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Nota aclaratoria:

Con el propodsito de que nuestra investigacion pudiera contar con un analisis mas
profundo en lo referente al estudio de las organizaciones, optamos por utilizar el
concepto de cultura organizacional, considerando que es una categoria mas
amplia y que dentro de esta se incluye el término de clima organizacional.
Ademas, creemos que es util hacer tal aclaracion para satisfacer la condiciéon de

la relaciéon que debe guardar el titulo de la obra con el contexto teorico.
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,IhtrodUCCién‘

La variable "cultura ha. demostrado ser eI marco dentro del cual. se pueden entender

tanto una mterdependenma muy alta, El problema
que enfrentamos como. depe di ntes del desarrollo tedrico es que ‘el .conocimiento

otros aspectos, lo cual gener

viene fundamentalmente y casien su totalidad, de culturas muy distintas de las
nuestras, lo que quizas nos dificulte la aplicacion de ciertas experiencias-organizativas,
ya que segun los estudiosos la cultura nacional tiene un mayor impacto en los
empleados que ia cultura organizacional, sin embargo toda organizacion puede crear su
propia cultura organizacional, es decir puede institucionalizarse, tomar vida propia y
convertirse en un sistema de significado compartido entre sus miembros, que la
distinguira de cualquier otra, dandole a sus miembros un sentido de identidad,
generandoles un compromiso con algo mas grande que el interés personal e
incrementando la estabilidad del sistema social.

El desglose de la investigacion lo conforman seis' capitulos, dentro de los cuales el
objetwo es evaluar los diferentes parametros que componen la cultura organizacional
nos va a permitir identificar el perfil del empleado.

Capitulo I. Se citan las definiciones y conceptos mas representativos de la cultura
organizacional asi como sus fases. Ademas, se describen las propuestas de los autores

mas representativos.

Capitulo ll. Se cita el entorno de la cultura organizacional, el sistema de salud
Hidalguense, Estructura organica, Modelo de atencion de salud, Atencion hospitalaria
primer y segundo nivel, Laboratorio estatal de salud publica Centro estatal de
transfusiéon sanguinea, Enfermedades de importancia epidemiologica, Actividades

administrativas, Evaluacion de calidad y sistema de competencias laboral.

Capitulo lll. En este apartado se encuentra la parte medular de nuestro trabajo. Donde

se establece y descansa nuestra propuesta metodologica, la cual esta conformada de la
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siguiente manera: Importancia de la investigacién, Justificacion de la investigacion,
Planteamiento del pfobléfhé. Objet'ivc':s de la investigacion, Variables, Hipotesis, Tipo de
investigacién, Criterios _;Eie inclusion y exclusion, Poblacion objetivo, Selecciérn de la
muestra, Prueba_pilofo, ,Validéz y confiabilidad, Prueba de campo, Tabulacién y Analisis
estadistico.

Capitulo IV. Se describe lo relacionado a la interpretacion y analisis de la informacion
obtenida en la investigacion de campo. Aqui se utilizo la estadistica descriptiva, disefio
de prueba de hipétesis, consideraciones de la hipdtesis de investigacién, mecanismos
de rechazo o aprobacién de hipotesis del modelo factorial general. Los r_esultados
obtenidos en cada una de las preguntas del cuestionario se obtuvieron utiliiando el
software SPSS (Statistics Package Sciencies Social) para Windows 10.0, CUyé funcion
importante recaerda en describir las frecuencias relativas de cada elemento que
pertenece a varias categorias de las variables establecidas.

Capitulo V. Se establecen en forma general las conclusiones y se trataron bajo dos

consideraciones; la primera por parametro y la segunda por factores indispensables de
la cultura organizacional.

Capitulo VI. Se propone lineas de accién muy precisas cuyo objetivo es su aplicacion
gradual, que coadyuve a la dependencia a mejorar la participacion y creatividad de todo
el personal administrativo de base.

Bibliografia. Se citan los diferentes libros y revistas que se utilizaron como bibliografia
basica, con el objeto de que aquellas personas interesadas en el tema ahonden atn
mas en el rubro de cultura organizacional.

