mrembros, tales como
las caracteristicas individuales de actuacion de ios propios trabajadores

Ambos tpos de factores intervienen de manera dinamica en el chima, creando un
ambiente que cambio dependiendo del momento en el que se encuentre la empresa, de su

propia filosofia y cultura corporativa

3.2.- DEFINICIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONA

Una vez expuesto el panorama genera! acerca de las imphcacwones del clima

orgamzacional, se citaran las siguentes definiciones propuestas por aigunos autores

Al respecto Brunnet (1987) escnibe  “Existe una polémica, respecta a [a definicion de
clima orgamizacional Eil ciima de una orgamzacion puede ser sentido por un individuo sin
que este. necesanamente este consciente del papel y de la existencia de los factores que o
componern. de esta forma resulta dificl medir et clima, puesto que nunca se sabe muy bien s
el empleado lo evalua en funcion de sus opiniones personales o de las caracteristicas
verdaderas de la orgamzacion™ *°

Dado to anterior, se denva qQue existe gran dificultad en construrr una defhinicion. ya
que se tiende a reducir a la subjetividad del empleado o a ias caracteristicas objetivas de Ia

organizacion

Forehan y Gidmer (1964) definen al chma orgamzacional como “El conjunto de

caracteristicas permanentes que descrben una organizac:on, la distinguen de otra e influyen
en el comportamiento de las personas que la forman  Existen cinco vanables estructurales
)

objetivas coma las mas utiles para descnbir dicho clima

1) Tamano

2) Estructura organizacional

3) Complepndad de los sistemas
4) Pauta de Liderazgo

5) Direccion de metas

La complejdad de sistemas se refiere al numero de componentes, y la naturaleza de

las interacciones entre ellios

zasconad T Res. Atta Direecién sal 1 num 3 pp $1-53

T Vargas R . V.(E990) =, Counn crear un buen Clima Orp.
" Bruane I (19X Op Ca p 25
F Desaber. G LI Op Cu p 1R2
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Para Gibson (1983) el clima organizacional es: "El grupo de caracteristicas que

describen a una organizacion y que:

a) La distinguen de otras organizaciones,;
b) Son de permanencia relativa en el tempo €
c) Influyen en la conducta de las personas” =z

Tiene un enlace con la estructura, proceso y conducta de la orgamzacion

Segun Kast (1983) el citma organizacional “se define como las fuerzas especificas
que son importantes para los procesos de transformacion y toma de decisiones en la
organizacion™. Ademas el musmo Kast aflade ~el clima organizaciona! esta caonsttuido por
una sene de procesos, fuerzas, factores o estructuras (fisicas o socales)
mayor o menor grado, directa o indirectamente en los organismos” »

que influyen en

{1974) define el chma organizacional como "Un estudio
fuerzas y actividades que de una
promocitn  y desarrollo de las

De acuerdo a Michel
interchisciphnario del conjunto de procesos, sIStemas.
manera dvecta o ndirecta afectan el! nacimento.

organmizacicnes”

Se aobserva de las defiriciones expuestas que Michel reduce el clima organizacional

solo a las caracteristicas objetivas de la orgamzacion, siguméndole en menor grado Forehan
Gilmer. Gibson y Kast, ya que estos autores manfiestan cierta impaortancia al aspecto socal,
comportamental a la subjetividad de los empleados

Sigutendo a Halpin y Crofts (1975) definen el chma organizacional como “la opinién
que el empleado se forma de 13 organzacion”

Un aspecto que consideran importante del chima es el proceso psicosocial de la
percepcion que ei empieado tiene de sus necesidades sociales, st se estan satsfaciendo y

de que estan gozando del sentimuento de |a labor cumpida
Halpin y Crofts determinan el chma organizacional en base a la percepcidn del
empleado. y reducen su defimicién a la subjetividad del individuo

define el ciima orgamzacional como “una serie de

De acuerdo a Mernino (1986).
hderazgo. relaciones interpersonales o

actiudes, comportamtentos. rlos. lenguajes,
reacciones que caractenizan y comparten un grupo de personas gque se encuentran
Dichas

trabajando en una sucursal, departamento o division que lo diferencian de otros

caracteristicas son de permanencia felativa en el iempo. es decr son dinamicas en relacion
a los cambios de motivacion e intereses del grupo de personas, por otro lado; estas
caractenshcas también influyen en ia conducta de los individuos y son susceptbles de ser

modificadas”

Interamencana Mesio pp 33-34

'f Gibson. 1. (T98%) Organcaciones: Conducta. Estructura. y proceso. Ldn
UKas I, s Rosenwerg (1983) Admunitracion en las Qeganizaciones Idit Mo Grisw-Ihil pp 114

** Michel, (i (1%73) Ecologia de is Organiracion Edn Tolle Mésin pp 20-23
* Dessler. G (19411 Op ¢ ot p 1RS

T Metimo I 1 11986) Estudio del O
Personal A 2 p3IS3IT.

.abural de fa Diceccion Delegacional Monterrey. Depio do Latudios e
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Merino en su definicion resalta la priondad que tienen los procesos psicosociales en
I1a determinacién del clima organizacional, ademas propone la existencia de microclimas en
una organizacion Por otro lado también se observa que resta wmmportancia a las
caracteristicas objetivas de la organizacion

Derivandose de las definiciones expuestas, se entiende qQue es necesano reconocer
tanto la naturaleza estructural objetiva como 13 subjetiva, para definir clima orgamzacional.
Dado lo antenor Litwin y Stringer (1978) definen al ciima organizacional como

“Los efectos subjetivos percibidos del sistema formal, el “estido” informal de los
administradores, y de otros factores ambisentales importantes sobre las acttudes, creencias,
valores y motivacion de la personas que trabajan en una organizacién dada” v

Litwin y Stninger ven el chima como una vanable interpuesta entre una amplia gama
de varables arganizacionailes (estructura, eshio de lderazgo, etc ) y las vanables del
resultado final (rendimiento. salisfaccién, etc)

3.3.- TEORIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LIKERT

El fin que persigue Likert (1974)'5 con la teoria de los sistemas. es presentar un
marco de referencia que permita examinar la naturaleza del cima y su papel en la eficacia
de la empresa. Para Likert el comportarmiento de los subordinados es causado. en parte por
el comportamiento administrativo y por las condiciones organizacionales que estos perciben
y. en parte, por sus INformMacionNes. sus percepciones, sUs esperanzas, sus capacidades y

sus valores Enfatizan que ia reaccion de un individuo ante cualguer situacion siempre esta
Lo que cuenta es la forma como ve io

en funcién de la percepcion que tene de esta
eventos y no la realkdad objetiva  Afirma que sila reahidad influye sobre ia percepcion, es la
percepcion la que determina un hpo de comportamiento que un ndividuo va a adoptar

Se nota que Likert en primera iNstancia le da priondad a la percepc:on del empleado,
mMisma que se ve determinada por su personahbdad y subjetividad, para el desempeifio o
comportamiento como empleado en una organizacion

Los parametros hgados al contexto. a la tecnologia y a la estructura misma

1
del sistema orgarnizacional

La posicion jerarquica que el individuo ocupa dentro de la organizacion asi

2
como el salario que gana.
3 Los factores personales tales como la personalhidad, las achtudes y el nivel de
sausfaccion
" Pessler. G (1991) Op Cit p 1K

" Brunnet. | (I9R7)Op Ot p oS
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La percepcién que tienen los subordinados, 1os colegas y superiores del clima
de la organizacion

De una forma mas especifico Likert propone tres tipes de vanables que determinan
las caracteristicas propias de una organizacion anables causales, vanables intermediarias

y variables finales.
determinan el sentrdo en qQue

Vanables Causales Son variables independientes.
una organizacién evoluciona asi como los resultados que obtiene

1) Pueden ser modificadas o transformadas por los miembros de ia orgamzacion; es
posible también agregar nuevos componentes. 2) Son variables independientes (de causa y
efecto) S éstas se modifican., hacen que se modifiquen las olras varnables., si éstas
permanecen sin cambios, no sufren generalmente influenca de las otras vanables

Estas varables reflejan e! estado interno y la salud de una
fas acttudes. los objetivos de rendirmiento. la

Vanables Intermediarias
Las variables intermedias. son de

empresa, por ejemplo, las molwvaciones,
eficacia de o comunicacidon y la toma de decisiones
hecho, las constituyentes de 10s procesos organtzacionales de yna empresa
Vanables Finales Son las vanasbles dependientes que resultan del efecto comunto
de las dos procedentes Reflejan los resultados obtemidas por la organizacion, por ejemplo
ta productividad. los gastos de la empresa, las ganancitas v las péradas entre otras
Varables Vanables, Varnables
Intermedianas Finales

Causales
\ ’/

Percepcton de
CLIMA ORGANIZACIONAL

Asi Likert aporta que la interaccion de estas variables perrmite determinar grandes
tpos de chma orgamizacional. o de sistemas, cada uno de ellos con dos subdivisiones Los
chimas asi obtenidos se siti:an sobre un continuo Que parte: de un sistema muy autoritano a
un sistema muy participativo, y se dividen en los siguientes tupos citados en Brunnet

(1987) '®

3.4.- CLASIFICACION DE TIPOS DE CLIMA

Autoritario:

En el chima autortansmo explotador, la direccion no le tiene confianza a sus
empleados La mayor parte de las decisiones son tomadas por parte del mayor nivel de
se distnbuyen segun una funcén puramente descendente Los empleados

jerarquia,

Heunne | OMR710p € pp 35.1K
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trabajan dentro de un ambiente de miedo, castigos, amenazas;, ocasionalmente de
recompensas. Ia satisfaccidn de las necesidades permanece en los niveles psicologicos y de
seguridad Las pocas interacciones que existen entre los superiores y 1os subordinados se
establecen en base a la desconfianza. Aunque los procesos de control estan fuertemente
centrados en los niveles mas altos, generaimente se desarrolla una organizacion informal;
que se opcone a los fines de la organizacidn formal  Este ttpo de chima presenta un ambiente
oscilante. en donde la comunicacion existe en forma de drectrices e nstrucciones
especificas

Paternalista:

E! ipo de chima de autontansmo paternalista es aquel en que la direccidon tiene una
confianza condescendiente e¢n sus empleados i.a mayor parte de las decisiones se toman
en la coma Las interacciones entre ios supernores y 10s subordinados se establecen con
condescendencia por parte de los superores y Ccon precaucion por parte de los
subordinados Aunque los procesos de control permanecen siempre centralizados en la
cama. algunas veces se delegan o lfos niveles intermedios e inferiores  Puede desarrollarse
una argamizacion nformal pero e€sta no siempre reaccicna o los fines formales de la
organizacion Bajo este tipo de chima, la dweccion jueqga mucho con las necesidades
sociales de sus empleados. sin embargo. se puede dar la /mmpresion de trabajar dentro de
un ambiente estable y eslructurado

Participativo:

La direccion que evoluciona dentro de un chma participativo tiene confianza en sus
empleados La politica y las decisiones se toman generalmente en el nivel mas alto. sin
embargo se permite a los subordinados que tomen decisiones mas especificas en los
niveles inferiores La comuricacion es de hpo descendente Las recompensas, los
correctivos. cualquier estimulo se utihza para motivar a los trabajadores Se satisfacen las
necesidades de autoestima Hay una cantidad moderada de interaccion de tipo superior-
subordinado y. muchas veces un aito grado de conf:anza Los aspectos importantes de los
procesos de control se delegan de arnba hacia abajo con un sentimiento de responsabilidad
en los niveles superores e infernores Puede desarrollarse una orgamzacidn infermal, pero
€513 puede negarse o resistirse a los fines de la orgamizacién Este hpo de chma presenta
un ambiente bastante dinamico en donde la admumistracion se caractenza bajo la forma de
objetivos por alcanzar

Participacién en grupo:

En el sistema de la participacién en grupo. 1a direccion tiene plena confianza en sus

empleados Los procesos de toma de decisiones estan diseminados en toda [a
organizacion. y muy bienintegrados a cada uno de laos niveles La comunicacién no se hace
solamente de manera ascendente o descendente sino tambien de forma lateral. Los

empleados estan motivados por 1a participacion y la implhicacion, por el establecimiento de
objetivos de rendimiento. por el mejoramiento de los metodos de trabajo y por la evaluacién
de! rendimiento en funcién de los objetivos Existe una relacién de amistad y confianza entre
los superiores y los subordinados. Hay muchas responsabiidades acordadas en los niveles
de control con una tmphcacion muy fuerte de los niveles inferiores Las organizaciones
formales e informales son frecuentemente las mismas En resumen todos los empleados y
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ios

la direccion forman un equipo para alcanzar fines y los objetivos de la organizacién
cuales se establecen bajo la forma de planificacién estratégica

3.5.- LIDERAZGO

Una vez revisados los tipos de chitna cabe mencionar a Sikula (1958)2° éf cual ptantea
que el factor mas importante que influye y determina el tipo de clima de una organizacidn es
el liderazgo E! hderazgo es un proceso de comportamiento, Palavicini (1990)°' comparte ia
misma postura, y agrega que la practca de un estiio de hderazgo participativo es el
preambulo para la creacion de un chma favorable. en donde la cahdad de wvida en el trabajo
y productividad se fomente por los jefes. quienes dingen y guian los esfuerzos de otros

seres humanos

Por su parte Nosnik (1990) serala que el estilo de direccidn de cada lider en su
unidad ejerce un peso desproporcionado en su amportancia, el chma orgamizacional se
establece a partir de las caracteristicas faciitadoras u obstacuhzadoras de ese estidlo en el
logro de objetivos en la umdad Ef chma orgarizacional es un recurso favorable en tanto la
direccion y los jefes de urudad asumen ia responsabiidad de conducir @ sus equipos al logro

de objetivos
Por consiguente, el hderazgo es decisivamente crucial para la creacion de un clima

participativo, debido a que el hipo de clima consulivo o parhcipativo en grupo es favorable
para los objetivos formales e individudles de una organizacion. en cuyo caso es llamado

chima abiernto. el cual corresponde a un organNtsMao que se percibe como dinamico, que logra
las necesidades de sus miembros. as) como et

objetivos procurando satisfaccion en
mejoramento de la cahdad de vida een el trabajo

3.6.- COMPONENTES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Expuestas las vanables que componen el chma orgamzacional. Brunnet (1987) »
anahza la naturaleza de estas vanables, sus mteracciones dentro de la composicion del
clima. y los efectos que provocan dentro de la organtzacion en su cormjunto

de

En la siguiente figura se plantea la forma en que interactian componentes como el
comportamiento de los individuos, grupos. la estructura y los procesos orgaruzacionales para

crear un cbhma, lo que a su ver produce los resultados qQue se observan a3 nivel
rendimiento, individual o de grupo

o Movico pp 138137

" Hes. Alta Direccion sol | nun % pp7-R

T Nhula ] LA (19KR) Admanisteacién de Recursos Humanos | |
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Figura:
COMPONENTES
Comportamientos

Apecto Individual
. actitudes
. percepciones
. personalidad
. estrés
. valores
. aprendizaje

Grupo e tergrupo

. estructura

. procesos
cohesion

. normas y papeles

Motivacion
. motivos
. necesidades
. esfuerzo
refuerzo

Liderazgo
poder

. politicas

. inflyencra

. estilo

Estructura

de la organizacion
. Macrodimensiones
. Microdimensiones

procesos
organizacionales
- evaluaciéon
del rendimiento
- Sistema
de remuneracion
. comunicacion

CLIMA

ORGANIZACIONAL
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RESULTADOS
Rendimiento

individuat

. alcance de

los objetivos
. satisfaccion en
el trabajo
. calidad del trabajo

Grupo
alcance de los
objetivos
moral
resultados
cohesion

Organizacion

. produccién

. eficacia
satisfaccion
adaptacion

. desarrollo

- supervivencia

. tasa de rotaciéon
ausentismo
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Al respecto Brunnet (1987) escritbze: "LLa forma en que los emplead ven la r
1a interpretacion que de ella hacen, reviste una importancia particular. Las caracteristicas
individuales de un trabajador actuan como un filtro a traves del cual los fendmenos objetivos
de la organizacién y los comportamientos de los individuos que 1a forman se interpretan y
analizan para consutuir la percepcion del chma El clima organizacional también es un
fendmeno circular, en el que los resultados producidos vienen a confirmar las percepciones
de los empleados. Es decir, si un trabajador que adopta una actitud negativa en su empleo
debido al clima que percibe. desarrollara una actitud aun mMas negativa cuando vea l!os
resultados de la orgarnuzacion ™ 2

Por otro lado Casas (1990)°° aporta que cualquier intento de elevacion de la
productividad en 1a empresa sera infructuoso si1 No se cuenta con el ciima organizacionat
adecuado. en ese sentdo, se debe considerar que las condiciones en que los empleados se
tornan mas productivos varian de persona a persona y de una zona geografica a otra. Sin
qQue esto signifique que tengamos que acoplar los métodos y horanos de trabajo a los gustos
y necesidades individuales de nuestros trabajadores, pero si por lo menos, imphca revisar
factores comunes

Todo elio iene que licvarse a cabo siempre en comun acuerdo con los trabajadores.
de manera que la medida del cambio establecido sea percibido como un satisfactor en su
calidad de vida, y N0 COMOo una #nNpos:cion por parte de ia empresa

Una wvez revisado las aportaciones teoricas mas importantes del chma
orgamizacionatl, se puede plantear la sigurente defimnicion chima organizacional “es la
percepcion que elabora el suyjeto o través de sus caracteristicas ndividuales y fenémenos
objetivos que se presentan en una organizacion ©

Al respecto se puede pensar que la clave es ta percepcron de los empleados. las
caractensticas objetivas gque le proporcione (3 organizacion dadas sus necesidades
individuales y grupales, para el logro de identificacion motivacion, satisfaccion en la
empresa. y su compornamiento este guado at logro de metas Lo antenor se puede obtener
a través de ta /mplantacion del Desarrollo Organizacionat to Que ejercera influencia en la
percepcion del empleado. asi como en la expresion de su cahdad de vida y obviamente en el
trabajo desempefado en la organizacion