Se presenta un anexo que contiene las corridas descriptivas e inferenciales gue dan
sustento comprobatorio a nuestra investigacion.
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Capitulo I (Marco tedrico)
~ Cultura Organizacional

1.7 "Antecedentes yrde’salr,roIIO';'his;térico

Durante los ultimos Veinte' afios en las disciplinas preocupadas por el tema de las
organizaciones se ha ido consolidando la idea de que estas poseen cultura, recursos
" financieros, tecnolégicos, materiales y humanos. Por otro lado, han sido las contribuciones
de ingenieros industriales, administradores, socidiogos, antropoiogos, economistas etcétera,
quienes han desarrollado un nuevo enfoque de desarrollo administrativo que se ha traducido
en la elaboracion de teorias sobre cultura organizacional. A éstos, se'le suma el creciente
interés de la psicologia organizacional en el tema y los avances en Desarrollo Organizacional
por parte de esta.

Los primeros intentos por abordar las organizaciones desde percepciones sociales y
culturales se manifiestan de una forma categérica a mediados del Siglb XX. El psicélogo
Elton Mayo, cuestioné los supuestos de la teoria de la administracion ciéntifica gue hasta ese
momento habia dominado (de la mano de Frederick Taylor y Henry Farol). Esté perspectiva,
bajo el modelo de produccién en linea que postulaba que las organizaciones debian de ser
disefladas siguiendo un modelo cientifico.

Mayo (ademas de los psicologos motivacionales Kurt Lewin y Abraham Maslow)' fundé una
nueva forma de pensamiento administrativo que se denominé la escuela de las relaciones
humanas y que entendia a las organizaciones desde la optica del personal antes que los
procesos técnicos involucrados. De esta manera, Mayo desestimé la hipotesis del individuo
aislado maximizador del salario de la escuela cientifica y fue el primero en entender a las
organizaciones como instancias cooperativas donde la motivacion del trabajador provenia del

interés por llevarse bien entre si.

Chester Barnard, debe contarse como antecedente para los estudios culturales de las

organizaciones. Barnard puede identificarse como uno de los personajes mas influyentes en

' Maslow, H. Abraham. “Eupsychian Management™. Homewood, Richard D. Irwin. 1965 p.p. 114
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la llamada escuela de las relaciones humanas, Propuso, que “las organizaciones eran por
naturaleza sistemas cooperativos que no pueden dejar de. serlo Ademas, afirmaba que las
organizaciones poseen un sustrato moral que es gu(a para sus objetivos y legitimador de su
autoridad tanto internamente como al resto- de la'somedad De la misma manera,-se-

preocupd por la moralidad de las organlzacmnes y consuderaba al mdwnduo como objeto de
investigacion y a la cooperaciéon como valor central de toda organizacion”?

No obstante, pensaba, las orgahizéci sonﬁmas que personas ‘tecnolc S m”bs,

etcétera, que estan formadas por fuerzas resultantes de la coordlnamo de 'as ersonas y su

ecuacién de personalidad.

Desde la fenomenologia organizaciq’nal de Barnard se-inspiraron muchas investigaciones e
investigadores. Una de las més in’fIUyénteks;‘e's sin duda, la llamada escuela institucional de
inspiracién netamente s'ocivolégica:yrpromovida por Philipe Selznick Selznick, un sociélogo
interesado en aspectos politicos de las organizaciones logrando algo de fama tardiamente
por sus estudios sobre ‘el‘ partido comunista. Apoyandose, en la teoria funcional-
estructuralista y modelos ‘organicos se proponia observar a las organizaciones desde su
historia y adaptaciones ambientales destacando su estructura y procesos.

Propuso entender a estas formaciones sociales desde una doble perspectiva que etiquetaba
a las organizaciones como la variante racional de un todo que se complementaba con las
instituciones que eran las relaciones sociales reales dentro de estos sistemas. Se le
reconoce como una de las primeras aproximaciones sociolégicas a las organizaciones y
habria que destacar, tres aportes fundamentales para la emergencia de ios estudios
culturaies.

En primer lugar, su interés en destacar que las organizaciones llevan una vida propia mas
alla de los deseos de sus directivos y personal.

> Barnard, Chester. The Functions of the Executive (Harvard Business School Press, 1938); e Organization and
Management (Harvard Business School Press, 1948).
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En segundo Iugar el énfasis puesto por estos mvestlgadores en la comprenswn de las
orgamzacnones desde una perspectiva totalizadora y no restrmglda a cnertos ‘aspectos
de ellas.

Por ultlmo y qmzas la mas |mportante la relevancia dada por esta escuela ala mﬂuencua
del entorno en las orgamzacuones como factor importante dentro de su operar asunto que
en gran medida da por hecho el inicio de los estudios culturales.

Desde la escuela sociolégica institucional y de la llamada escuela de las relaciones humanas
provienen gran parte de los planteamientos posteriores para el enfoque culturalista. Este
interés puede ubicarse a fines de los afios setenta e inicios de los ochenta y ha tenido auge
dentro de la teoria administrativa y las ciencias sociales preocupadas de estos temas.

Su emergencia se enmarcar historicamente en tres areas.

12. Econdmico empresarial. Ante el éxito de la empresa japonesa para las teorias
administrativas vigentes en la época. En segundo lugar, la globalizacién de mercados y la
generacion de un entorno altamente inestable provocaron cambios drasticos en las empresas
que las forzd a introducir modificaciones en su interior que requerian el conocimiento y
manejo de su propia identidad. Por ultimo, el éxito de las llamadas empresas excelentes que
comenzaron a hacerse de fama gracias a su gestion innovadora frente al cambio, por sus
lideres y su cultura.

22, Sociopolitico. La creciente tecnocracia de la vida social y la crisis del estado bienestar
viene de la mano con el redescubrimiento de solidaridades primarias en areas
insospechadas. Segundo, una nueva concepcion del éxito en términos humanos, de calidad

de vida. del trabajo como comunidad, etcétera.

32. Cientifico sociocultural. La conciencia de que la realidad social sélo puede entenderse,
dada su creciente complejidad, mediante una “racionalidad ampliada” mas que la mera
instrumentalidad, mas holistica y centrada en los procesos mentales. En segundo término,
por la crisis de la idea de progreso técnico y la emergencia de las posturas postmodernas

respecto de los logros cientificos y la politica tradicional. Por ultimo, 1a conciencia de hallarse
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frente a una nueva realidad sociocultural basada en Ia diversidad y contrarla ala racnonalldad
burocratlca antes nmperante y ahora inoperante. :

Por dltimo, comlenzan a-editarse numerosas lone i sobre cultura organizacional

como elemento de adaptacton y éxito para las organlzacmnes

2. Definiéiézh.

Las organizaciones tienen como propééitb‘Ia”sLJper"\}ivencia y transitan por diferentes ciclos
de vida y enfrentan problemas de creCImlento Tlenen una personalidad, una necesidad, un
caracter.y son micro somedades que tlenen sus [Procesos de socializacion, sus normas y su
propia historia.

2.1 Robbins, Stephen.

fenomeno remente Hace algunos anos las organlzacnones eran consideradas como un

Concube a las organlzamones como “culturas que constituyen un

medio racional que_eraﬂ,utlhgaqo para coordinar y_cgntrolar a un grupo de personas que

poseian niveles verticales, departamentos, relaciones d

utoridad, etcétera.

Pero las organizaciones, son mas que eso, como ‘I'QS'ir'i'diViduos; son rigidas o flexibles, poco
amistosas o serviciales, innovadoras vy conservédbrés...,F:""‘pero una y ofra tienen una
atmosfera y cardcter especiales que van mas alla de los simples rasgos estructurales....Los
tedricos de la organizacion han comenzado, en los Gltimos afios, a reconocer esto al admitir
la importante funcion que la cultura desemperia en los miembros de una organizacion™.

2.2 Davis, Keith. Considera que las definiciones de cultura estan identificadas con “los
sistemas dinamicos de la organizacién, ya que los valores pueden ser modificados, como
efecto del aprendizaje sistematico y continuo de los individuos; ademas, sefala que se brinda

una importancia significativa a los procesos de sensibilizacion como parte del cambio de la

cultura organizacional™.