Finalmente es comprensible que el cima orgamizacional es dificil de defimr. Esta
compuesto por Nnumerosos elementos tanto tangibles como intangibles que contribuyen en [a
percepc:ion del empleado La dificultad para definrlo y meditio, por su naturaleza
multidimensional no significa que no exista, y mas aun tendra mayor smpacto en las
orgarnwzaciones de!l pais

3% Id pp aat
T Alta Dircccitn (19903 “hacu an estilo mess

e de calidad total” « ol 4 gum S, pp 26-28



CAPITULO CUATRO

DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN MEXICO

4.1.- APLICACION DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN MEXICO.

inquietudes de empresas
tas
que

El D.O. llegd a México como consecuencia de las
nacionales progresistas, las contrataron consultores Norteamericanos asi como por
necesidades operativas de firmas estadoumdenses establecidas en nuestro pais,
reproducian modelos, los cuales en Estados Unidos. obtenian buenos resultados

HYLSA fue una de las empresas Mexicanas qQue se consideran pioneras del D O en
México, asi como de otras metodologia gerenciales y orgamzacionales tguaimente las

empresas Proctor. Gamble e | B M | entre otras

La primera firma de consultora Mexicana que ofrecio servicios de D O fue Dando S.
A. EIIMEF patrocind el pnmer seminano publico sobre D O Arnthur Shedtin de UCLA Vino a
v

México contratado por el IACE de Coparmex

Indhica Dando que en los setenta. tuvo una gran aceptacion el D O | hasta que el
prestigio creado por el enorme cantidad de procesos falhdos, propicio que el medio
empresarnal rechazara [os conceptos de D O Sin embargo muchos consultores externos y
gerentes de capacitacion continuaron aplicandolo con buenos resultados en sus empresas

En Meéxico, Monterrey tene un jugar importante en la histona det D O . fue donde
surgid el primer programa institucional dentro de una empresa Mexicana, asirmismo  han
sabdo la mayoria de las personas Que fueron a estudiar D O en universidades
Norteamencanas, hubo tal trascendencia que se logro celebrar la pnmera maestria en D O,
estableaida por la universidad Monterrey y la agrupacion de profesionistas de DO mas
mmportante del pais. Le dieron un impulso vigoroso empresas lales como HYLSA, CYDSA,
VITRO., GAMESA, Conductores Monterrey, Cervecena Cuauhtemoc. Grafaoregia, AlA,

DESC, Seguros La Comercial entre otras

El ITAM estableci un Diplomado en D O, en Mexico. el INOHUCE continda con sus
cursos especializados en la cwdad de Puebla Los egresados de la universidad de
Pepperdine de tas ciudades de Monterrey y D F tomarcn la inictativa de crear PRODO, A C.,
Asociacion Mexicana de Profesionales en D O.. que se constituyd en 1980 Esta agrupacion
de especialistas de D.O coordina anualmente en evento nacional de actualizacién en esta
Lo anterior nos indica que el interés en el D C se ha manterudo y que a partir de

materia
ua vmpulsandaolo

los ochenta se imcid un mMovimiento organizado que con

vollo Organiracional Jovna i edita Mavwo 121 Carrera de Pacalobia,
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En la década de los ochenta surgieron consuliores independientes, y se observa el
movimiento organizado para actualizar el D.O. La segunda generacion de especialistas de
D.O., organizé el 4°. Congreso Internacional de D O.. En marzo de 1985, en Oaxtepec
Morelos, al cual asistieron en promedio 350 personas simpatizantes del D.O. Este congreso
se considera el mas importante en la histona del D.O. en México.

Los trabajos presentados en este congreso involucraron a 13 grandes grupos
industriales, tres cooperativas industnales, una agrupacion de pequefilos empresarios, una
organizacidn de artesanos, dos organizaciones de servicios y tres sistemas sociales
autogestionanos Los paises particpantes fueron México, Estados Unidos, Costa Rica.

Venezuela. Espafa, Israel y Yugoslavia ?

Por otra parte el Instituto Mexicano del Seguro Social ha implantado el DO en
algunas de sus unidades operativas. debido a los veriginosos cambios en las condiciones
socioeconémicas. onginados dentro del proceso de modernizacidn, provocan que el IMSS
incremente su preoccupacion por la productividad, la eficacia, y la caldad de wvida en el

trabajo, hecho que se ha acentuado en los Ulimos afos
Para particularizar lo anteriormente expuesto, en el siguiente apartado, se esclarecera de

manera general |a situacidén actual del IMSS

4.2.- ANTECEDENTES DE SEGURIDAD SO0CIAL DEL IMSS

El Seguro Social busca salt a luz, desde 1a Constitucion de 1917, como un gran
proceso avanzado del derecho det trabajador

Durante 1928 y 1929, surgen las bases que definen los principios que sustentara el
Seguro Socral. a partir de la Federacidon de las disposiciones laborales y de !a identificacion
de los linearmientos legisiativos sancionados por el Congreso General Nacional

En el segundo ptan sexenal del goberno (1940-1946), se ahrmé que el
establecimiento del Seguro Social seria un compromiso neludible  Durante el gobrerno de
Manuel Avila Camacho. con la publicacion del Diario Oficial de ja Federacion del 19 de enero
de 1943* &¢I IMSS 1o la afiliacion de patrones y trabajadores en el D F

En los prnmeros citatorios del 5 de julho de 1943, publicados por el Instituto, para la
mscrnipcién de patrones y trabajadores, fueron tomados con optinismo, para el dia 24 del
mismo mes se habian inscnto 7.000 de los 15,000 empleados que existian en el D F

En 1944 el IMSS comenzé a prestar los servicios que sefialaba la ley.

De esta manera el IMSS dio inicio a sus actividades, y lo hizo con la imparucién de
las prestaciones denominadas clasicas, que beneficiaban exclusivamente a la clase

2 Alatore C. G Op Cu Pap 46
“ihd prse
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trabajadora y de ninguna manera a la poblacion abierta, porque eran en prnmer. lugar las
que dan sentido a su existencia.

A partir de la década de los afos 50, se permilid que dicho régimen comenzara a

hacerse extenso a sectores mas amplios de la poblacién, hasta integrarse sin necesidad de
grandes reajustes desde las postnmetriaos de 1980, al Programa Nacional de solidaridad

4.2.2.- DIAGNOSTICO
Garanuzar 1a Segurnidad Social de mas del 80% de la poblacidn asegurada y de sus
beneficios. no es una labor faci

El 28 de marzo de 1995.° el Director General del IMSS Dr. Genaro Borrego Estrada.
dio a conocer el *~ Diagnastico del IMSS™, un documento de 151 paginas

Respecto a éste diagndéstuco. Danell (1995) sefiala “La segundad social en México
agoniza, envejecid prematuramente. debido a ia falta de control, descorganizacién vy

defictencia del Instututo Hoy e! sistema de segurndad social, se encuentra entre 13
encrucijada de continuar siendo el patnmonio de los trabajadores y bnndarles un buen
servicio De acuerdo con et diagndstico, en el prnimer mvel de atencién, "el eje det

funcionamiento de 1a untdad es el medico famiiar, que esta responsabiizado para cudar a
una pobtacion de 2 mil derechohabientes” ©

Los problemas detectados snciuyen largas esperas para recibir consulta diferimiento
de estudios auxiiares de diagnostico. falta de medicamentos. escasez y obsolencia de
equipos e INnsumos para el adecuado funcionamiento de la umnidad, falta de motivacion del
personal, despersonalzacion en la relacion meédico-paciente, insatsfaccion del usuano y
qQuejas tanto de los trabajadores como de las empresas respecto a la asignacion y pago de
incapacidades

Por otra parte en medicina famibar no se llegan a resolver el 85% de los
padecimientos come deberia ser. sino una cfra estimada aproximada de 70%. el 30%
restante se envia al 2o nwel saturando los hospitales generales e incrementando los costos
de atencién médica

El 20 nivel constituido por hospitales generales de region, zona y subzona en todo el
pais, se atienden los padecimientos de alta demanda y mediana complejidad que reguieren
del apoyo de especialidades médicas. de hospitalizacion para cirugia, asi como tratamiento
y diagnéstico especializado

Sin embargo hay un grave problema: los cuerpos de gobierno de los hospitales se
limitan uUnicamente a la nstrumentacidon de programas administratvos y médicos
establecidos a nivel central, sin capacidad para asignar suUs recursos presupuestales a la

S Dancll 3 (1995) TL1IMSS un Entermo que Agoniza™ Res Epaca: “E1ISAS ca Quiebra™num 260 g K.9
L)
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Es decir, dependen de quién desconoce en la practica su

on de sus r des.

trabajo.

Ademis existen serios problemas de obsolencia de equipo. sobrecarga en las
labores del personal en algunas areas -principalmente enfermeras, lo cual es ocasionado
principalmente por el ausentismmo del personal, que dadas las caracteristicas del Contrato
Colectivo de Trabajo y su rigidez, no se pueden cubrnr faltantes con sobrantes de otras

unidades
En el tercer nivel se attende a pacientes con padeamientos de poca frecuencia, que

por su elevada complepdad requieren de recursos medicos y técnicos muy especializados

para su diagnostico y tratamiento

Pero también aqui hay problemas serios los problemas que generan insatisfaccén
estan dieectarmente vinculados con la estructura administrativa del sistema, la casi nula
capacidad de gestion de los cuerpos de gobierno de las umdades inhibe su propra
experencia admrnistrativa y de mejoramiento en las condiciones de servicio

Det! mismo modo ia desorganizacion en el Instituto ha provocado. que padecimientos

que deberian tratarse en el 2o mvel se ahendan en el tercero
Moreno y Cruz (1995)’ sernalan !las 12 enfermedades del IMSS derwvados del

diagnostico
1) Sequro de enfermedades y maternidad presenta desequilibno financiero con déficit de

NS954 millones
2) Seguro de invalkdez. vejez, cesantia y muerte Twene una cobertura muy hmitada
comparando unicamente a los asalariados formales
Su estructura no fomenta la justicia laboral M la

3) Seguro de nesgos de trabajo
modernizac:on de la planta productiva
En terminos actuales es muy costoso para

4) Sistema de ahorro para el retiro (SAR)
garantizar una pension minima
Solo atiende al 14 12% de su demanda real Actualmente, 371

5) Seguro de guarderias
mil nriios quedan fuera de servicio

6) Tiendas IMSS-ISSTE. EI sistema nacional de nendas (149) es una carga financiera

para el Instituto y no cumplen con el objetivo para el que fue creado ~
La poblacion

Registra un déficit por N$7 millones 768 mi

7) Centro vacacionales
usuana se ha reducido en 36% en fos ultmos se!s anos

200
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8) Servicios funeranos Este servicio no se ha incfementado significativamente, es
extremadamente imitado en términas geograficos

9) Centro de Segundad Social. Son carentes de utihidad para las necesidades actuales
de la poblacion, las acuwvidades de estos centros se encueniran deshigadas de las
unidades de medicina famtbar

10)AdmMINIsStracion y recursos humanos Sistema desfinanciado, ya que los  trabajadores
aportan el 3% de su salano. lo que resulta  minimo e insuficiente para cubrnir el pago
de 1a némina de jubillados y penstonados

11)Jdubilados Sistema destinanciado, ya que !0s trabajadores aportan el 3% de su
salano, lo gque resulta minimo e insuficiente para cubrir el pago de la némuna de
jubidados y pensionados

12)Abasto  Registra desequiibnos entte demanda y existencia de productos presenta
problemas de desabasto y sobreabasto

Haciendo reterencia a ia funcisn del Sindicato Nacional de trabajadores del Seguro
Social, la tarea de 1a Segundad resulta mucho mas complejo. una Muestra es que el contrato
Colectivo de trabajo  s«-nala 45 derechos de jos trabajadores y solo 18 obligaciones

Ejemplos de los derechos establecidos en el contrato son  estunulos por puntuahdad
y asistencia, obtener as. pernisos econonucos hasta por 3 dias con goce de salario.
licencia sin goce de sucldo. préstamos para adqusicion de autormowvies  etc

Ciando 1as obhgaciones, Se pucden resumirn en Desempenar con eficiencia sus
funciones correspondientns & sus categonas cen el cuidado. 1a precaucion y el sentido de
responsabiidad necesario

Una vez expuesto el diagnostico sus debihdades, y ta complejpdad del mismo  es
necesario tener presentes tambien sus fortalezas

Dentro de ias fortalexas del Instiulo se puede senalar que la cobertura actual del
IMSS asciende a 35 mitones de Mexicanos Todos los dias asisten al instituto para recibir
una atencion medica 700 mil mexicanos Dianamente se llevan 365 rmul consultas 15 mil
operaciones, 25 mil 670 estudios de radiodiagnostico, 5 mil 322 ingresos hospstatanos, 3 rmit
452 intervenciones QuIrurgicas

En promedio nacen 86 ninos cada horn. es decir uno de cada tres mexicanos nace
en el Instituto Mexicano del Seguro Social Gus guarderias reciben cerca de 64,000 nifos

Un trabajador de salano minmo se le atlende de cualquer padecimiento que tenga
Puede ser objeto de un trasplante de nnon. ser atendido con |la mas alta tecnologia medica
Cubre mas de 1.500 00 pensionados mensuales
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Existe una vitalidad de servicio evidente en el IMSS Hay rml 700 unidades de
servicio, 227 hospitales, 40 hospiales de especialidad, médicos respetables y capaces.,
enfermerias que dedican su vida al servicio

Considerando las debilidades y fortalezas, se establece ¢! 8 de dictembre de 1995.% 1a
nueva Ley del! seguro social. aprobada por el Congreso de la Unidn A partir de julio de

1997, el Insututo se regird por la nueva Ley del Seguro Social
Crea una breve estructura de cuotas donde los trabajadores y patrones pagan menos

en promedio. porque el gobiermo apontara mayores recursos a su funcionamiento

Si un trabajador queda desempleado tanto €l. como su famiha tendran derecho a
continuar recibiendo 1a atencién médica, de maternidad, quuirurgica. farmacéutica y
hospitalarnia por ocho semanas mMas

Todas las personas que trabajan por su cuenta tendran la oporturmidad de tener
acceso a la atencion meédica det IMSS, si se inscriben al Nuevo Seguro de Salud para la
famiha, por un costo de $135 00 mensuales cubre los gastos meéedicos famihares de todos

los niveles de atencion
Crea un nuevo sistema de pensiones para los trabajadores, que se estructura en dos
ramos
e Invahdez y vida Cubre accidentes o enfermedades no profesionales que le impiden al
trabajador continuar desempenando su labor, y la proteccion de sus beneficiartos en caso
de fallecimiento o de ser pensionado por invalidez

Seguro de retiro cesantia en edad avanzada y vejez  Asegura que el irabajador cuente
can una pens:on al Mmomento de su retiro por vejes o perder su enmpleo a una edad
avanzada, a traves de un fondo que va reservando en su cuenta individua! para el retiro

Cada trabajador tendra un cuenta mndividual para su retiro donde se sumaran sus
aportaciones, las del patron y del gobierno. de manera tnpartita  Ademas el gobierno harad
una aportacidn adicional para fortalecer la cuenta de cada uno de los trabajadores.
especialmente los de menores iINgresos para garantizar una mejor penson

Se establecio unNa nNueva estructura de cuotas en el ramo de nesgos de trabajo. mas
equitativa para las empresas creando un nuevo sistema en el que cada empresa es
evaluada anualmente por su propio historial de segundad y casos de accidentes, que
responda a las necesidades actuales de nuesliro pais

Se amplia la cobertura y beneficios del seguro de guarderias en favor no solo de la
mujer trabajadora. también al padre viudo o divorciado que conserve la custodia de los hyos

Una vez aprobada la nueva ley del Seguro Social. puede ser pos:ble ebminar el deficit
financiero, garantizar la autosuficiencia de cada seguro y amphar la paricipacion
gubernamental en la Segundad Social ¥

S Parte de 1 (1S “Orgp rmseacion para fas L rabagadares deb INISS ane T 30 - -

“ancll § P Oy Car gy 120
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La nueva Ley del Seguro Social constituye un cambio fortalecido a nivel macro. Enla
operacién, el nivel micro. también requiere de intervenciéon, en problemas mas especificos,
los cuales afectan directamente el nivel macro.. Un ejemplo de estas intervenciones es 1a

implantacidn de D.O., en la UMF de nuestro inlerés.(Grupo 1). el cual se descnbira en forma
breve, rescatando su esencia

4.3.- IMPLANTACION DEL DESARROLLO ORGANIZACIONAL EN UNA UNIDAD DE
MEDICINA FAMILIAR DEL IMSS

El instituto Mexicano del Seguro Social. demanda en todas sus dependencias la
actualizacidn permanente de sus funcionanos y personal en general, con el propdsito de que
estén capacitados para resolver los retos presentes y futuros De ahi que el funcionamiento
de las organizaciones en los términos de Optimo desempefio deseado por sus dirigentes, se
basa en et D.O EI D O imnmpuisa la (dea del cambio planeado como unica estrategia para

dirigir y operar este praceso. el cual trata de la adaptabiidad y flexibiidad para cambiar y
anticiparse al cambio

En este apartado se describe la implantacidn de uno de los modelos de D.O. de
Blake y Mouton (1973).'° Partin (1977).'' Chiavenato (1979)."? y Margulies (1993)’® en una
UMF (Grupo 1). la cual es de nuestro interés en este estudio

La actividad de D O responde al compromiso establecido por el siguiente personal
en sus respectivos cargos
Orrectora de ta UMF
Adrmunistradora
Jefe de ensefnanza e inveshgacion

Psicodlogo (coordinador de capacitacion )

Psicologo (ccordinador externo de D O y capacitacion. representante de la Delegacion 2
Noreste)

Meédico Famuhar

5 Jefes de Depto. Clinico

Jefe de personal

Jefe de conservacion

Jefe de servicios basicos

..Jefe de laboratono

Jefe de epidermiologia

Jefe de rayos X

Jefe de enfermeria

Jefe de trabajo socal

Jefe de grupo de estadisticas

Jefe de medicina preventiva

Dos coordinadores de Asistente meédico

RN N

) Peespe
LKERL RIS

Ad

México pp
1 Ménico pp 276487

Organizacionat: Estrategias y Maodefos Ldit
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La UMF (Grupo 1) implantd el modelo de Blake y Mouton, con todas sus fases iniciando con:
4.3.7.- DIAGNOSTICO ORGANIZACIONAL

OBJSETIVOS

General:
Promover entre los airectivos del sistema a mejorar el consenso como base para la concertacion
y el compromuso. en torno de la mmisidn comun a través del trabajo en equipo. para localizar y

analizar datos que evidencien las areas de oporturidad y 1o necesarnio para generar el cambio.

Especificos:

tdentificar la problematica del sistema organizacional, a partir det analisis funcional de cada uno

de los subsistemas que lo integran y de las interrelaciones entre estos
los 90 ingicadores de la evaluacidn

aspecto a mejorar para cada uno de

Determinar el
Establecer propuestas y compromisos concretos para corregir la problematica detectada, en

diagnodstica
términos de las areas. recursos, responsables y termpo

Estrategia:
Anahzar {a misiHn cel sistema bajo estudio, la contribucion de sus subsistermas, asi como las
relaciones y compronusos con sus proveedores y usuanos en términos de las fuerzas y
debihdades del estago actual del sistema y las acciones de mejorarmiento prospectivo

Tacticas:
a) Identficar ta mis.c - del sistema
b) Deterrmmar el mogelc de cOmpromisos

ras y debihidades del sistema y sus acciones de mejoramiento

c) Establecer ilas tuerz
d) Defirur las accicnes compromisos que puedan formar parte del plan estratégico

Técnicas
e Corritlos
Tormenta de 1deas

-
e Plenana
* Anahsis de procesos
e Panet
e Sesion cibernclica
cinco variables

Herramientas:
Meodelo T-90 para la deteccion de los 90 incdicadores que se dertvan de las
generales para la reahzacion del diagnostico:

1.- Estructura técrico- admunistrativa

2.- Ambiente fisico
3.- influencia de factores externos
4. .- Ambiente social cte trabajo.

5.- Realizacion del trahajo
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£En la etaboracion del diagndstico el coordinador externo (especialista de D.O), la
Directora, Jefe de ensenanza, y Jefes de servicios, conjuntamente hicieron una valoracién de la
informacion obtenida y de los problemas criticos que debian resolverse.

El coordinador de D.O. orientd a nivel Duectivo para diagnosticar, presentd las
alternativas necesarias, los directivos determinaron las fases subsecuentes, para la fijacion de la
planeacion estratégica asi como para los objetivos, para aterrizar con su ejecucion

43.2.- ENTRENAMIENTO DE SENSIBILIZACION

CURSO/TALLER : RELACIONES INTERPERSONALES
PARTICIPANTES. NIVEL DIRECTIVO

OBJETIVOS.

Aumentar 1a autoaprehensién del propio comportamiento en un contexto social y observar
como 10s otros ven e interpretan el progio comportamiento, para alcanzar una visidon de como las
personas actian en diferentes situaciones interpersonales.

Proporcionar los conocimientos necesarios, para analizar continuamente el
comportamiento interpersonal, con e! fin de favorecer e
interpersonales mas eficaces con los otros

propio
inmiscuirse en interacciones

TEMAS:

Cuttura organizacional
Conociendo al ser humanao.
Estrategias de motvacion.
Liderazgo.

Trabajo de excelencia
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CURSO/TALLER: RELACIONES INTERDEPARTAMENTALES
PARTICIPANTES. NIVEL DIRECTIVO.

OBJETIVO:

Proporcionar a los particpantes elementos tedrico-practicos que permitan establecer
una coordinaciéon adecuada entre los departamentos, de tal forma que oriente {as acciones
de cada uno a las metas generales de la unidad

TEMAS:

Teoria de sistemas

Mejoramiento del clima organizacional.
Formacion de equipos de trabajo.
Manejo de conflicta

Cambio

CURSO/TALLER: SENSIBILIZACION
PARTICIPANTES: NIVEL DIRECTIVO

OBJETIVO:

Aumentar I3 concientizacion de los tipos de procesos que facilitan o inhiben el
funcionamiento del grupo.

Aumentar las habilidades orientadas al diagndstico y a la accion en las situaciones
sociales interpersonales e intergrupales.

Desarrollar una comprension inicial del comportamiento correspondiente como base
de l1a excelencia en el trabajo.

TEMAS:

Dinamica de los grupos.

Proceso de comunicacion.

Desarrollo de las areas basicas de comunicacion
Evolucion del conocimiento

Sensibilizacién al cambio y sus implicaciones.
Trabajo de excelencia.

Mejora continua.

Trabajo en equipo.

Procesos laborales

Procesos de administracion.
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CURSO/TALLER: INTEGRACION A LA MISION INSTITUCIONAL
PARTICIPANTES. NIVEL OPERATIVO

OBJETIVOS:
Interionzar actitudes que despierten orgullo y satisfaccion de pertenecer a la
institucion
ldentificar los aspectos mds importantes en la planeacidén de vida y trabajo, de tal

forma que sean parte de su desarrollo personal en la institucion.

TEMAS:

Mision social
Estabilidad interpersonal.

Etica laborat

Misién en el drea de trabajo

Misién institucronal

Calidad en e! servicio.

Introduccion a la segundad social, organizacion y funcionamiento del IMSS y de la
SNTSS. contrato colectivo de trabajo

En primera instancia se proporcionaron temas a los parnticipantes, posteriormente en
el taller se conformaron equipos para analizar mediante la solucién intensa de problemas en
valoracién de resultados individuales, de equipo, y dictamenes acerca del a) estudio y
revision de as propias actitudes como jefe o trabajodor en su caso b) Sus conceptos sabre el
trabajo c)las dinamicas de comportamiento que se interponen en la cultura de su unidad.

43.3..- DESARROLLO DE EQUIPOS

IMSS, en donde !a

El trabajo en equipo es particularmente importante en el
un constante

participacion y el esfuerzo coordinado son esenciales para afrontar
crecimiento. Ei desarrollo de equipos tiene como finalidad mejorar la eficiencia de tos grupos
naturales de trabajo. yoa que es normativo operar en areas establecidas de acuerdo al cargo

del persanal

ACTIVIDADES
Juntas COMETAUM y reuniones de desarrollo de equipos.
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Las actividades fueron en relacidn al establecimiento de objetivos y la solucidon de
problemas. El grupo seleccionaba un problema clave, analizaba sus causas, exploraba las
diferentes alternativas para solucinarlo e iniciar las acciones convenientes. Se asignaban
responsabilidades de cada persona respecto al trabajo, indicando procedimientos a seguir. Se
insertaron periodos de critica a fin de identificar las dificultades; se commegian errores y se

evaluaban progresos
Se establecieron las siguientes reglas en el proceso. para su épttmo desarrollo.

1. Alta orientacion al trabajo como resultado de una intensa molivacion de todos los
miembros

2. Ampha participacidn de todos, tanto en la deteccidn y solucion de problemas como en la

ejecucion de trabajo

. Intenso intercambio de ideas, opimones e informacidon

w

4. Tolerancia a las diferencias de caracteres y desacuerdos.

. Acto grado de compromiso personal, o que permitiria aprender, comprender, y apoyarse
mutuamente, asumiendo la responsabitidod de los resultados

6. Clima general libre, relajado. espontineo sin negar la disciplina.

Sensibilidad a tos valores humanos de los compaferos, no solo como miembros del

grupo, como funciones, siNO COMO pPersonas.
Contar con objetivos claros, hacia donde se dinige el grupo y 1o que pretende alcanzar
considerando conocimientos. habilidades

9. Distribucion equitativa de cargas de trabajo.
limitaciones, jerarquias y expenencias de cada persona.

10.Contar con personal preparado y calificado para el desempefio 6ptirmo de sus funciones.
11.Presencia de tipos de hderazgo compartuido. que influya al grupo para guiario, con
efectividad hacia el logro de sus objetivos.
El desarrollo de equipos de los grupos naturales, estan conformados por las siguientes
categorias:
SERVICIO: CAPACITACION:
Facilitador: Administradora
Organizacién del equipo:
Jefe de ensenanza e investigacion

Coordinador de capacitacion (Psicélogo)
Asistente de capacitacién.



SERVICIO: ARIMAC:

Facititador: Jefe de grupo de ARIMAC.
Organizacion de! equipo

Asistente médico.

Mensajeros.

Auxiliares universales de oficina
Oficiales de servicios técnicos.

SERVICIO. CONSERVACION:
Facilitador: Jefe de conservacion

Organizacién del equipo
Técnico plomero
Técnico en electricidad
Teécnico en refrigeracion

SERVICIO: DEPARTAMENTO CLINICO:

Facilitador: Directora

Organizacion dei equipo

Jefes de depto climco

Jefe de control de prestaciones

Jefe de trabajo social.

Coordinadoras de asistente medico
Médicos familiares de consuita externa

SERVICIO: CONTROL DE PRESTACIONES:

Facilitador: Administradora
QOrganizacion del equipo.

Jefe de grupo de servicios técnicos.
Oficial de servicios técricos
Auxitiares universales de oficina.
Mensajeros.

SERVICIO: ENFERMERIA:

Facilitador: Jefe de enfermeras.
Organizacién del equipo

70
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Enfermeras especialistas.

Enfermeras generales.

Auxiliares de enfermeria. -
Jefes de depto. clinico.

SERVICIO: PERSONAL:

Facilitador: Jefe de personal.
Organizacion del equipo.

Oficial de personal.

Auxiliares universales de oficina.

SERVICIO: FOMENTO A LA SALUD:

Facilitador. Jefe de fomento a la satud
Organizacion del equipo

Medico famihar

Trabajadoras sociales

SERVICIO: ASISTENTES MEDICOS:

Faciltador: Coordinadoras de asistentes médicos.
Organizacién del equipo

Asistentes meédicos

Operadora de red y telecomunicacién

Jefes de depto clinico

Meédico farmibar

Trabajo sociail

Orientacion

;4
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SERVICIO: RADIODIAGNOSTICO (RAYOS X):

Faciti : Jefeder

Organizacién del equipo !
Teécnicos radidlogos i
Auxiliar universal de oficina !
Meédicos familiares 1




SERVICIO: LABORATORIO CLINICO:

Facilitador: Jefe de laboratorio.
Organizacion del equipo:
Laboratoristas

Quimicos clinicos.

Auxiliares de laboratorio
Auxiliar universal de oficina.
Servicios basicos.

SERVICIO: TRABAJO SOCIAL:
Faciltador: Jefe de trabajo social.

Organizacion del equipo:
Trabajadoras sociales

SERVICIO: MEDICINA PREVENTIVA:

Facil . Epwdery

Qrganizaciéon del equipo

Enfermera especialista en salud publica.
Enfermera general

Auxihar de entermera en salud publica.
Auxihar de enfermera general

SERVICIO CONTABILIDAD:

Facilitador- Contador
Organizacion del equipo
Aunxiliares uniwversales de oficina.
Mensajero.

SERVICIOS BASICOS:

Facilitador: Subjefe de servicios basicos.

QOrganizacion del equipo:

Oficial de servicios basicos.
Ayudantes de serviCios basicos.
Auxiliares de servicios basicos
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3.3.4.- DESARROLLO INTERGRUPAL

La UMF (Grupo 1) se encuentra organizada por areas, para la ejecucién de funciones con orden
y eficiencia. Para evitar que las divisiones originen obstaculos o fronteras. Esta fase permitid
que los directivos de todas las dreas de la clinica se reunieran para identificar en términos
operacionalmente exactos; que deberia ser una Gptima interrelacién de trabajo entre ellas

CURSOQUTALLER: LIDERAZGO Y MOTIVACION
PARTICIPANTES. NIVEL DIRECTIVO

OBJETIVOS:
Estudiar, evaluar y mejorar |1a calidad de supervision en situaciones especificas de trabaja.

Analizar las situaciones intergrupales colaterales que ex:gen cooperacion y coordmnacion, para

fontalecer {a naturaleza de sus esfuerzos interrelacionados

Adguinr comprension de las teorias y tpos de motivacion para mejorar

desempeiio del personat
Generar habitidades de liderazgo onentadas a la solucion de problemas y anilsis de resultados

que permitan un mejor desempeno en sus areas de trabajo

la satisfaccion y

TEMAS:

e Liderazgo
Tipos de liderazgo
Implicaciones del iderazgo
Control y poder

* Comurucacion:
Técnicas de desaliento
Dominio
Insensibilidad
Silencio
Intimidacién

e Motivacion:
Enfoques tedricos de la mouvacion:
Teoria conductista.
Teoria de 12 Gestalt.
Percepcion.
Teoria humanista.
Pirdmide de Maslow.
Mé humar para la 1O,

« Concepto de conflicto:
Tipos de conflicto.
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Estrategias para el manejo de conflicto.

* Evaluacion del desempeno.
Importancia y ventajas de evaluar al trabajador.
Métodos de evaluacion del desempefio.

Una vez que el personal Directivo recibid el curso/taller se estudiaron y evaluaron todos los
grupos de cada area. Cada Jefe tuvo la oportunidad de reforzar la calidad de su grupo de
trabajo, de esfuerzos coordinados, adoptaron estrategias de solucidén para aquellos probiemas

que representan una barrera en la efectividad de 1a UM
4.3.5.- DESARROLLO DE LA PLANEACION ESTRATEGICA

Se definid un programa de mejora continua el cual se conformé por los siguientes proyectos de

trabajo y cursos.
PROYECTO GENERAL. ESTRATEGIA DE PARTICIPACION GRUPAL

Justificacion:

En base a los resultados del diagnostico organizacional. se decide modificar comportamentos
relacionados con i{a prestacion de servicios por parte del personal de la UMF. mediante un
cambio cultura laboral que reditué en un Mejor atencicn a la poblacion usuana

Mision:
Lograr un cambio de cuitura laboral irtegral a traves de
satisfaccidon del personal en beneficio de ia poblacién usuana que reditue en una atencidon con

oportunidad, calidad y calidez

12 educacion, concientizacion y

Objetivo general:
Lograr un cambio de comportamiento en el personal que labora en la unidad. encaminado a la

optimizacion de los servicios otorgados. en beneficio de la poblacion

Objetivo especifico:
Los propios de cada equipo de trabajo del proyecto, especificados en cada uno de ellos.

Acciones a tomar:

Elemento cultural . Derechohabiente
Adecuar los sistemas de informacion y comunicacion al usuarno
Medir mensualmente el indice de satisfaccidn del usuarno
Integrar circulos de caldad en el servicio, para mejora continua

Etemento cultural. Servicios.
e Medir los procesos de atencidon al usuano
Detectar los servicios problemas en funciéon de las necesidades del usuarno

-
Desarrollar e incrementar planes de mejoria en los servicios problema.
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Generar programas de concientizacion del costo-utllidades de los recursos
Retroalimentar a control de calidad sobre los recursos administrados.

Desarrollar e implementar estrategias creativas de investigacion para resolver fattantes
Ajustar las dotaciones con base en base a los requerimientas de servicio

Elemento cultural: Sistemas.
Analizar el impacto que existe en la satisfaccidn del! usuano en cada sistemas de la unidad
Redisefiar ios sistemas de la unidad en funcion de las necesidades del prestador de servicio y

servicio, con

-
-
del usuario.

Medir periddicamente la satisfaccion del usuario y del prestador del

sistematizacion

Elemento cultural Personal de contacto

e Desarrollar programas de capacitacion para el personal de contacto

= Medir |a satisfaccion del personal de contacto de la UMF

« Desarrollar planes de mejora en la satisfaccion del personal de la UMF

= Fomentar el comportamiento de acuerdo a los valores de la nueva cultura hacia la calidad y la

eficiencia

Elemenlo cultural Directivos
Delimitar las necesidades de capacitacion en funcion del perfit directivo. en base a una cultura

de servicio
« Desarrollar los programas de capacitacidn requendos
e Medir y mejorar el nivel de satisfaccidon de los drectivos con el irabajo que desempefian

Elemento culturai Direccion

» Elaborar el plan general de trabajo
Evaluar avances y dar seguimiento mensual al programa de candad en el servicio

-
Desarrollar un equipo eficaz y altamente productivo en el cuerpo de gobierno

PROYECTOS DE EQUIPOS DE TRABAJO DE CADA AREA:

Los proyectos de trabajo se elaboraron de acuerdo a la siguiente sistematizacion

1.- AREA O SERWVICIO

2.- IITULO

JUSTIFICACION

MISION

OBJETIVO GENERAL
OBJETIVOS ESPECIFICOS
METAS.

METODOLOGIA

9 - RECURSOS

10.-EVALUACION
11.- ORGANIZACION DEL EQUIPO NATURAL DEL TRABAJO

12.- FACILITADOR DEL PROYECTO.

ENaoLL
:
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TITULOS DE LOS PROYECTOS DE TRABAJO:
PERSONAL @ Atencién oportuna al trabajador IMSS

ADMINISTRACION: Un servicio con visién a ia atencidon oportuna con calidad y calidez.

CAPACITACION Y ENSENANZA: Mejoramiento de actitudes y desarrollo laboral a través de la
ensefianza y la capacitacion continua.

ENFERMERIA: Retrovisionamiento, conirol y optimizacion del matenal terapéutico a los
servicios de la UMF.

" fiquen la corr on  clinico-

MEDICINA FAMILIAR Determinaciéon de factores que
diagnostico-terapedtica de tres programas prioritarios.

SERVICIOS BASICOS. Limpieza de los sanitanos en mejorarmento al servicio de los usuarnos,
CONSERVACION. Racionahzar el consumo de energia eléctrica y de agua

RADIODIAGNOSTICO: Optimizacion del consumo del matenal radiografico

ATENCION Y ORIENTACION AL DERECHOHABIENTE Orientacion oportuna con calidad al

usuarno.

FOMENTO A LA SALUD: Acciones para ncrementar la salud de los trabajadores.

MEDICINA PREVENTIVA: Actuahzacién del personal auxihar de enfermeria en salud
comunitaria, sobre los programas meédico preventivos
LABORATORIO CLINICO. Evaluacién de estrategias y métodos utitzados en el laboratorio de

andlisis clinicos.