* Robbins, Stephen (1991) Comportamiento Organizacional. Editorial. Prentice-Hall. México 1989. p.p. 15

* Davis, Keith (1993) Comportamiento Humano en el Trabajo. Editorial Mc Graw Hill, México. 1997. p.p.56
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2.3 Delgado, C.E. Sostiene que la cultura "es la configuracién de una conducta aprendlda
cuyos elementos son compartidos y trasmitidos por los miembros de una comumdads"

2.4 Schein, Edgar. "Se refiere al’ conjunto de valores, necesidades,’ expecta’uvas creenmas
politicas y normas aceptadas y practlcadas por ellas.

Distingue varios niveles de cultura:

a) Supuestos basicos; b) Valores o ideologias;

c) Artefactos d) Practicas.

A través del conjunto de creencias y valores compartidos por los miembros de Ia
organizacion, la cultura existe a un alto nivel de abstraccidén y se caracteriza porque
condicionan el comportamiento de la organizacion, haciendo racional muchas actntudes que
unen a la gente, condicionando su modo de pensar sentlr Y. actuar

2.5 Handy, Charles. Plantea cuatro tlpos de culturas organlzacnonales dependlendo del
enfasis que le otorga a algunos de los sngwentes elementos: poder roI tareas y personas

1. “Cultura del poder. Se caracteriza por ser dirigida y controlada desde un,cent'ro'de poder
ejercido por personas clave dentro de las organizaciones. '

2. Cultura del rol. Es identificada con la burocracia y se sustenta en ’una'clara y detallada
descripcion de las responsabilidades de cada puesto dentro de la organizacién.

3. Cultura por tareas. Esta fundamentalmente apoyada en el trabajo que realiza la

organizacion y se orienta hacia la obtencion de resultados especificos en tiempos concretos.

¥ Delgado. C. E.. “La influencia de la Cultura en la Conducta del Consumidor™. Informe. U.S.B., Caracas.

“ Schein, Edgar H. “*Psicologia de la Organizacion™, Editorial. Prentice Hall, 1982, p.p. 78
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4. Cultura centrada en las personas Como su nombre lo mdlca esta basada en los
mdxvuduos que lntegran la organizacion”’

Desde’oﬁo*puhto de vista mas general, la cultura se fundaménta’en'Ios*valdres.* las 'c.re‘encia's"
y los principios que constituyen los cimientos del sistema gerenciai de una orgahizaﬂc‘:ién, asi
como también al COnjunto de procedimientos y conductas gerenciales que sirven de ejemplo
y refuerzan esos principios basicos.

3. Importancia de la cultura organizacional

La cultura organizacional esta presente en todas las funciones y acciones que realizan todos
sus miembros. De tal manera que, la cultura nace sin lugar a dudas en la sociedad, se
administra mediante los recursos que se le otorgan y representan un factor que fomenta el
desarrollo.

Otros autores, afiaden mas caracteristicas a Ia cultura, tal es el caso de Katz'y Kahn que
plantean que “las investigaciones que se han desarrollado estan sustentadas en métodos
cualitativos donde resulta dificil evaluar la cultura de manera objetiva porque ésta se
descansa en suposiciones compartidas de iosiy'sujétos y se expresa a través del lenguaje,

normas, historias y tradiciones de sus lideres"®.

Por otra parte, La cultura determina la forma como funciona una empresa, ésta se refleja en
las estrategias, estructuras y sistemas. Es la fuente invisible donde la vision adquiere su guia
de accién. El éxito de los proyectos de transformacion depende del talento y de la aptitud de
la gerencia para cambiar la cultura de la organizacion de acuerdo a las exigencias del
entorno. Al respecto Déla y Kennedy ven a la cultura organizacional como la conducta
convencional de una sociedad que comparte una serie de valores y creencias particulares y
estos a su vez influyen en todas sus acciones. Por lo tanto, la cultura por ser aprendida,
evoluciona con nuevas experiencias, y puede ser cambiada si llega a entenderse la dinamica

del proceso de aprendizaje.

" Handy. Charles. “Como Comprender las Organizaciones™. Ediciones Apostrofe. Rio de Janeiro. 1978, p.p 94.
* Katz y Kahn. “Psicologia Social de las Organizaciones”. Editorial. Trillas. México.1995. p.p 67..