TRABAJO SOCIAL. Integracion del equipo con el fin de brindar una atencion integral y oportuna

al usuario.
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ARIMAC: Optimizacién de los recursos y elaboracién del expediente clinico con mayor
oporiunidad y disminucion de tiempo de espera.
Integrar los grupos informales para desempefiar eficientemente las actividades

«CONTABILIDAD.
del Bervicio y lograr e! objetivo del mismo.

CURSO DE REL‘CIONES HWAMAS
PARTICIPANTES.: 3 . Rayos X y SIMOQ.

OBJETIVO:
Proporcionar a los participantes ele' - 'ntos tedricas y actividades vivenciales que intervienen en
ias relaciones humanas con el fin de propiciar un cfima laboral adecuado.

TEMAS:

integracion de equipos.
Conocimiento del ser humano
Estructura de la personaliidad
Conducta humana y mecanismos de defensa
Conocimiento interindividual y grupal
Conocimiento individual por percepcidn social
Comunicacion intergrupal
Agresividad.
Asemvndad (actividades vnver\cnales)

i6n y autorr
El Mexicano (actividad vrvenc:al)

4.3.6.- EJECUCION

Contralacion de Servicios.

La contratacion de servicios externos de capacitacion y desarrollo se lleva a cabo
unicamente cuando dichos Sservicios no pueden ser obtenidos con los recursos técnicos,
materiales y humanos del Instituto.

Todas las areas usuarias que pretendan contratar servicios externos de capacitacion
deberdn programar y contar con la autorizacidn previa de presupuesto, que les permita afrontar
ios gastos que se generen.

En todos los casos, el monto del gasto anual en contratacién de servicios externos de
no deberd exceder del 8% del presupuesto autorizado.

4
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L ién rigurosa del servicio a

! Las dependencias del IMSS, se respon » de la
contratar, el cual deberd contener materiales adecuados a nuestro sistema y satisfacer los

requerimientos para el mejor desempeso de las funciones institucionales,

La labor de instruccidn ia llevo a cabo el siguente personal de la institucion
Jefe de enseffanza e investgacion
Coorcdinador de capacitacion

Asistente de coordinacién de capaciacion
Dos coordinadores de capaciacion externos (pertenecientes a la Delegacion 2 Noreste)

Una coordinadora especialista externa de D O. (perteneciente a !a Delegacién 2 Noreste

Espacio fisico:
Auditorio

® Aula de ensefianza e investigacion
e Dos aulas de audiovisual

Maternales.
« Proyector de acetatos
* Audiovisuales
e Television
» Grabadora, musica °
e Material de contenido para los cursos
« Papel, plumas, lapices, gomas {olders, rotafolios. etc .
Promocion
* Servicios de impresion y disefio
e Tripticos, propaganda. carteles. etc B
Coordmac:én de eventos Fueron los responsables de la impilantacion del D O.:
Directora
o Coordinador de Capacitacion (externo).
» Jefe de ensefianza
s Jefes de servicio.
e Administrador
» Coordinador de capacitacion
Sus tareas consistieron:
» Difusiéon y promocion de jos eventos
e Aplicacidn de instrumentos de evaluacion
= Registro de participacidn del personal de cualqwer evento.
- Sohcn(ud de lnstruclores
- 1t de " k. es y materiales
= R 1 de oS rest o de las eval es
= Elaboracién de informe mensual. acerca de los avances de la planeacion estratégica.
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Responsables Directivos: Sus tareas se basaron basicamente en

Hacer reajustes a las fechas planeadas de los proyectos en base a las condiciones presentes.

* La Direccidon se encargéd de -la coordinacion de los proyectos de trabajo. de la planeacidon
estratégica, segun los lineamientos dados por el Diagnéstico Organtzacional

Control admirustrativo y presupuestal.

El control se establecié de la siguwente forma
La jefatura de servicios de personal y desarrolio expide el presupuesto a las areas de
capacitacién en jefaturas normativas. y los Deptos Detegacionales de Desarrollo son
responsables de vigilar el cumplmiento de las actividades programadas en cada UMF, a fin de
no afectar la presupuestacidn asignada
La Jefatura de Servicios de Persona! y Desarrollo supervisa el uso de los recursos financieros,
para los periodos mdicados en la programacion de las actividades planeadas, y en caso
necesario reasigna las dispor des presupt .  previa comunicacion, con el
departamento de Desarrollo Delegacional o area de capacitaciéon en jefatura normativa
Invariablemente existe correspondencia entre el avance de programas implantados en las
unidades del IMSS. en este caso la UMF (Grupo 1). con el gasto real incurrido
Por tanto tenemos que la Direccion y Administracién de la UMF (Grupo 1) se encargan del
control administrativo y presupuestal, a su vez envian mensualmente a los Deptarmentos
Delegacionales reportes del avance y el gasto de cada programa o cualquier evento reahzado
E! Departamento ODelegacional es responsable de informar semestralmente el presupuesto
efectuado. por las acciones implantadas. a la Jefatura de Servicios de Personal y Oesarrollo

4.3.7.- EVALUACION

En 1a UMF (Grupo 1) se evaluo a traves de las siguentes dimensiones
a) Evaluacion de 1a reaccidn.- Se aphco a ia mitad y al final de cada curso/taller

b) Evaluacién de la efectividad de aprendizaje - Se aphcd al final de cada curso/talier

c) Evatuacidon del conocimiento aphcado en puesto de trabajo- Se aplhcd con parametros

técnicos
practicos en su area de trabajo. al final de la /mplantacién de los proyectos de trabajo

d) Evaluacion del costo-beneficio.- Se aplicaron las sigwentes mediciones

Satisfaccién al usuario antes, en el proceso. y despues de 1a implantacion de D.O.
« El indice de productividad., antes en el proceso, y después de la implantacion de D.O
Ausentismo y rotacion de personal. contabilizacién antes y después de la impilantacidn de

D.O
e Satisfaccién y motivacion al personal del area medica antes de la /mpiantacion de D O

Evaluacidn diagnostica (diagndstico organizacional) - Se aplico al imicio de 1a implantacion de

D. Q. y al final
ESTA TESIS HO DBEBE
SALIR DE LA BIBLISTECA

e)

POPEI RPN
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Las dimensiones mencionadas, se explicaron anteriormente, estas fueron evaluadas a
partir de la aplicacibn de preguntas con variables estandarizadas, o en su caso, definidas
operacionalmente. Las herramientas que se utilizaron para capturar la informacion pertinente
sSONn entre otras: entrevistas, cuestionarios, encuestas, registros administrativos y presupuestales.

Dadas las normas y polihcas del IMSS, no fue posible tener acceso a la informacion en
forma oportuna de los resultados obtenidos de la implantacion del programa de D O. ya
expuesto, lo cual habria significado mayor nqueza en este apartado. Por otra parte no es uno
de las objetivos de este estudio concentrar dicha informacion La pretensiéon es, que el lector
después de la revision anterior, pueda establecer un vinculo objetivo entre la teoria propuesta y
un ejemplo real de 1a /mplantacién det D O



CAPITULO CINCO
METODOLOGIA

5.1.- PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA.

cExisten diferencias estadisticamente significativas entre la calidad de vida en el trabajo
Desarrollo Organizacional y ia

de UMF (Grupo 1) que cuenta con la implantacién del

-
UMF (Grupo 2) que no cuenta con la implantacion del Desarrollo Organizacional?

§5.2.- HIPOTESIS CONCEPTUAL
Si se implanta un programa de Desarrollo Organizacional, entonces como resultado se

-
incrementara la cahdad de vida en el trabajo

5.3.- HIPOTESIS ESTADISTICA:

» Ho No existen diferencias estadisticamente significativas entre la cahidad de wvida en el
trabajo del Grupo 1 que cuenta con la implantacidn del Desarrollo Organizacional y Grupo

2 que no cuenta con la implantacion de Desarrollo Orgamzacional

= Ha Existen diferencias estadisticamente significativas entre la calldad de vida en el
trabajo del Grupo 1 que cuenta con 13 implantacién  del Desarrollo Orgamzacional y
Grupo 2. Qque no cuenta con la mplantacion del Desarroilo Organizacional

Variable independiente’ Desarrollo Organizacronal

Vanable dependiente Caldad de vida en el trabajo

5.4.- DEFINICION DE VARIABLES CONCEPTUALES:

VI - Desarrollo Organizacionat

Es un esfuerzo planificado en la totalhidad de la orgamizacidon, administrado desde la

aita gerencia. con el objeto de incrementar la eficacia y salud de la organizacion, mediante
los procesos. aphcando Jlos conocimientos de ciencras

intervenciones planificadas en
humanas.
Vv.D - Cahdad de vida en el trabajo

Es la satisfaccion psiguica del hombre y los diferentes elementos relacionados con
sSu trabajo, tales como las caracteristicas del trabajo. respuestas afectivas frente a la tarea,
fuerza de la necesidad de desarrollo individual y motivacion potencial

o
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5.5.- DEFINICION DE VARIABLES OPERACIONALES:
V1 - Desarrolio Organizacional :

Programa para proparcionar educacidn continua, enngquecimiento y satisfaccion en el
trabajo. en la totalidad de la orgamzacion, a través de las fases de diagndshico. planeaciéon,
ejecucion y evaluacidn

V D - Calidad de vida en el trabajo

Cahdad de wvida en el trabajo es el puntaje que los suyjetos arrojan en el Job
Diagnostic Survey. que consta de cuatro partes La pnmera y segunda parte miden
caracterisbicas de la tarea (ennguecinmuento en el trabajo). la tercera, respuestas afectivas
frente a !a tarea. y 1a cuarta necesidad de desarrollo inchividual

En la pnimera, segunda y tercera parte. mala calidad de vida en el trabajo tenen los
sujetos que se ubican en las opciones 1y 2. en |a cuana parte en las opciones 1, 2y 3

En ja pnmera. segunda y tercera parte regular cahdad de vida en el trabajo tienen los
sup2tos que se ubican en las opciones 3 y 4 en la cuarta parte en 1as opciones 4, Sy 6

En la primera parte buena calidad de vida en el rabajo ttenen 10s sujetos que se
utncan en las opciones 5 6 y 7. en la segunda y tercera pane en las opciones Sy 6. en la
cuara parte en tas opciones 7. 8y 9

5.6.- OBJETIVO GENERAL:

1 Determinar la cakidad de vida en el trabajo. del personal de una UMF gue cuenta con ia
implantacion del Desarrolio Organizacional (Grupo 1), en comparacion con el personal ge
otra UMF que no recibio la implantacion del Desarrotlo Organizacional (Grupo 2)

5.7.- OBJETIVOS ESPECIFICOS:

2 Determinar el enriquecrrmiento en el trabajo del personal de una UMF que cuenta con {a
implantacion del Desarrollo Orgarizacional (Grupo 1), comparado con personal de otra
UMF que no recibio dicho programa (Grupoe 2)

3 Determinar las respuestas afectivas frente a la tarea, de! personat de una UMF que
cuenta con la mpitantacion de! Desarrollo Organmizacional (Grupo 1) comparado con
personal de otra UMF que no recithd dicho programa (Grupo 2).

4. Determinar 1a necesidad de desarrollo individual. det personal de una UMF que cuenta
con la implantacion det Desarrailo Orgamnizacional ( Grupo 1). comparado con personal de
otra UMF que no recibio dicho programa (Grupo 2)

5. Determinar 1a motvacion potencial, del pefsonal de una UMF que cuenta con la
imptantaciéon del Desartrollo Organizacional (Grupo 1), comparado con personal de otra
UMF que no recithid diche programa (Grupo 2)

4
4
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58- METODO

Criterios do Seleccion de la muestra:
Se eligié dos grupos correspondientes a dos UMF del IMSS, pertenecientes a la
misma Delegacién def D F | en base a los siguientes mndicadores predeterminadas: a) Grupo
1 contar con la implantacion de D.O., b) Grupo 2 no debe contar con la mmplantacén
implantacion de D O, c) Las dos UMF se encontraran ubicadas en la misma zona d) Las dos
UMF tendran caracteristicas sunilares en cuanto sefrwvicios, funciones, recursos humanos,
materiales e instalaciones Una vez elegidos los dos grupos, se piloted el instrumento
(Diagnostic Survey) a 15 sujetos del primer grupo. elegigos por medio del muestreo aleatorio
simple., a cada uno en forma individual, se les aphco el instrumento. posteriormente, se les
interrogd acerca del instrumento y en base a sus comentarios, se hicieron modificaciones al
la poblaciéon,

instrumento de redaccion y lenguaje, de acuerdo a las caracteristicas de

cuidando la esencia del enuncrado, se repitieron opciones en cada enunciado para disminuir
Posteniormente los dos grupos se dividieron en

compiendad y rempo en su contestacion
estratos de acuerdo a su categoria

Se trabajd con el 50% del personal de cada cartegoria. dado Que se contempilaban
por lo tanto para que la muestra

categorias que estan conformadas por dos empleados

a traves del muyestreo

resultara representativa Se selecciond al 50% de cada categoria
ta cedula personal de capacitacion. escogiendo Numeros pares. y
Quedando un total de los dos

aleatorio simple, con

tomando en cuenta los crtenos de exclusidon, e inclusion

grupos

Grupo 1
19 Medicos Famuhares
6 Aux de Enfermeria
2 Entermera Espec
4 Enfermera Grai
20 Asistentes Medicas
S Estomatclogos
7 Laboratono
3 Rayos X
4 Trabajo Social
15 Controif de Prestaciones
7 Anmac
3 Area de Gobrerno
6 Personal
3 Conservacion
1 Almaceéen
17 Servicios Basicos
1 wvighanc:a
2 Farmacia
10 Diwrectivos

TOTAL 141

Grupo 2
17 Meédicos Famiares
7 Aux de Enfermena
1 Enfermera Espec
5 Enfermera Gral
18 Asistentes Medicas
4q Estomatologos
5 Laboratono
2 Trabajo Socral
5 Control de Prestaciones
6 Arnmac
3 Areade Goblerno
4 Personal
4 Conservacion
1 Aimaceén
16 Servicios Basicos

4 Farmacra
9 Directivos

TOTAL 116



5.9.- CRITERIOS DE INCLUSION DE TRABAJADORES DEL PRIMER GRUPO:
- Pertenecer a 1o muestra seleccionada

- Directivos y Operalivos que participarcn en las acciones propuestas del progama de
Desarrolio Organizacional.

- Aceptacion voluntana a contestar el instrumento
CRITERIOS DE EXCLUSION DE TRABAJADORES: i
- Que se encuentren de Incapacidad

- Que estuvieran de vacaciones

CRITERIOS DE INCLUSION DE TRABAJADORES DEL SEGUNDO GRUPO

- Pertenecer a la muestra seleccionada

- Sin capacitacion Directivos y Operativos

- Aceptaciin voluntarna de contestar el instrumento '
CRITERIOS DE EXCLUSION DE TRABAJADORES:

- Que se encontraran incapacitados

- Que estuvieran de vacaciones
CRITERIOS DE EXCLUSION PARA AMBOS GRUPOS:
- Rechazo a contestar el instrumento

Que el instrumento No hubiera sido contestado en mas de un reactivo en cada parte.

5.10.- Aplicadores:
Fueron dos personas. ias cuales asumieron diferentes funciones:

Una se encargé de exponer cada una de las partes del instrumento, y de explicar ta
forma de su contestacion, la otra persona se responsabiizé de repartir matenal
unstrumento, lapices). Y ambas aclaraban dudas cuando algun (os) participante (s) tenia (n)
inquietudes o dudas respecto al instrumento

Finaimente cuando los participantes entregaban el instrumento, los aplicadores
revisaban rapdamente que no faltara algun dato o respuesta S los aphicadores detectaban
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que faltaban datos o respuestas se les pedia cordialmente a

los participantes que
completaran lo faltante.

5.11.-INSTRUMENTOS:

Se utilizd una encuesta de Dragnodstico del trabajo (JOB DIAGNOSTIC SURVEY)
disefiado y validado en 1a Universidad de Yale por Hackman y Oldham (1974) conformado
de 55 reactivos, l0s cuales se dividen de ia sigumente forma la primera parte 7 reactivos, la
segunda parte 14 reactivos, la tercera parte 14 reactivos y |la cuarta parte 11 reactivos. La
primera y ia segunda parte miden las caracteristicas objetivas de 1a tarea (enrnquecimiento
en el trabajo), la tercera y la cuarta parte miden 1as respuestas afectivas frente a la tarea,
necesidad de desarrollo individual y motivacion potencial

DisefAo: Cuasi-expenmental de grupos intactos somendos a post-test

Grupo 1 Tratamiento, Medida
Grupo 2______Medida

Tipo de investigacion: Ex-post-facto

5.12.- Tratamiento estadistico:

Uso de programa SPSS para la aphcacidn de la prueba U Mann Whitney-Wilcoxon,
con la finalidad de esiablecer una diferencia significativa en 1a comparacion de ambos
grupos. en las puntuaciones de la medida post.