6 TESIS CON
FALLA DE ORIGEN




Dentro del marco conceptual, la cultura organizacional tiene la particularidad de manifestarse
a través de conductas significativas de los miembros de una organizacién, las cuales facilitan
el comportamiento en la misma y, se identifican basicamente a través de un conjunto de
practicas gerenciales y supervisarias, como elementos dela dinamica organizacional. Al
respecto Guerin sostiene que “es importante conocer el tipo de cultura de una organizacién,
porque los valores y las normas van a influir en los comportamientos de los individuos.

En los diferentes enfoques sobre cultura orgamzacnonal se ha podld observar:: que “hay

autores interesados en ver la cultura - como. una. vuswn general .para ,comprender el
comportamiento de las orgamzacnones -otros se han mcllnado a conocer con profundldad el
liderazgo, los roles, el poder-de- Ios gerentes como transmisores de la- cultura de -las

organizaciones"®.

Con respecto a lo. anterior, resulta- de mteres el planteamiento que hace Kurt Lewm cutado,
por Newstrom, cuando sostiene que eI comportamlento individual depende de la mteraccwn
entre las caracteristicas personales y eI ambiente que lo rodea. Parte de es amblente es la

cultura social, que proporciona amplias pistas sobre como se condqcplrxa ,u‘na;pe’rsona,en un
determinado ambiente. : e

Por otra parte, la originalidad de una persona se expresa a través de! compOrtamiento y, la
individualidad de las organizaciones puede expresarse en términos de fa- cultura. Hay
practicas dentro de la organizacion que reflejan que la cultura es aprendida y, por lo tanto,
deben crearse culturas con espiritu de un aprendizaje continuo.

4, Caracteristicas de la cultura organizacional

Con respecto a las caracteristicas de la cultura Davis plantea que “las organizaciones, al
igual que las huellas digitales, son siempre singulares.

% Guerinn, Wils, Lovarn. “Planeacién Estratégica aplicada a los Recursos Huranos™. Editorial Legis. Bégota 1992.. p.p 23.
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Puntualiza que poseen su propla hlstorla comportamiento, proceso de comunicacion,

relaciones lnterpersonales snstema de recompensa, toma de decisiones, filosofia y mitos
n10

que, en su totalidad, consﬂtuyen Ia"cultura

encarna una manlfestacwn so al e ,;hlStOI'ICa Ademas, “la cultura se expresa ‘en un

determinado espacio y en un determlnado Iugar de los cuales reC|be mﬂuencuas" oEK

La diferencia entre las distintas filosofias organizacion’ales "h‘ac"é“que se'c‘:o’n“sidere la cultura

Unica y exclusiva para cada empresa vy permlte un alto grado de cohesmn entre sus
miembros, siempre y cuando sea compartida por la mayorla '

Los planteamientos anteriormente sefialados, se mantieneh pworque a partir de sus raices
toda organizacion construye su propia personalldad y su proplo lenguaje Los cuales, estan
representados por el modelaje (tacticas o estrategias) de cada uno de sus miembros,

5. Valores culturatles.

“Los valores representan la base de evaluacion que los miembros de una organizacion
emplean para juzgar situaciones, actos, objetos y personas. Estos reflejan las metas reales,
asi como, las creencias y conceptos basicos de una organizacién y, como tales, forman la

médula de la cultura organizacional”'?

Los valores son los cimientos de cualquier cultura organizacional, definen el éxito en

términos concretos para los empleados y establecen normas para la organizacion (Deal y

' Davis. Keith. ** Comportamiento Humano en el Trabajo” . Editorial Mc Graw Hill, México. 1993, p.p 43
" Guédez. Victor. “Gerencia, Cultura y Educacion™ . Editorial Tropykos / CLACDEC, Caracas 1996. p.p 89.

. Denison, Daniel “Cultura Corporativa®. Editorial Legis. Bogotd 1991, p.p. 56.
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Kennedy, 1985). Como esencia de la filosofia que la empresa tenga para alcanzar el éxito,
los valores proporcionan qn,‘s'entido de direccién comun para todos los' empleados y
establecen directrices para su compromiso diario.