Se compard ambos grupos 10s totales de cada parte del instrumento a través de la
prueba U- Mann VWhitney- Wilcoxon para comprobar si existe una aiferencia sigruficativa

Se ebgio [a prueba U- Mann Whitney- Wilcoxon porque

Se puede uthizar para probar {a magnitud de igualdad y diferencias por med:o de sus
rangos correspondientes entre ambos grupos

Se utihza para dos muestras ndependientes de diferente tamano

» Tiene una eficiencia del 95% . comparandola con ta prueba T de estadistca
parameétnca

Aphcacién de la prueba K-S Lihefers para normahdad, en las cuatro partes del
instrumento, para obtener el nivel de diferencia significativa en 1a eleccion de cada pregumnta
por grupo. Se eligid esta prueba por

e Sirve para muestras independientes

La vanable en estudio debe ser continua

Se puede emplear en Instrumentos de medida de escala intervalar u ordinal
Es posible saber si provienen de poblaciones con igual distribucion.
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5.14.- PROCEDIMIENTO:

La presente investigacidn se inicid® con la extraccion de los dos grupes
correspondientes a dos UMF del IMSS, en base a los indicadores establecidos; se procedid

a modificar el instrumento segun los resultados del piloteo, se llevd a cabo la seleccidn de la
muestra

Posteriormente se organizd una junta con directivos para aplicaries el mstrumento; al
finahzar la aphcacion, se formaron grupos aproximadamente de 10 trabajadores; en esta
actividad participaron los directives tomando en cuenta a) Dias, y horas de menor
posibilidad de afectar el servicio, b) El personal elegido. serd en base a la muestra, ya
seleccionada. c) El personal acudird voluntariamente para la aplicacion del instrumento.
Determinando asi un programa conunto con directivos contemplando fechas y horas para la
aplicacion det instrumento al personal La aplicacién se llevd a cabo en el aula de 1a Jetatura
de Ensenanza e Investigacion, contando con buena iluminacién. ventlacion. cuatro
ventanas, pizarrén, 25 sillas con paleta. una puerta, sin ruido y en buenas condiciones

La encuesta se aplicé a cerca del 50% del personal del pnmer y segundo grupo, el
procedimiento mencionado se llevo a cabo en los dos grupos. en sus respectivas UMF,

o o



S1S- KESULLADUS

87
Gruoo Na 1
VARIABLE R Grupo Mo Y * Grupo Na 7 Statmtc
PARTE 1
1° Rlwtacones Con oy demas 6 0922 4 5431] 2292] 0000 0997
7 Autorores 5 5461 7 5ooo| 683 0000 1784
e 6 2057 46810 272 0660 1468
e~ Varwaaa 5 7589 a 4052 942 0000 1351
3 Sonacscs € 1391 Za16, 77t
Ratroa e macmon (rupervison) 46261 1646
7= ietroa e acion tarent 5 9149 1259
T Varwasd 5 2908 140%
|2 _Relacones CON W08 demas 5 347 1475
3 icenimaa 4 964
4 Ravosremacon oe = 5205 1426
5 Verwass 50142 175G
[6 Rutacones con on aemar 51206 1486
7 Retaarie s acmn de supereon 27057 1665
8 Sonw<sas 51560 L
[0 Accacma 50264 1433
10 Actcamrentacion ov sunervon 41986 v38-
VY tgemtass S avha 1693
12 ReNCoumrsrt 2o 30 (o 1B S 4 8282 1226
13 Avtonomas A4 9291 2204
T4 Soricsss Sa823 1256
Y MAcinat<e ctera 58205 V534 T000)]
7 Saince com Cwner 687 Y 2204 5700
> Satataccarr Grevaronc Parsonat 5787 Va4 €000
[« aaotwscor meina 5 6G0E AN 5000|
S Mo acon e 4 581 244 0200,
SaIAcCOn Corum st 5 581 033 SO0C
7 Satntaccion Pervonar 5 446 367 356G
Fo Smintaccon Sopervmon a 8652 2244 D000
[ Setmtaccon Gemumeracion 36808 3333 [Eoes
40426 7538 3500,
48581 2156 0000]
12_Asoecio Socwt 5 5035 1346 0000
13 Desaoeo Gersonal 53571 2343 G600
14_Satntaccmn Suowremon 45460 20697 0000
_Necesono de Sucervaon 7 808! 7370 G600,
7 rescrsmaa ow Desarons indmetuat 7 B15¢ V2T ©002]
3 Maceioad ow Dessriono indndunt 7 65% 1157 0006]
Ji mecrrca oe Segwmaa 8 1839 0600]
2 _necevasa ceaspcects socar 7 1456 GO0
Heca 1020 ow Deseroio ndvaual B aBz 347 5000
|1 Netes 120 or Reuneracion 7 :Ba T G000
8 Necercad o Desarroto indvadust 8 0264 72 06000
9 racesaac oe Seguras 7 6609 a8 0GCal
10 Nece10a0 Gw DetaroRo InOmutumt 83901 958 0000]
[ Recriaag or Gevarrono indmratum 83672 SB7 0000

Tsbia No. §
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Se observa a través de la aplicacidn de la prueba estadistica parameétrica K-S
Lilliefers . @N cada una de las preguntas. Que existe una diferencia significativa, por

tanto presenta una alla consistencia en sus reactivos
Por olra parte, las medias mas altas de cada pregunta corresponden al Grupo 1,
que cuenta con la implantacién del D.O

Tabia No. 1



COMPARACION DE AMBOS GRUPOS ATRAVES DE LA PRUEBA U MANN WHITNEY
WILLCOXON EN LOS TOTALES DE CADA PARTE DE LA ENCUESTA

Casos Grupo 1|{Casos Grupo 2] Rango Grupo | Rango Grupo Vator e z. U Mann
No. 1 No. 2 Whitney
implantacion Willcoxon
del D. O. Nivel deo
Significancia
TOTAL DE LA PARTE 1
141] 116] 175 29] 72 73] -110159[ 0000
TOTAL DE LA PARTE 2
Ta1] 116] 175 321 72 70] -31 01995] G000
TOTAL DE LA PARTE 3
141] 116] 176 6] 7114] -11 3226] 0000,
TOTAL DE LA PARTE 4
a1 116] 142 7] 112 35T -3 2599 0001

En ta comparacion de ambos grupos a traves de la prueba

U Mann

Wilcoxon, se puede apreciar en los totales de cada una de las 4 nnﬂes de la encuesta. una d-!erenc-a
significativa menof de 00%5. del mismo modo es evidente 1a dlerencia de 1angos antre ambos grupos

Los rangos mas aitos perenecen al Giupo) que Cuenta con 1a iMplaniacion de D O

Tabla No. 2

B9



PARTE 1 DE LA ENCUESTA

CARACTERISTICAS DE LA TAREA

GRUPO 1 QUE CUENTA CON LA IMPLANTACION DE D. O.

- -
VARIABLE DE ME DICION MALA REGULAR BUCNA

1° Relaciones con los demas O 70. 12 k>

2 Autonoria 141 276 7143

0| 75 2%

96 14 89 A0

5* Sugndicada 2 12 6 38 A

6% HetroalarentacsOn (Bupe s viswn, 14 18 15 46 30 49

T+ retioalmeniacion (Larea ) v ey 1T 76 ay B

Se observa que el porcentaje de las vanabies Que miden las caractensucas de la tarea, se ubica la mayona
de la poblacion, en el nivel de buena calidad de wvida en el wabajo. exceptuando la vanable de
tetroalimentacion de supervision, 1as cuales ienen un porcentaje menor

GRUPO 2 QUE NO CUENTA CON LA IMPLANTACION DE D. O.

VARIAGLE OF MEDICK N MALA REGULAR BUENA
1= Hemcones cor « 3 aemas 12 80 EXEE) TRE
7" Autonomia 73 80 62 06
3% identasd LEE] 2665
4° vareaaa o 4R a7 7a
5* Sugailcaco 1 34 20, a3
6" Retroabmentacics sucerv.y 0 ! 3% 6% N
7= (e UOARMeNIACIOr Slareas 1 344 2275

Se idenitfica que el porcentae de las vanables gue mden las caracieristicas de 1a tarea. fa mayoria de a
poblacion se encuentra en ef nivel regular y buena cabdad de vida en el trabajo, por otra parte, 1a vanable de
tetrcatimentacion de suPervision. se ubicd en un pascentaje Mayor en mala y regular calidad de wda en et

wabajo.

Tabia s No. 3

20

!
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PARTE 1

CARACTERISTICAS DE LA TAREA
GRUPO 1 QUE CUENTA CON LA IMPLANTACION DE D. O.

OPCIONES EN FRECUENCIA RELATIVA:

MALA REGULAR BUENO

VARIABLE OPCION orcIOoN OPCION

1 2 3 a s 6 7

1= Relaciones con los demas 1 o s 13 15 13 74
2* Autonomia ] ERET) 23 33 45
3% 1dentdad o o 1 14 16 34 76
4= Vanedad 16 3 18 19 35 59
5° Sgnificado ] 2 7 14 23 92
6* Retroalwmentacson (supervisdn} 2 11 19 3 14 0 29
7* rotroalmentacson (1area) ] 1 5 13 21 41 59

Se aprecia quoe las frecuencias do las vanables que miden las caracteristcas de la tarea, 1a mayoria de ta
poblocidn se ubica en el nivel de buena calidad de vida en el trabajo en las opciones 5, 6 y

GRUPO 2 QUE NO CUENTA CON LA IMPLANTACION DE D. O.

OPCIONES EN FRECUENCIA RELATIVA:

MALA REGULAR BUENO

VARIABLE OPCION OPCION OPCION

12 3 4 5 6 7

1° Retaciones con los demas 1 15 14 22 31 20 13
2° Autonomia 3 3 35 37 17 9 2
3° identxtad [ 1 17 29 40 23
4° Vanedad (] 10 17 32 32 177
5* Swgnifcado 2 3t 20 20 22 10
6° Retroalwmentacion (supervrson) 17290 29 22 2 3 a
7* retroalmentacsdn (1area) o 4 14 24 36 29 3

Se identifica que tas frecuencias de las variables que miden tas caracteristicas de la tarea, |a mayoria de la

se encuentra en 1as opcion 4 en Ql nivet de Ivg\llar calidad de vida en el trabajo, exceptuando las
variables de relaciones con los demas, & ¥ de |la tarea, las cuales s& encuentran en
el nivet da buena calidad de vida en el trabajo, en la opcion 5.

TablasNo. 3



GRUPO 1

DBUENA

GRUPO2

DBUENA

(casen)

(uorviaszdns)
voesuIEoNaY o

opeoyues g

CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO
CARACTERISTICAS DE LA TAREA

100% BUENA

é&gﬁw‘nﬂ.ﬁwﬁ@@;&ﬁ?% | oroen v

g 3 e v A

PARTE !

aﬁdﬁgﬁﬂﬂ;. ET T

hrad b

Tuousiny Z2

svwop
501 uod TIUCEIBY L




23
ARTE 2 DE LA _ENCUESTA

CARACTERISTICAS DE LA TAREA

GRUFPO 1 QUE CUENTA CON LA IMPLANTACION DE D. O.

f VARIABLE DE MEDICION R MALA T mecuLar T BUENA ) NEUTRO |
1\ vanedss 1 4 251 567y sao7} \
|2_Retaciones con 1oa demas 1 2 83 BENI ssoi| ]
{3 idendag 1 7 00) 14 Bal 77 3} o.70]
{a Rewawmentacon ge 13 1araa { % 38) 7 so| 87 94| |
15 Varneaaa 1 2 o61 19 as) 75178 1
16 Rewciones con 10a gemas 1 3541 ICETH 77 3] o 70}
17 oe 1 18 a3) 30 49{ 51 04
{8_Swnifcada 1 3 5a) 10 630 a5 1) 070
{5 _Autonomia { s 67] 18 a3} 75881
V0. Retioalrmentacion de supervision | 18 43( =8 36] 52 as| 070
{11 Wdentaa 1 Vel 7 00) o1 48|
{12_Revoatmentacion de 1a tarea 1 G2t} 19 B5] 76 921
{33 Autonomia 1 4 20] 18 a5( 76 591 © 70}
{12 santcadn 1 3 oAl 851} a7 5l

Se observa que el porcentaje do las vanables que Miden Ias caracleristicas de In larea, ia

mayoria de 1a
poblacién e mantiene en el nivel de buena cabdad de vida en el rabajo; sin embargo, en 1a varable de
i de supe: es menor ol porcenta e

GRUPO 2 QUE NO CUENTA CON LA IMPLANTACION DE D. O.

f VARIABLE DE MEDICION It MACA | REGULAR | BUENA |  NEUTRO |
11 Vaseaaa 20 sa{ 56 89} 22 a3 1
2_Relacones con los domas i FEN 33 62] 51 72| 1
3_isantudsd i 10 34 57 751 3017} 172}
4 _Retroamentanan de la tatea { 3 aa} 36 201- 60 34] 1
S_Vanedad \ 6 89| 58 62} 3382} 0 86}
6 Retacines con los demas 1 17 2] 50 66) 30 03§ o 86|
{7 de supe | 31 03} sof va sl o 86|
8_SgnMcado |} V3 79) 51 72) 3362( o 86)
9 Autonomia 1 15 sl ag 131 3362] 1724
{o de sups 1 28 aa] 54 311 16 37] o eel
{11 dentdag { 3 aa) 45 68} 0 861 i
112_Revoaumentacion de 1a tarea 1 11 20} 4a B2} a2 24{ 1 12)
13 Autonomia 1 & 89 63 79 2931] o 7ol
{12 _Swndcado 1 603) 38 79) 50 86)

Se aprecia que el porcentaje de las variables qQue miden las carncleristicas de 1a tofea. 'a mayoria de la
poblacidn se ubica en el nivel regular de calidad de vida en el trabajo.

“Fablas No. 4



924
PARTE 2

ARACTERISTICAS DE LA TAREA

GRUPO 1 QUE CUENTA CON LA IMPLANTACION DE D. O.

OPCIONES EN FRECUENCIA RELATIVA:
NEUTRO MALA REGULAR BUENA
VARIABLE OPCION OPCION oBCION OPCION
o 1 2 3 ) s &
1_Vanedaa o 4 2 ] 7 55 72
2_Relaciones con los demas o s 3 3 13 40 a
3 tdentgad v 4 3 6 15 8 &1
s_Rotroatmentacon de la tarea o 3 3 1 10 62 62
5 Vanedag o 3 “ a 20 44 62
6 Relacsones con los demas 1 3 5 7 16 30 79
7 Rolroakmentacon de supenison [ z 19 22 21 34 38
8 _Swgniicado 1 - 1 1 14 58 62
9 _Auvtonomia o 2 6 5 21 45 61
10 R de. ) 1z 12 ¥ 28 40 34
11_tgentudag o z ) 3 7 49 80
12_Retroairnenacon de a lareas [ s 8 11 17 37 63 ¢
13_Autonomia ' 2 ) B 1K 58 50 .
14 Swgrehcado ) 3 E B ) 24 160 '

Se las fr de tas i Que miden las caracteristicas de (a tarea, se mantiene 1o mayoria de 1a

a N
Poblacion en et nivel de buena calidad de vida en el rabajo, en 1a opcidn 6

GRUPO 2 QUE NO CUENTA CON LA IMPLANTACION DE D. O.

OPCIONES EN FRECUENCIA RELATIVA
NEUTRO MALA REGULAR BUENA
VARIABLE ©OPCION OPCION OPCION orcion
o 1 2 3 4 5 6
1_vanedad ) e 13 27 39 9 7
2 Relacsones con los demas 1 2 3 13 37 31 29
3 _igeatdad = ] 11 26 at 18 17 }
4 Retroalmentacon de la tarea G o 4 10 32 42 28 i
5 Vanedad T 3 s 27 a1 24 35
8. Realaciones con ios demas 2 18 21 a8 23 15
7 de . [ 7 79 31 27 12 9
8_Swgnicado v 5 " 12 a8 27 12
9 Autonomia B ) 15 18 29 21 8
[ de 1 16 17 25 38 [B) 7
11 identbdad a 3 1 8 45 23 26
12 Retroabmentacion de ta tarea = 3 10 AL 34 24 25
N 13 Autonomia Q 2 ] 20 D4 26 8
14 Swgruhcado n 1 6 9 26 as 29

Se aprocia que las frecuencias de tas variables que miden las caracteristicas do 1a tarea, la mayoria de la
poblacién se ubica en lel nivel de regular calidad de vida en el trabajo

‘Tablas No. 4
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PARTE 3 DE LA ENCUESTA
RESPUESTAS AFECTIVAS FRENTE A LA TAREA

GRUPO 1. QUE CUENTA CON LA IMPLANTACION DE D. O.

VARIABLE DE MEDICION MALA REGULAR NEUTRO

1_Motvacson mterna o270 [

2 Satistaccion Generat 455

3 _Saustaccon Desarroilo Personal 212

4_Motrvacion interna 212 35

5 Motrvacion inlermna 19 34 1063 o 70
6_Saustaccon General 7o 4 96,

7_Satsfaccon Personal 20 55 1063 o 70
8_Satsfaccion Supervision 709 1773

9 Sabstaccson Hemunearac.on 2978 1333

10 Satstaccion Seguidad 0 %6 2765 070
11_Motevacion interna a5 234

12_Aspecto Socat [ 354 070
13 Desarrolio Persanal o7 851

14_Sausfaccon Supernision 709 312

Se identifica que el porcentaje de Ias variables que miden las respuestas afectivas frente a la tarea, la
mayoria de la poblacién se encusntra en el nivel do bucna calidad de vida en el trabajo y en un porcentaje
menor, se presenta la satisfaccion de remuneracién v seaundad.

GRUPO 2. QUE NO CUENTA CON LA IMPLANTACION DE D. O.

VARWMBLE DE MEDICION MALA REGULAR BUENA NEUTRO
t. Motvacon miena 4 31 39 65 R 3 a3
2. Satitaccion Genetal 212 56 02 27 =38 t 72
3 De: il 2 58 44 63 41 37 172
4 Motrvacron ntema 27 58 6% 82 2 58
5 Motrvacon miemna 1724 62 93 18 96 0 B
8 Satistaccion General 862 60 14 3017 Q 86
7 Sanstacoon Personal 49 13 45 68 517
8 Satsfacoon Supervision 810 68 10 13 79
9 Satsfacoon Remuneracion 1362 45 68 25
10. Satstacoon Sequtxdad 07 43 96, ThES O BG
11. Motivacion interna 1293 7% 12 06
12 Aspecto Social 6 89| 50 86 42 2a
13 Desarrollo Personal 6 89 70 68 22 a1 0 70!
14 Satisfacoon Supenvision 43 10 S0 6 03
Se que el po 1o de ias qQue miden las respuestas afectivas frente a la tarea, la mayoria

de la poblacion se encuentra en el nivel de regular calidad de vida en el trabajo; exceptuando las variables de
:n‘oz:llﬂd:: Nterna y satisfacciéon de seguridad. tas cuales se encuentran en et nivel de buena calidad de vida
rabajo.

Tablas No. 5




RESPUESTAS AFECTIVAS FRENTE A LA TAREA

GRUPO 1. QUE CUENTA CON LA IMPLANTACION DE D. O.