Segun Robbins, los valores inspiran la razén de ser de cada Institucion, Ias normas vtenen a
ser los manuales de instrucciones para el comportamiento de la empresa y de. Ias personas

Por lo tanto, toda orgamzamon con aspiraciones de excelenCIa deberia tener comprendldos y

sistematizados los valores y las ideas que constltuyen el comport' mlento motor de la
empresa. ' &

En consecuencia, los planteamientos descritos anterlormente -conducen a pensar que Ios
valores estan explicitos en la voluntad de Ios fundadores de las empresas, en las actas de
constitucion y en la formalizacién de la misién y visién de las organizaciones. El rasgo
constitutivo de valor no es sdlo la creencia o la conviccion, sino también su traduccién en

patrones de comportamiento que la organizacion tiene derecho de exigir a sus miembros.

Los valores se generan de la cultura de la organizacion, por lo tanto, son acordados por la
alta gerencia. lgualmente, son exigibles y se toman en cuenta para la evaluacioén y el

desarrolio del personal que integra la organizacion. -
5.1 Importancia de los valores

La importancia del valor radica en que se convierte en un elemento motivador de- las
acciones y del comportamiento humano, define el caracter fundamental y definitivo de la
organizacion, crea un sentido de identidad del personal con la organizacion.

Por lo tanto, los valores son formulados, ensefiados y asumidos dentro de una realidad
concreta y no como entes absolutos en un contexto social, representando una opcion con
bases ideoldgicas, sociales y culturales.
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“Los valores deben ser claros, iguales compartidos y aceptados por todos los miembros y
niveles de la organizacion, para que exista un criterio unificado que compacte y fortalezca los

intereses de todos los miembros con la organizaciéon"'® .

5.2 Sistema de valorés

A partir de las diferentes definiciones sobre los valores organizacionales planteadas por los
estudiosos citados en la investigacién, se puede considerar relevante lo sefialado por
Monsalve (1989) cuando enfoca este proceso desde las siguientes perspectivas: aprender el
valor a traves del pensar, reflexionar, razonar y comprender; ensefar el valor a través de su
descripcion, explicacion, ejemplificacion y transmision y, actuar el valor convertirlo en un
habito, entendido como la integracion del conocimiento.

5.3 Valores compartidos

En téerminos de valores, es importante comunicar a todos los miembros de la Ofganizacién
cual es exactamente el sistema de valores de la empresa, especialme’nté_rén, periodos de

cambio. ‘Ademas, producir € cambio‘,'e‘n"ila* cultura de la organi{zgcién{(Otro‘ mecanismo
importante es el entrenamiento gerencial que esta explicitamente orientado a modificar Ia
conducta en apoyo de los nuevos valores corporativos. '

La internalizacion de los valores organizacionales, implica que el individuo se identifica con la
empresa y, es compromiso de la gerencia mantener informado al colectivo organizacional del
quehacer diario, lo que la organizacioén propone como beneficioso, correcto o deseable.

Al proactivarse un valor se crea condiciones que permiten elegir, escoger o seleccionar los
valores que la organizacion oferta y propone. Esto a su vez, invita a compartir un sentimiento

de pertenencia a cada uno de sus miembros e influye en sus manifestaciones conductuales.

Los valores representan pautas o referencia para la produccién de la conducta deseada,

conforman la toma de decisiones de la organizacion, mientras que la pro activacion por su

'3 Robbins, Stephen. “Comportamiento Organizacional™. Editorial. Prentice-Hall, México 1991. p.p. 134

10 TESIS CON
FALLA DE ORIGEN




parte, conforma la capacudad real de e;ecucnon de esos resultados a traves de Ias acmones
concretas de los mtegrantes de la orgamzacuon : G

Por lo.anteriormente. senalado se. puede discernir que para desarrollar una

rdadera- cultura -
organizacional, es necesarlo que Ia alta gerencia desarrolle una fIlOSOfIa globa u‘é guie la

actuacion de cadauno de Ios miembros de la organizacion.
6. Cultura y cambio organizacional

Las tendencias que marcan el desarrollo del mundo contemporaneo determinan los
cambios,,és‘,déc:;ir, las nuevas actitudes en las empresas, tales como, la globalizacion de la
economia, la conciencia ambientalista, la aceleracion de las privatizaciones, las alianzas
estratégicas y el avance tecnoldgico, conforman un ineludible conjunto de condiciones que
afectan las ‘organizaciones. La estrategia que mejor interpreta las respuestas ante las
demandas de ese entorno tan complejo y cambiante se resume en competitividad.