OPCIONES EN FRECUENCIA RELATIVA:
NEQTRO MA REGULAR T DUENA

VARIABLE OPCION ()PCION OFCION OPCION

o 2 a e 6

1_Motrvacson interna o v o ) 1 15 123
2 Satsfaccsdn General o o o o 6 32 103
3 Satstaccion Desarrolio Persanal ) 2 1 ) ) 16 122
4 Motrvacson miena o 2 k) z 3 21 112
S Motnacion interna ] 17 10 2 [F Y 61
8 Satsfaccion General o 1 o [ 6 | 39 o
7 _Satstaccion Personat 1 i o 46 10 s | 12 17
8_Sausfaccion Supervision o i 7 a [ 19 57 49
9 Sanhstaccion Remuneracon ) ! 19 23 2 35 da 18
10 Satalaccson Sequidad Q | 14 11 10 29 53 20
1t Matracxsn inteina o 1 4 2 a 25 9 43
12_Aspecto Social o ] o o o S5 54 A1
13 Desatrolio Personal o T [ 1 3 9 4 74
14_Satafaccedn Supcrvismon ) | 7 3 a 36 6 30

Se idenufica que las frecuencias de las vanables que miden las respuestas afectivas frente a la tarea. la
uentra en n| fuvel de buena calidad de vida en el trabajo en 1a opcion 6;
do segundad y motvacion interna,

1 de . de
ias cuales presentan mayor poblacidn en la opcaon 5 dal mismo nivel

GRUPO 2. QUE NO CUENTA CON LA IMPLANTACION DE D. O.

OPCIONES EN FRECUENCIA RELATIVA:

NEUTRO MALA REGULAR BUENA
VARIABLE ORCIN OPCION OPCION oPCION
o 1 2 E] < s 5
1_Motrvacon intarna - 2 3 6 40 39 m 27
2_Satstacton General B f 2 32 a7 22 10
3 Saustaccan Desarrolio Persanal B ) 2 17 46 32 16
4_Motrvacion interna : 1 o 3z a a3 38
5 Motrvacion interna [ [ T a8 25 a 12
6_Satsfaccion General : ! Ed A 30 a0 24 X!
7 _Satstaccion Personat o ] 22 25 Fid 26 3 3
8_Saustaccion Supervision ) o 16 36 a3 10 6
9_Satafaccon Remunaracson ) @ 25 19 34 23 6
30 1 G 15 23 28 23 6
11_Motrvacion interna ) 3 12 33 54 9 5
12 Aspecio Sociat 0 2 c 13 a6 25 24
13 Desarralio Pessonat a 3 5 37 35 20 6
14_Saustaccon Superviawon n 5 2% 37 21 5 2
Se obser:: Qque las f o de h‘en Que miden las respuestas afectivas frente a ta tarea, la
i e! nivel de regular calidad de vida en el trabajo en la
de d personal, en el nivel de buena calidad de

la
vida en el trabajo en 1a opcion 5,
Tablas No. S
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PARTE_4 DE_LA ENCUESTA

NECESIDAD DE DESARROLLO INDIVIDUAL.

GRUPO 1. QUE CUENTA CON LA IMPLANTACION DE D. O.

VARIABLE DE MEDICION MALA REGULAR BUENA

1 Neceswiad de Superveson 14 10 63 B? G4

2 Necesdad da Desarrolio Indivatual 170 10 63 78 o1

3 Nocetndad de Dasarrolio Indroatual 070 10 63 88 65|

4 _Necesxiad oe Seguedad vay 567 92 o0

5 Neceswad deAspecto Socal 22 A 51 &9 36

6 Necesdad de Dosarrollo Indrnduat v an 1 a1 97 16

7 Necesxiag de Remuneracion Y X 92 15

8 Neccistad or Deaarralo Indrwual ECE) A8 55

9 MNecesxiad de Gegundad 353 B85 40.

10 Neces}dad de Desarrollo (ndrvituaal At 32 90

l_' Necosxad de Oesdrrolo Indivsiual 070 a9 Fa
Se identifica que el porcentaje de las vanabies que miden ta r d de ivi a de
1a poblacion a0 ubica en el nvel da buena cahdad de vida en ef tribajo.

GRUPO 2. QUE NO CUENTA CON LA IMPLANTACION DE D. O.

VARIABLE DE MEDICION PAALA REGULAR BUENA

1 Neceswtad de Superivison 172 1524 Bt O3

2 Necewdad de Desarrolio Individual 172 20 68 a1 03

3 Necesiag de Desarrono hanauat o 86 13 ez 79 21

4 Necrsklad de Sequintad 1 a4 .48 L

5 Neceadad do Aspeclo Social a2 Pl 32T

6 _Necesidaa de Desarrono Indiwwduat EEY a% 68

7 Necesdad de Remuneracian 0 B6 1t AT @3

8 Necesddad de Desairolio indiveaual H A2 Y 37

9 Neceswdad de Segurdad. 258 16 37 AT 03

10 Neceswdad de Desacolo Indrvetual 137 03 ™

11 Necesdad de Desarrolla Indivedual I BsH 662 MY 51
Se observa que el porcentaje de las vanables que muden lar e d Ho ) 1 1a mayoria do

la pobiacion se encuentra en el nivel de buena calidad de vida =n et trabajo

Tablas No. 6
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PARTE_4

NECESIDAD DE DESARROLLO INDIVIDUAL.
GRUPO 1. QUE CUENTA CON LA IMPLANTACION DE D. O.

OPCIONES EN FRECUENCIA RELATIVA:

MALA REGULAR BUENA
VARIABLE opcion OPCION OPCION
1 2 3 4 5 & ? a 9
1_Necaadad de Supervison 1 ) v 8 6 34 30 60
2_Necessdad de Desarrols Indvwiual o o 1 "4 0 38 34 53
E} de De 1 T o 4 4 38 38 a7
4 Necoadad de Segurxiad o 2 o 3 3y 2 28 33 70
5 _Neceswdad deAspacto Sociat i 2 o 4 1 o 34 24 us
6 _Necossdad de Dusarrolio Indwduat o 1 o o 2 21 16 102
7 _Nocessdad de Ramuneracion o 1o P 27 32 43
8 de D 0 o 12 D) 16 42 67
9 _Neceswdad de Segurntad o 3 2 a6 10 34 31 85
10 de De 0 Jus il e 2 a o 1 i 9 29 93
11 Necesdad de Desarrollo Indrwdual o o 1 ot a 7 29 89

Se aprecia que las frecuencias de las variables que miden la necesidad de desarrollo indmidual, 1a mayoria
de ia poblacion se encuentra en el nivel de bucna calidad de wida en el trabajo en las opciones 7. 8y 9.

GRUPO 2. QUE NO CUENTA CON LA IMPLANTACION DE D. O.

OPCIONES EN FRECUENCIA RELATIVA:

MALA REGULAR BUENA
VARIABLE OPCION OFCION OPCION

1 2 3 4 5 6 7 8 9

1_Necesdad de Supervision o o 2 v 4 15 a5 27 32

2. Neces«ad de Desarrolla individual 1 [ t 2 & 16 35 27 28

3 Necesidad de Desarrolio Inansdual o 3+ o 2 5 16 33 33 26

4 Necesddad de Segurdad 3 2 1 22 7 35 26 40

S _Neceadad deAspecio Social 2 1 2 5 a4 7 34 19 32

|6. Nocesdad de Deaarratio Insrviauat o _©o o 1 1 3 21 24 66

7 _Necesxad de Remuneracion o 1 a a 1 8 27 32 43

8 de De it o o o B 29 23 54

9 Neceswtad de Segurad o1 2 5 6 8 32 32 30

10 de Desarrollo individual o o o ] s 25 29 55

11 Necesidad da Decarroho Indviduat oo 1 2 3 s 22 34 49

Se observa que ia: de las i qQue miden r i individual, 1a mayoria de

ia poblacion se encuenira en af nivel Ge buena calidad de vida en ol lrnbmo en tas opciones 7 y 8.
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COMPARACION DE RANGOS DE EDAD DELL GRUPO 1 Y GRUPO 2

102

RANGOS CASOS CASOS RANGO RANGO VALOR DE U MANN-
DE EDAD GRUPO 1 GRUPO 2 GRUPO v GRUPO 2 2z WHITNEY
WHLCOXON
NIVEL DE
SIGNIFICAN
ClA.
TOTAL DE LA PARTE 1
18 - 22 as 42 55 81 2552 -5 8906 000G
33 . 44 88 66 104 30 4177 -8 6206 0000
45 - 59 17 £ 16 51 631 -3 1245 oote
TOTAL DE LA PARTE 2
18- 32 36 a2 56 64 2a 8% & 1885 0000
33 - a4 8a 66 102 66 4395 8 0918 0000
45 - 59 17 a 16 0% 6 aa -30708 o002t
TOTAL DE LA PARTE 3
8- a2 36 a2 56 64 2481 6 1885 0000
33 - 44 ea 65 104 68 4127 8 7354 0000
45 - 59 17 a 1594 675 29173 003
TOTAL DE LA PARTE 4
18 - 32 36 a2 47 76 a2 42 2 9848 ooza
33 - 44 aa 66 809 7108 14778 1395
as - 59 17 a 1421 10 44 11972 2312
Se puede qQue no exister as significativas en 1a parle 4 del strumen(o en 13 Comparacon

de ambos grupos en particular en 105 rangos de edad de 33.44 y 4559 anos
perenece al rango de edad de 33-44 atos de edad

La mayona de 1a poblacion

Tabla No. 7



DESARROLLO ORGANIZAC!ONAL Y CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO EN DOS
UNIDADES DE MEDICIN FAMILIAR
RANGOS DE EDAD

018- 32 AR08
83344 AROS
045- 53 ANOS

CASOS GRUPO 1 CASOS GRUPO?2



COMPARACION DE ANTIGUEDAD POR RANGOS DEL GRUPO 1 Y GRUFPO 2

104

RANGOS DE CASOs arueQ | CASO3S GRUPO | RANGO GRUFO | RaNGO aRUFO VALOR DE Z U el
ANTIGUEDAD 1) 7 1 2 WRNTIE Y
W Coxown
rviEL OE
SIGMNFICANCIA
TOTAL DE LA PARTE 1
V- 10 s2 66 8487 a9 67 -7 1032 0000
11 .20 Ba -7 as508 3t 90 -7 6997 0000
21- 30 s a 560 >67 -1 6498 0990
TOTAL DE LA PARTE 2
1-10 s2 66 8 66 37 ar 7 9438 o000
tt - 20 84 a7 83 as 2e 10 72015 0000
2t. 30 s B 540 EX- ] 12497 A2ed)
TOTAL DE LA PARTE 3
1. 10 52 66 87 12 37 74 77877 0000
11 .20 a4 a7 Ba 260 33 1% 7 3631 0000
21 .30 s 3 5 60 r &7 -1 6396 w11
TOTAL DE LA PARTE 4
110 52 &6 70 a4 50 ae 30870 0020
19 - 20 84 17 68 60 &1 a% 1 0509 2933
21 - 30 S 3 4 70 4 - 2999 7642

Se observa que PO existen difcrencias sigrificativas en el 1ango de edad de 1 a 30 anos en ambos grupos.
en tas cuatro partes del nstrumento La mayoria de 12 paoblacion del Grupo 1 se utica en el rango de
antbguedad de 11.20 anos. en et Grupo 2 de 1-10 anos

Tabla No. 8




DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO EN DOS
UNIDADES DE MEDICINA FAMILIAR
RANGOS DE ANTIGUEDAD
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COMPARACION DEL SEXO DEL GRUPO 1 Y GRUFO 2

106

SEXO CA3OS GRUPO | CASOS GRUPO | RANGO GAUPO | RANGO ORAULSO VALOR DE 2
Ll 2 + z WHITME Y
w-.u:-;
SIGNIFICANCIA
TOTAL DE LA PARTE 1
MASCUL MO a9 a2 a1.74 27.63 -8.1508 oone
FEMENMNO J 74 L 11420 l 5.33 ERTE ] 0000
TOTAL DE LA PARTE 2
MASCULING a9 a2 81 .42 28.03 -4.0205 0000
FEMENMNG o2 I 74 I 11421 ! os:l -9. 1883 [ 0000
TOTAL DE LA PARTE 3
MASCULING a9 a2 29 24.67 -7.1393 .oooa
FEMENINO °2 r nL 113..03 “6.78 [ -a.uuT 0000
TOTAL DE LA PARTE 4
MASCULING a0 -2 s 82 4s.0s -a188 7400
FEMENING [ o2 I 74 ’ 96.06 07.:' -3.7384 0002

Se aprecia que no existen diferencias signficativas on 13 comparacron ambos grupas en sexo masculino, en
(a parte 4 del iInstrumento

Tabia No. 9




DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO EN DOS
UNIDADES DE MEDICINA FAMILIAR
SEX0

CASOS GRUPO 1 CASOS GRURGIZ

DMASCULINO
BFEMENINO



COMPARACION DE TURNO DEL GRUPO | Y GRUPO 2

1o

TURKO casSOs GaUrO | CA3OS GRUPO | AANGO GRUPO | RANGO GRUPO vaLOn DE 2 U WA
) 2 t 2 WATNE Y
wr.CORON
VEL DE
SIGMIFICANCIA
TOTAL DE LA PARTE 1
MATUTING 95 78 116 70 sor2 -a 6408 0000
VESPERTING a6 ] ET l 59 22 22 MT -6 9208 0000
TOTAL DE LA PARTE 2
MATUTING @5 78 118 12 49 10 -0 0253 0000
VESPERTINO a6 ‘ 38 I 57 61 241 T 62525 0000
TOTAL DE LA PARTE 3
MATUTING 95 78 120 81 as 83 98019 0000
VESPERATING 46 n 55 77 26 51 I -5 4637 0000
TOTAL DE LA PARTE 4
MATUTING LT3 8 2515 7708 23639 o181
VESPERTING J 46 l i) I 17 96 35 a9 ] -2 2595 ] )
Se puede ver que No exisien dife THTRENTT enla acion de ambos grupos. en ta pane 4 del

Mstirumentos en Jos dos IUINOS  La Mayori de 1a poblacion pertenece al turno matuting en 1os dos grupos

Tabia No. 10



DESARROLLO ORGANIZACIONAL Y CALIDAD DE VIDA EN EL TRABAJO EN DOS
UNIDADES DE MEDICINA FAMILIAR
TURNOS

BCASOS GRUPO 1
OCASOS GRUPO 2

LATUTINO CESFERTLD



COMPARACION DE ESCOLARIDAD DEL GRUPO 1Y GRUPO 2

110

ESCOLARIDAD CASOS CASOS RAMNGO RANGO WALOR U MANMN-
GRUPO 1 GRUPO 2 GRUPO 1 GRUPO 2 DE 2 WHITNEY
GRUPO 1 WILCOXON
MNIVEL DE
SIGNIFICAN
cia
TOTAL DE LA PARTE 1
SECUNDARIA aa »6 a1 02 1am7 a077 0000
PREPARAT RiA ar 2a an s 14 a0 55476 ocooo
TECNICA 18 5 z2 o 1003 37871 ooaz
MEDIO SUP - s L] 3 -2 6382 oo8s
LICENCIATURA 3] a2 6100 2909 -5 5526 0000
TOTAL DE LA PRTE 2
SECUNDARIA ES) 26 4z 21 1450 -6 1653 0000
PREPARATORIA 31 EX as s 14 80 -5 3413 0000
TECNICA 18 [N 2330 9 40 1370 0000
MEDIO SUP - s ? 90 310 25143 orts
LICENCIATURA X az 60 18 31 00 5 1950 0000
TOTAL DE LA PARTE 3
SECUNDARIA EY) 26 4130 1565 -s 7000 r 0000
PREPARATORIA 31 2a 38 92 1390 -5 7504 0000
TECNICA I 15 22 81 1003 -3 7845 o002
MEDIO SUP < s 7.80 320 -2 4023 0163
LICENCIATURA st 2 62 83 2777 62372 0000
TOTAL DE LA PARTE 4
SECUNDARIA EE] 26 3z 26 00 REET T
PAEPARATORIA E2) 24 3416 2004 3208 0011
TECNICA \L) 15 17 26 16 57 - 236 8137
MEDIO SUP s s s 80 520 -a13 7540
LICENCIATURA 51 a2 49 56 43.59 -1 0084 3133
enla de ambos grupos en Ia parte 4 del

Se observa que no exsien g 2
nstrumento en todos 10s niveles e escolnnaad (exceptuando plenaralolla) En el mvel medio supenor no
diferencias i~ enta parte 2 y 3 del instr a mayosia de ta 1 uene nivet

licenciatura

Tabta No. 11
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COMPARACION DE AREAS DE SERVICIO DEL. GRUPO | ¥ GRUPO 2
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CATEGORtA CASOS CASOS RANGO RANGO VALOR U MAIN-

GRUPO 1 GRUPO 2 GRUPO 1 GRUPO 2 DE 2 WHITNEY
GRUPO 1 wWILCOXON

NIVEL DE
SIGNWFICAN

ClA
PARTE 1
AREA MEDICA 24 2t 30 60 14 31 4 1648 0000
ENFERAMERALA 2 15 2063 a 7o Lt } 0001
AIST, MEDICOS 20 20 30 40 10 60 523873 0000
TRAB. SOCIAL 8 a & 50 1 50 21147 0345
DIRECTIVOS 10 9 200 778 16412 1007 -
ARCHIVO 22 T 2195 709 a1 7R 0OCO
SEAVS GRALES 26 2s 37 38 14 186 = 5845 D000
LABORATORIO 10 s 9 B8O + 40 22347 0254
AREA DE GOB 9 k4 rva7 "O07 2 DHYT D107
PARTE 2

AREA MEDICA 24 4t 28 69 16 50O 31093 0019
ENFERMERIA L 15 19 04 &97 2 9593 0031
AIST. MEDICOS 20 20 30 00 11 00 ERE-F:] 0000
TRAS. SOCIAL a 2 6 50 150 2 1017 0356
DRECTIVOS 10 » 1t 95 7R3 15957 1106
ARCHIVO 22 1 271 64 773 -3 900D 0ot
SERVS. GRALES 26 2% 37 58 13 90 S5 6785 QOO0
LABORATORIO 10 5 1015 a7o 26619 0078
AREA DE GOB. 9 4 12 00 4 00 -33417 0000




CATEGORIA CASOS CASOS RANGO RANGO VALOR L MANN-

GRUPO 1 GRUPO 2 GRUPO 1 GRUPO 2 DE Z WHITNEY
GRUPO WILCOXON

NIVEL DE
SIGMIFICAN

ct.
3
/ PARTE 3
ALEA wEDICA 24 21 3z 0o 12 71 «2176 0000
ERMERIA 2 15 1071 9 a3 33468 coos
AIST. MEDICOS 20 20 20 20 10 8O s 2504 0000
TRAB. SOCIAL s 3 650 150 20993 0000
DECTIVOS 0 ° 1095 804 7774 4354
ARCHIVOQ 22 " 2182 795 3807H co0t
SERVS. GRALES 26 as 37 29 taze s 5370 0000
LABORATOAKO 10 s 10 25 aso 27631 0087
AREA DE GOB 9 » 12 00 - 400 25517
PARTE 4

AREA MEDICA 2a ar 20 w0 25 40 1 14500 o000
EMFERMERIA w2 18 16 08 1233 12230 221
AIST. MEDICOS 20 20 24 a5 1455 s 2ean 0013
TRAB. SOCIAL 8 2 € 8a a00 781 4306
DIRECTIVOS 10 9 1010 v 89 oazo 937
ARCHIVO 22 " 1707 16 86 0577 9540
SERVS. GRALES 26 25 3t aa 2034 76697 oare
LABOAATORIO 10 s 900 6 00 12358 2168
AREA DE GO@. 2 7 861 836 1060 9156

Se aprecia que no exnsten diferencias significativas en las cuatro pares del instrumento. en las categona de
directivos y 1aboralono. asi como en trabajo sowal en ta parte 1y 2 del lnslnlmenlo t.n tadas las categorias
de la parte 4. ndo ta y no se 15 signif

Tabla No. 12
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5.1.6.- ANALISIS DE RESULTADOS

Los datos obtenidos por el instrumento (JOB DIAGNOSTIC SURVEY), demuestran a
través de la aplicacion de la prueba K S (Lilliefers) una diferencia significativa menor de .005
en los 55 reactivos. en los dos grupos. (Tabla No. 1)

Partiendo del uso de ta prueba de U Mann Whitney Wicoxon se comprueba que
existe una diferencia significativa menor de 005, en las cuatro partes de la encuesta, por
tanto, se aceptala hipdtesis alterna (Tabla No. 2)

En la parte 1 y 2 que corresponde al Grupo 1. Ia mayoria de la poblacidn, se
encuentra en el nivel de buena calidad de vida en el rabajo. y en et Grupo 2 en el nivel de
regular cahdad de wida en el trabajo, exceptuando ia vanablie de retroalimentacion de
supervisién, se encuentra en un porcentaje menor en ambos grupos Por otro tado ia
mayoria de la poblacion del Grupo 2 se ubica en ¢l nivel de buena caldad de vida en el
trabajo en |la vanable de retroabmentacion en la tarea (Tablas No 3 y No 4)

Con respecto a la parte 3 en el Grupo 1, Ia mayorna de 1a poblacion se detecta en el
nivel de buena cahdad de vida e el trabajo en las vanables que miden respuestas afectivas
la tarea, observando que se encuentra poblacion en un porcentaje menor en la

frente a
(Tablas No 5)

satisfaccion de remuneracion y segundad
En el Grupo 2 la mayoria de la poblacion se concentra en el nivel de regular calidad
de vida en el trabajo, excluyendo la satisfaccion de seguridad. la cual. se manifiesta en el
nivel de buena cahdad de wvida en el trabajo con un porcentaje alto. y las vanables con
menor poblacitn son satrsfaccion en la supervision y satistaccion personal (Tablas No 5)

En ta parte 4 ambos grupos se ubican en el nivel de buena cahdad de wvida en el
trabajo en todas las vanables que muden la necesidad de desarsrollo individual (Tablas No. 6)
Al comparar las vanables edad. antiguedad. sexo. turno. escolandad y areas de
servicio. mediante la prueba U Mann Whitney Wilcoxon, se observa que no hay dderencias
sigruficativas en i3 parte 4 dei instrumento, en los rangos de edad de 33 - 44 y 45 - 59 afos!
y la mayoria de la poblacion es de 33 a 44 anos de edad (Tablas No 7. 8 9 10 11,y 12)

Referente a la antguedad no hay diferencias significativas en las cuatro partes del
mstrumento, en el rango de antguedad de 21 - 30 anos, y la mayoria de la poblacion del
Grupo 1 se encuentra en el rango de 11 - 20 anios. y en el Grupo 2 de 1 - 10 anos (Tabla

En cuanto al sexo y turno no se encuentran diferencias significativas en la parte 4

No. 8)
del instrumento, observando que ia mayoria de la poblacion es de sexo femenino y turno
Por otro lado, no se encontraron diferencias signifiicativas

matutino (Tablas No 9 y No 10)
en la parte 4. en todos los miveles de escolandad (exceptuando preparatona). y la mayoria
de la poblacién de los dos grupos hiene nivel de Licenciatura (Tablas No 11)

Por ulttmo no se encuentran diferencias significativas en las cuatro partes del
instrumento en el area de Dwectivos y Laboralorio, asimismo, no existen diferencias
significativas en |a parte 4 en todas ias areas (Tabla No 12)
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CAPITULO SEIS
CONCLUSIONES -

6.1.- TRATAMIENTO ESTADISTICO.

En pnmer instancia se conciuye que se obtuvo una distnbucidn normal en las respuestas del
personal de los dos grupos. 10 cual nos permite establecer una confiabilidada signficativa, por
ia alta consistencia del nstrumento de medicion, iI0 que representa una vahdez intema de
este estudio

Con referencia a la hipotesis conceptual, de acuerdo a Werther (1888) y Robles
{1990). se confirma que a! implantar un programa de DO se incremento la cahdad de vida

en el trabajo

Se corrobora lo anterior con ta hipotesis estadistica ptanteada ai rechazar la hipotesis
nula y aceptar la hipotesis alterna, con una diferencia altamente significativa en ias cuatro
partes de la encuesta, lo cual se traduce en Mayor cahidad de vida en el trabajo en e} Grupo
1 que cuenta con la mptantacion del D O | reforzando to dicho con las medias mas allas de
cada pregunta que corresponde al Grupo 1 y jos totales de las mismas

Se puede justficar que el Grupo 2. al no contar con la implantacion del D O, sus
indices de rotacion de personal y ausentismo son mayores en comparacion con el Grupo 1

En cuanto al objetivo general se determina que la calidad de vida en el trabajo es
buena en el personal que cuenta con la Mmplantacion dei D O cdel Grupo 1. en comparacion

con el personal del Grupo 2 que no recibid dicho programa

Puntualizando lo expuesto en el mismo términa en los objetivos especificos. tanto el
enngquecimiento en el trabajo (Caracteristicas de la Tarea). como respuestas afectivas frente
a la tarea y necesidad de desarrollo individual. se determina que la cahdad de wida en el
trabajo es buena en el personal que cuenta con Ja implantacion aget DO del Grupo 1. en
comparacion con el personal del Grupo 2. que no recibid dicho programa

Asmmismo, segun ia teoria de Hackman y Oldham (1975) al muitiphcar en ambos
grupos fos resultados de las cinco dimensiones que conforman las vanables de
caracteristicas de la tarea (ennquecimiento er: el trabajo), tenemos por resultado una mayor
motivacion potencial en et Grupo 1 que cuenta con la implantacidon det D O . en relacidn con
el Grupo 2. que Nno recibié dicho programa

Es mnteresante hacer notar que en la parte cuatro del instrumento que mide necesidad
de desarrollo individual. se manfiesta una minma diferencia en ambos grupos.
encontrandose en el nivel de buena calidad de vida en el trabajo, en base a lo antenor se
infiere gque el personal de (os dos grupos tiene necesidad de desarrollo individual, es decir
tienen senumientos de logro y crecumiento en relacidon a su satisfaccion
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Se puede plantear que aunque e! Grupo 1 presenta una satsfaccidon buena (parte 3)
aun tiene ja necesidad de desarrolio individual, esto significa qQue es necesana una
continuidad del programa de D O, para que el personal mantenga su satisfaccion y tenga
presente la fuerza o necesidad para seguir creciendo

Por otra parte al darfe un segwmiento at programa en el Grupo 1. es indispensable

que se intervenga pnmordialmente en la supervision de los jefes de servicio, para seguir
ya Que se encuentran en un mvel menor, a

desarrollando sus habiidades directivas,
diterencia de las otras vanabies

Un punto importante en este estudio es que 10s dos grupos cuentan con el mismo
perfil de puesto. es decir, 1as funciones son jguales, correspondientes a cada categoria, sin
embargo se aprecia en los resullados que el Grupo 1 percibe las caracterishcas objetivas de
su tarea con mayor satisfaccion que el Grupo 2

Es posible que se deba a ta forma de orgamzacion para ejecutartas, o al
ennquecituento que se obtuvo en el Grupo 1. despues de b impiantacidon det D O

Del mismo modo los dos grupos reciben los mismos salanos y prestaciones y el
Grupo 1. que cuenta con la implantacion det DO se siente mas satsfecho en su
remuneracion en relacion al Grupo 2, al respecto Dessler plantea que la remuneracion se
(evitar su falta de satistaccion), pero No es por si

necesita para mantener a3 un empleado
misma. un satisfactor poderoso

parte. el Grupo 2 que no
sin embargo carece pnncpalmente

Por otra recibro Jdreho programa. hene uwuna buena
sausfaccion de segundad, en retroalmentacion y
sausfaccion de supervision y desarrolio personat

Es convemente, dados los resultados en una futurd intervencion en et Grupo 2. que
se incida en primer orden en la relroalimentacion,. satsfaccron de supervision y desarrolio

personal
En la comparacion de las vanables descriptivas en (@ parte cualro no se encontraron
la antguedad, en ambos

diferencias significativas entre ambos grupos a excepcion de
grupos tienen una buena cahdad de wvida en el trabajo  En los estudios que se han realizado
en la medictOn de satisfaccion aportan que cuando aumenta la egdad de los trabajadores,
desarrollan un afecto en sus empleos Algunas razones son sus expectalivas menores y un
mejor ajuste a su situacion de trabajo. debido a su expeniencia en el

Por otra parte los trabajadores mas jovenes tienden a estar menos contentos por sus
expectativas mas altas. y su menor ajuste entre otras causas

En relacion a la categoria de directivos. no se encontraron diferencias significativas,
se piensa que es por la formacion institucional de dicho nivel, porque reciben una mejor
remuneracion y henen condiciones de trabajo mas aceptables, ademas que, en la ejecucion
de sus funciones hacen uso de manera mas ampha de sus capacidades y habihdades, asi

como de su autonomia

Con referencia al instrumento de medicion. una ver comprobada la alta consistencia
de los 55 reactivos, se propone en fuluras iNnvestigaciones se estandance el instrumento,
dada su utiidad, puede ser una base fundamental para la elaboracion del Diagnostico




118

Organizaciona! (etapa inicial del D.O). los dalos que se obtengan del instrumento
conformaran parte del Diagndstico Organizacional, para planear posteriormente 1a
iMtervencidén, una vez concluida la implantacion del programa, se aphca nuevamente 1a
encuesta, para medir con exactitud el nivel de cambio en la calidad de vida en el trabajo, es
decir el uso ya conocido de Pretest-Postest

Oftro aspecto es que proporciona datos muy especificos, asi como liexibihdad, para
delectar cuales son los vanables de mayor urgencia para la ntervencian

uUn referente del instrumento muy wnportante es que mide tanto propedades
estructurales (caracteristicas de la tarea), como compornamentales (respuestas afectivas
frente a la tarea. necesidad de desarrollo individual y motivacion potencial), mismos que son
considerados como los mas prnontarios en tas metas del D O | para efectos de intervencion

Un dato de profundo interes que demuestra que la ejecucion del D O |, influyo en 1a
prestacion del servicio al derechchabiente se obtuvo a traves de la comprobacion del
incrementa de 1a calidad en los senvicios en la UMF (Grupo1). con la implantacion de D O

Para ello se uhlizd un diseno ex-post-facto de tipo pretest-postest, se reahizé una
evaluacion wrcial (pretest) aphcando 200 encuestas de manera aleatona. a Ios
derechohabentes adscritos a la UMF (Grupo 1)

postenarmente se siguo @l proceso para ta implamtacion del D O . hnahzando su
ejecuctdn se aphco una evaluacion final (postest) con 240 encuestas para determinar {0s
efectos del D O . en la satisfaccion de los usuanos

Para las mediciones se empleo €l instrumento denommado “"Medida de satistaccion
del! derechohabiente”, el cual evalua 15 servicios de la UMF (Grupo 1) por medio de 4
variables muy abajo de |0 esperado. abajo de lo esperado, cumple con lo esperaco y arriba
de lo esperado

A partir de los resultados oblenidos de las encuestas, se realizo un analisis
estadistico empleando la prueba estadistica no parametnca U de Mann Whitney y Wilcoxon
para dos muestras independientes se obtuvo una significancia de 0 0S5

Se observaron incrementos estadisticamente significativos en las medwdas del
postest, en comparacion con el pretest, en siete sernvicios

A partir de lo anternor se concluyd que la implantacion del DO en el Grupol
incremento la calidad en los serviCios

Lo expuesto contnbuye a considerar al DO como una altemativa para las
organizaciones que se interesan en descartar valores indicativos como para aumentar la
productividad basta con hacer trabajar mas, crear tareas mas especializadas, y presiones.
Contrariamente, sus premisas se podrian basar en motivar al personal, crearles gusto por su

trapajo. haceries participes de la empresa y darles seguridad en qgue su desempefio
beneficiara a la totalidad de ia orgamzacton
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6.2.- CONSIDERACIONES TEORICAS

La administracion y ios obreros trabajaban como dos entes separados, No existian
opjetivos comunes, la llamada "Administracion Cientifica”™, y 1os clasicos no respondieron a la
problematica y a las necesidades reales que wnperaban en agquella época En sus estudios

se manitestd una falta de representatividad del hombre, porque igualaban la maquina con el
individuo como dos taclores similares para elevar 1a productividad

Con las invesugaciones de Hawthorne . se descubre la mponancia de los aspectos
sociales de las personas y gQrupos, ademas de otras vanables que se perciben en el
desempefo, y su impacto que uenen en la producuvidad,

lo que permiti®d amphar ia
perspectiva de analiss en el ambito de trabajo. y evolucionario, ademas de ehminar el papel
secundario del ser humano

Se ha estructurado el D O . como consecuencia del esluerzo de las diferentes
contnbuciones, tanto de las diversas cormentes, como de las discphnas que exphcaron las
modalidades de trabajo

Estc a su vez. cnstalzo en el D O que permite tener una viISiIon
ampla de ios fenomenos en |a orgamizacion Dade que antenormente se enfatzaba
cambio ofrgarizativo parcial,

se transfino actuaimente el cambio a la
organizacion

el
totalidad de 1a

Et DO anahza 1o que esta ocurnendo en el ambente interno y externo del sistema,
planea la ntervencion oportuna para lograr cambios que permita a 1a organzacidn ser mas
eficaz. concihando 1as neceswdades humanas tundamentales con los objetvos y metas de \a
organizacion

En relacion al camio, una condicion elemental para obtenerio, es Que los niveles
altos (directvos) interpreten la imporancia y su necesidad del mismo. porque en funcion de
suU conviccion y apoyo. se electuara el cambio Es basico el cambwo en la cultura,
prnncapalmente en su valores y filoscha la cual se basa en meorar la cahdad de vida en el
trabajo

Dicho plantearmentc se

facita st
estructuralista-

consideramos la atirmacidn de la comentes
funcionalista "Las ofganizaciones como sistemas socioculturales, pueden
fomentar subsistemas que dfieren considerablemente de los de l1a sociedad, hasta el punto
de constituir subculturas dentro de esa sociedad Es posible gue toda organizacion adhiera
valores basicos de la sociedad, hasta el punto de constituir subculturas dentro de esa
sociedad que |a rodea. lo que NO 1Mpide varniaciones considerables cuando trata de valores
menos fundamentales

Tal vez la organizacion encuentre su fazon de ser. y su justificacion
en un subconjunto de valores sociales, en una sociedad coexisten vanos sistemas de valores

pacificamente y permiten a las empresas constituif su legmmidad sobre bases diferentes” N

Por tanto las numerosas particulandades de la organmzacion contnbuyen a una cullura
propia que se traduce en diversas mamnfestaciones, entre ellas el denominado Chma
Organizacional

* Allare. s Firatotu, M1 11992 Teorus sobre I Cuttirs Otgamzwional” L Culturs Orgunizscional. Fondo editonat
Lews Colombus pp 173
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E!} clima organizacional depende de la percepcion del individuo determinada a su vez
por sus caracteristicas individuales y fendmenos organizacionales, gue permite al empleado
iMterpretar y expresar sus propias interacciones cotidianas con 1a empresa

Si se consudera que el empleado pasa una tercera parte del dia o mas en ia
orgaruzacion, cinco o seis dias a la semana, se puede pensar que el trabajo es ya una parte
integral de la persona. tanto como la tamilia, por lo Que buscara desarrolijir sus capacidades
y habilidades, 10 cual se ie facilitana s cuenta con una buena calidad de vida en el trabao

Si el empleado se perabe en un chima organizacional que no favjorece su calidad de
vida en el trabajo. se sentra insausfecho. dara muestras de tortugu fsmo. ausentismo. e

iNncrementara la rolacion de personal, e 1incluso alteraciones psicologicall u organicas lo cual
significa perchda en la organizacien

Cuando e} ndividuo tlene necesidades basicas resueltas, es Mas probable que su
desempeno se dinja @ mejorar su productividad, sea mas profundo su INterés Par un trabajo
de calidad, que je presente retos, responsatiidad y progreso continuo

Contextualizando lo expuesto, en el sectar salud

La Fundacion Mexicana pafa la
salud, puntuahza

"El diseno de incentivos adecuados €s una condicion necesana pero nNo
suficiente para mejorar el desempeno de 1as ofganizaciones de atencion a ia salud Ademas
de las recompensas matenales, la conducta humana es influda poderosamente por los
valores. En consecuencia mngun modelo de D O . puede estar completo, s1 no nciuye 1a
creacidn de una culturs Que promueva 1os valores deseados”™ 7

Y sefala que en el caso de las organizaconés de salud, es ndispensable nstaurar

una cultura que de el valor maximo al desempeno excelente medido en términos de eficacia
y calidad

ASIMISMO se reconoce gue la existenciad de mecanmsmos explicilos para evaiuar 1a
caldad en el trabajo ofrece un vehiculo para ta expresion de Nsausfacciones en el
desempeno de los prestadores de servicio (empleados del sector salud)

Por tal motivo el modeio debe inclurr procedumnientos de mediacion que resuelvan 1os

conflictos potenciales entre prestadores y usuanos. reto Que constituye al D O |, favorecer los
objetivos individuales y organizacionales

Actualimente Genaro Borrego expresa en el diagnostico det IMSS la impenosa
necesidad de un cambio y promueve la implantacion de estrategias, al respecto se puede
afirmar que de poco sirve una nueva Ley de! Seguro Social que no llega a 10s escenanos
mismos donde se da el encuentro cotidiano entre prestadores de servicio y usuanos

De tal forma que las siguientes recomendaciones generales, para la ejecucion del
D O. se flundamentan en su teoria y de la expenenca empinca de su implantacion en 1a
UMF (Grupo 1)

F Lan Fundacon Maosicans peera b sahad on su documents pus elanabias © ks o ergenas
~aluad una propucsts estratcgica Num 12

=¥ bt Ta retonng del sistemna de
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6.3.- PROPUESTAS GENERALES PARA LA EJECUCION DEL D.O.

La UMF (Grupo 1) es sdlo una unidad operativa del IMSS esta institucion cuenta con:

1,700 unidades de medicina fambiar {(prnmer nivet)
227 Hospitales (segundo mivel)
40 Hospitales de especialidad (tercer mivel)

Por tanto la Jetatura de Secrvicios dae Personal y Desarrollo debera adecuar un
modelo de DO en todas las umidades operatvas del IMSS, ya que éste soélo se ha
implantado  €n  algunas considerando los prinapios del DO Se establece que es
indispensable intervenir en {a totalidad de! sistema

Una estrategia que podnia utihzar la Jefatura de Servicios de Personal y Desarrollo es
que dentro ce su estructura organica cuente con una area técnica de D O . que seria 13
emisora para el entrenamiento de personal perteneciente al Depto de Capacitacion y
Desarrotlo. en sus 36 Delegaciones

Se entrenaria al personal en la implantacion de las estrategias o modelos de DO
para el cambio plamiticado. con 1a finahdad qu« existan areas de D O que asesoren en su
metodologia correspondiente a direchivos de 1as urnidades operativas

La propuesta especifica es que en cada area respectiva del Depto Delegacional de
Capacitacion y Desarrollo se capacite @ sus nuembros como especialistas parael D O

El objetivo general de estos especialislas sernia

* Apoyar tecrucamente a los drectivos de cada uridad operativa en la intormacion que
genere en su gestion, y asesorar en ta aphcacion del cambio planificado

A su vez los Directivos comuntamente senan los especialistas de cambio.
involucranan y retroinformarian a los Jetes de servicio inmediato de las unidades operativas
De la misma forma se coordinaria y asesoraria en la revision de ndicadores para la
elaboracion del Diagnostice Orgamnizac:onal, como en defimir el ambito det entrenamiento de
sensipihizacién tanto a mivel operativo como directivo. ademas de establecer prnondades,
planear. ejecutar y vahdar resultados

El objetivo general de las unidades operativas de D O | seria

« Optimizar la eficacia a traves de compenetrar las necesidades y promover la cahdad de
vida en el trabajo de individuos, grupos. y de todas las dependencias en donde esta
adscnta para lograr su colaboracion y paruicipacion. mejora de procesos. exclusion de
hmitaciones que operen en (a cultura y de este modo se convierta en un mecamsmo de
cambio

Las unidades operativas estarian estructuradas de la siguiente manera, para la
impiantacion de D O
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Directivos (responsables del D O ) se encargarian de adecuar a la umidad la
metodologia y estrategias de D.O., de acuerdo a la orientacidon dada por el area de
especialistas de D.O del Depto. Delegacional

Jefes de Servicio (técnicos) les corresponderia orgamzar. coordinar y ejecutar las
intervenciones de la ptaneacaon del D O |, apoyados por Directivos

Servicios Administrativo {(operacidn) tendria por funcion controlar la administracion de
recursos y matenates financieros segun las normas, lineamienios y procedimentos
emanados por la Jefatura de Servicios de Personal y Desarrollo

El sistema admunistrativo de operacion del O O, imciana con el control  de los
nsumos Nivel Directivo es el que recibe las normas de Jefatura de Servicios, con esta
informacion los especiahstas de U O, conjuntamente con nivel Directivo tomarian decisiones
para la aphcacion del modelo correspondiente de acuerdo a las necesidades de la unidad

Por otra parnte un modelo de D O en una umnidad operativa se IMcia por ¢! estudio de
tas oportumdades y estructura de la urnidad

Un analisis de un modelo efectivo se imcia con un estudio de tas vanables que
propone Fello (1995) como

Estructura técnico-agministrativa
Influencia de factores extemos
Reahzacion del trabajo
Ambiente social de trabajo
Ambrente fisico de trabajo

Partir de un modelo nicial de D O . como consecuencia de la nclusion de algunas
caracteristicas que se supone podfrian resultar beneficas para el fenomeno que se estudia

LO siguente es explorar las inferencias logicas del modelo, estorzandose en deducir
algunas consecuencias comparables. es decir, se requiere iNsistiry en que los conceptos que

se manejen en el modalo sean operacionales, lo que permiliria que los resultados fuesen
comprobabies

La comprobacion empinca exigiria que los drectivos de las unidades operativas
permaan el ensayo de mplantacion del modeto de D O en su UMF_ utihzarlas de matenal de
expenmentacion, tomando de referencia a las unidades operativas en las cuates se ha
implantado, entre ellas el Grupa 1

Para estudiar fendmenos complejos, utilizando modelos, es necesano una muesira
para comprobar los efectos de las estrategias que conforman el modelo Por otro lado las
deducciones extraidas de un modelo en base a su mplantacion. permite venficar a
operdcionahdad deil modelo

Quiza las propuestas tengan cierto grado de simphoidad. que posternormente se ira
ennqueciendo con 1a expenencia y futuras iINnvestgaciones. sobre todo teoncas, hasta llegar
a concretarse en uNa representacion Mas completa de 1a stuacion real
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6.4.- ‘ORIENTACION AL PSICOLOGO.

Actuaimente en e} contexto econdMICO que vive México, con la apertura del mercado
llegan al pais demasiados productos sustitutos, en ocasiones con calidad supenor y precito
infenor, por lo que se convierte en una necesidad el hecho de que cada empresa mexicana
se vuelva mas competitiva Al modificar la caldad de vida en el trabajo, habra efectos
paraielos en el personal y la productividad de tal forma gque sea posible una mejor
competitividad

Existen caminos viables para logrario como los modelos compatbles al D D circulos
de calidad., busqueda de la excelencia, mejora continua. cahdad tota! entre otros. sin
embargo es necesano reahzar un mayor numero de mnvestigaciones sobre comportamento
organizacional en este pais, para adecuar y generar modelos explicativos y predictivos.
siendo ndispensable onentar al Psicologo a ia investigacion de campo en el area de trabajo.
directamente en las organizaciones desde su etapa formativa

A este respecto el papel del Psicologo comprende las siguientes funciones

« Considerar el cambio en propiedades sistémicas. es decir, el cambio se debe reahzar en
tres tipos de practicas tecnologicas, admunisirativas y psicosociales Coordinando el uso
de recursos INterdisciphinanos en las tres areas de actuacion, buscando siempre la
adecuada intervencion de los factores de comportamiento. por ser vanables influyentes en
cualiquser esfuerzo de cambio

« Definir caracteristicas de los sislemas de trabajo dentro de la orgamizacion, de acuerdo
con valores. ideolagias y cultura nacionat

e Ayudar a generar datos valdos e nformaciones utiles que revelen la realidad
organizacional

e Asesorar |la orgamzacion en los procesos psiosociales. asi como en {a relacion que existe
con el chma corganizacional, y comportamiento del ndividuc en su rendimiento

e Planear e implementar acciones de Desarrollc Organizacional. enfocados a promover la
calkdad de vida en el trabajo. a transformar actitudes. a predecir el rendimiento y a
mcrementar la produccion

e Dingir la tecnologia del Desarrollo Organizacional al conocuTuento empinco, para
ennquecer e ntegrar esfuerzos utites en Nipotesis especificas de cambio

Finaimente es conveniente continuar en esta linea de n on. T do su
metodologia, asi como una adaptacion del programa de acuerdo a necesidades y
caracteristicas de las Unidades de Medicina Familiar (u otra orgamzacion), Hevando un
seguimiento de sus etapas, para asegurar efecuivamente un cambio favorable en la calidad
de vida en el trabajo y cOmo consecuencia en laproductividad
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1. El trabajo me obliga a recurrir a un determinado numero de habilidades.

1 2 3 4 5 6 7

Muy Casi Ligeraments Dudoso  Ligeraments Casr Muy

inexacto inexacto e xoncio eranclo axacto exacto

2. El trabalo requiere de mucha cooperac-on con olros traba;adores

1 3

Muy Cas- Ligeramente I:)udoso 8 -go ramanta LAISI Muy

mexacto  nexasto inexacto oxacto exacto exacto

3. El trabajo esta ordenado de tal manera que no tengo oportunidad de
hacer una funcién de (raba;o completa desde ei pnncpio hastia el tin.

1 2 s [ 7

Muy Cas L:gornmenln Dudoso Ligeramento C as Muy

inexacto lna-ﬂc(o Maxacto ssxacto oxacto

4. El solo hecho de realizar el trabajo relactonado con mi tarea,
contmuameme me hace saber si1 @sta bien hecho

1 3 5 o 7

Muy Cas- Ligeraments Dudof.o t.igeraments Cas: Muy

" ach L o 3 aacto “@vHcio axacio

5. El trabajo es demasiado sencillo y repetitivo.

3 2 3 4 5 [ v

Muy Caor Ligeramonte Dudoss  Ligeramente Cast Muy

nexacto inexacto mexacto oxacto exacto oxacto

6. El trabajo lo puede realizar adscuadamente una sola persona sin
necesidad de hablar o de checarlio con otras.

1 2 3 4 EY [ 7

Muy Cas Ligeramenta Dunoso lagaramente Case Muy

mnexacto NexXIC INexacto axucic exacto exacto

7. Los supenores y los colegas cas: nunca me proporcionan informacion

sobre m desempeno en la manera como cwmplo con mi trabajo.
1 2 3 4 & 3 7
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inexacto nexacto mexacto

Tasi Moy
axdcto enacto




8. Este trabajo esta considerado dentro de la categoria de los que pueden
influir en muchas otras personas si se realiza mas o menos bien.
2 a 3 [ 7

1 3
Muy Cam Ligoramente Dudoso Liguramonta Cast Moy
ir tr o oxacto axacto axacto

9. El trabajo no me permite tener iniciativa o una opinion personal en
cuanto a la realizacién de mis actividades.

1 2 a 4 5 3] 7

Muy Cansi Ligoramente Dudoso Ligeramente Cass Muy

inaxacto tnexaclo inexacto axacio exacto axacio

10. Los supervisores me hacen saber con trecuencia si me desempeno bien
en el cumplimiento de mi trabajo.

1 2 3 a 5 € 7

Muy Cas Ligeramente Dudoso tigeramentn Cas Muy

inoxacto mexacto maexacto axacto oxacto exaclo

11, El trabajo me permite terminar totalmente las funciones que comienzo.

\ 2 3 a 5 3 7

Muy Cast Ligeramente Dudoso Ligaraments Cass Muy

inexacto naxacto ineaxacto wxacto CRaCto oxacto

12. El trabajo me da muy poco conocHiento para saber si nu desempeno es
bueno.

1 2 3 a & 3 7

Muy Casi Lenrnmnnln Dusesren Lnaramnnta Casa Muv

nexacto nexacio inaxacto oxacto exacto exacto

13. E! trabajo me permite una independencia y una hitenad considerables
con respecto a la manera de reatizario.

1 2 3 4 LS & 7
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nexacto mnexacio inaxacto 2xaCID exacto exacto
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con su trabajo? Marque con una “X" el numero que corresponda.

1. La opinién que tengo de mMi mismo es positiva cuando cumplo bien con
mi trabajo.
1 2 3 a 5 6 7
En totaf En Ligeramonte Indiferente Ligeramente De En complato
s@rco erdo on rordo de acuardo acuerdo acverdo
2. En general, me siento satistecho con mi trabajo.
1 3 4 S 6 7
En total En Ligeraments thedifore ~v Ligeramante Do En compiuto
de acuordo acuerdo acuerdo

desacuerdo desacuerdo on desacusfrdo

Experimento un gran sentido de satistaccion personal cuando cumplo

3.
bien con mi lrabajo.
1 2 3 2 5 6 7
En totalt En tigeramente Indifarents L geramento De 20 complato
Jesacueco Iesacusus 8N ABsATUSIID ds acuarco V-1 A ACuedo
4. Con frecuencia sueno dejar mi trabajo.
3 4 5 6 7
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cumplimiento en mi trabajo.
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este trabajo.
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8. Recibo de mi jefe supenor apoyo
3 4

5 6 7
€n total En Ligeramenta Inditerente  Ligeramente De En completo
deesacuerdo desacuesrdo on Uasacuerdo de acuerdo acuerdo  acuerdo
9. Nivel de ingresos econdmicos son proporcionates a mi contribucidén con
esa organizacion.
1 2 3 4 5 6 7
En rotal En tagoramente inchiterents Lgeramente De En completo
desacuerdo desacuerdo en desacuordo do acuerdo acuerdo acuerdo

10. Nivel de seguridad que se me presenta para el futuro, dentro de esta

organizacion.
1 2 3 4 S5 © 7
En total En Ligoramente Inddorents  Ligersmento De En complok>
desacuerdo desacuerdo on desacuerdo de acuerdo acuerdo  acuerdo
11. Nivel de libertad de pensamiento y de accion que pusdo ejercer en mi
trabajo.
1 2 3 4 5 6 7
En totat En Ligoraméante Inaiterants  Ligaramanta Qe €En completo
desacuerdo desacuerdo on Jusar verdo de acuerdo acuerdo acuerdo
12. Posibilidad de ayudar a otras personas durante ! trabajo.
1 2 3 E 5 3} 7
En totai En Ligaramentc Inciitarante  Ligeraments Do En completo
daesacuerdo dosacuerdo en desacuardo da acuerdo BCUETT acuaroo
13. Nivel de reto en mi trabajo.
1 2 3 4 5 6 7
En rotal En Ligerameonie Inanterente  Ligeramente De £n completo
desacuerdo desacuerdo er desscuerdo de acuerdo acuerdo  acuerdo

7
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desacuerda desacuardo on desacunrdo da acuerdo acuordo acuerdo

14. Calidad general de la supervision que recibo en el trabajo.
1 4 5 53
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a tener presentes en su trabajo. las caracteristicas de cada enunciado.

Un afto nivel de respeto y trato justo por parte de mi supefrior.

1.
1 2 3 a4 5 6 7 8 9 10
Mo gustaria Mo gustarin racibic Ma qustaria Ma gustaria
recmir muy poco mecdianaments rectoir mucho recibir mucho mas
2. Un trabajo estimulante v pleno de desatios.
1 2 3 4 5 6 7 8 S 10
Me guataria Me gustatia recibr Me gustaria Me gustaria
reciorr muy poco mechanamente tacitr mucho recibr mucho mas
3. Oportunidad de dar opiniones y llevar a cabo una accion ibre en mt
trabaio.

1 2 3 4 S5 [} 7 8 9 10
Me gustaria Me gustaria recibir Me gustarna Mo gustaria
recibiw muy Coco madianasmaonte rociby mucho reciowr mucho mas
4. Segundad de un emplieoc supenor.
1 2 3 9 5 6 7 8 9 10

Me gustaria

tle gustaria

Me gustaria rocrur
1ocibir mucna

Mo gustaria
recibir mucho mas

recibir muy poco modianamento

5. Colegas muy amistoscs.

1 2 3 4 5 & 7 a 9 10
Mo qustaria

A> austania

3ciba mucho 19cibir mucho mas

Me gustaria Mo gustana rocibir
recibir muy poco mechanamaents



6. Posibilidad de aprender cosas nuevas en mi trabajo.

1 2 3 4 5 6 7 e

Me gustaria Me gustaria recibir Ma gustaria

recibir muy poco medianamente recibir mucho

7. Un salario y beneficios marginales eievados.

1 2 3 4 5 6 7 8

Mo gustaria Me gustaria recibw Mo gustaria

18CibIr muy poco medianamente 16aCIbIr Mucho

a. Ocasiones de ser creativo e imagmativo en el trabajo.
1 2 3 4 5 (3] 7 5

Mo guataria
recitrr mucho

Me gustaria recibir
modianamanto

Me gustaria
recibir muy poco

9. Promociones rapidas.
1 2 3 a 5 ) 7 8

Mo gustana Me gustana ractor Mo gustann
recitwr muy poco medianaments 1ACIDIt IMUCho

9 10
Me gustaria
recibr mucho mas

9 10
Ma gustaria
racibit mucho mas

9 10
Me gustana
recion mucho mas

el 10
Me gustans
recibyr mucho mas

10. Oporntunidades de crecimiento y desarrolio personal en sl trabajo.

1 2 3 4 5 6 7 8
Me gustaria Mo gustaria recibrr *4e qustarnia
recibir muy poco medianamento recnt mucho

1. Sentido de atto logro en el cumphnento del trabajo
1 2 3 a 5 6 7 8
Me gustaria e gustaria recibu Ma gustaria

recibir muy poco meadinnaments st i muzho

9 <0
Me qustarna
reucmy mMucho mas

g 10
Ma gustaria
reciby mucho mas
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