6.1 Naturaleza del cambio en la cultura organizacional

Es propio de la naturaleza de las organizaciones, que ellas cambian con el tlempo y, por
tanto, los gerentes por definicion, tienen que estar tratando de manejar: el camblo con una
vision preactiva.

De acuerdo a lo anterior, la-misma supervivencia de una organizacion puede depender de la
forma como adapte la cultura a un ambiente de rapido cambio. A partir de esta premisa, las
organizaciones que quieren ser competitivas se mantienen en busca de la excelencia, a
través de la adquisicién de nuevos conocimientos que les permitan estar a la par del entorno
y, a su vez, asumir el compromiso de conocer el grado de integracion y diversificacion de
competencias, de manera gue, puedan utilizar las herramientas que les permitan estructurar

un adecuado portafolio de productos y/o servicios.

Dentro del marco descrito anteriormente, esas son estrategias que toda gerencia deberia
adoptar para el logro del éxito en el alcance de los objetivos establecidos, segun las

orientaciones preestablecidas por la visién de la organizacion.
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6.2 Implicaciones del cambio de la cultura

El cambio de la cultura implica una modificacion de un estado, una condicion o situacion. Es

una transformacm una ai'téfaciéhrde dimensiones o aspectos mas:o -menos-

sngmflcativos EI panorama actual Ias orgamzacnones se presenta Ileno de camblos

radicales'y conun ntmo sm precedenteten la hlstorla de la humanidad.
En la medida-que “los-cambios se vuelven un factor permanente y aptabilidad™~
del individuo organizacional a tales camblos resulta ‘cada vez ‘ma eterminante en la
supervivencia de cualquier empresa (Benms 1966) ; I S

Considerando lo anterior como una constante, la realidad pefm‘iyyt‘e concluir lo siguiente: las
organizaciones se plantean retos y han demostrado que el 'presente es de quienes se
adapten mas agresivamente a las nuevas realidades, que las ciencias gerenciales modernas
tienen sentido cuando se aplican adecuadamente, que los retos del futuro son superables

cuando se toma conciencia del papel de la innovacion en un entorno cambiante”**,

Naim (1989) considera tres ideas basicas acerca de la gerencia del cambio.

Primero: consiste en la capacidad que debe tener la alta gerencia en mahejarlosfcanﬁbios, ya
que éstos implican costos, riesgos, ineficiencias temporales y cierta dosis de trauma .y
turbulencia en la organizacién. Adicionalmente, pueden obligar a la alta gerenaia a invertir
tiempo y esfuerzos y obviar otros asuntos claves para la empresa.

Segundo: una vez que se inicia el cambio, este adquiere una dinamica propia e
independiente de quien lo promueve o dirige, es decir, puede suceder que en algunos de los
casos mas exitosos de cambio, los resultados obtenidos sean consonos a lo planificado
inicialmente. Aunque en algunos casos, lo planificado y lo obtenido no coincida por completo.
Este fenomeno es motivado, entre otras cosas, al hecho de que una vez que se

desencadena el proceso de cambio, ocurren una serie de eventos, acciones, reacciones,

" Bennis, W. “Transformative Power and Leaderships”. Unveversity of Illinois Press. USA. lHinois 1984,
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consecuencias y efectos que duflcnmente pueden ser anhcnpados y controlados por completo
por quienes admmlstran el camblo

Tercero: el cambio en Una empresa ,e‘s;u[);p[o:(:e,SQ,,lento, ‘costoso, confuso y conflictivo, que
normalmente ocurre a través de ciertas etapas mas o menos comunes.

7. Proceso de Cambio

Los cambios son producto del crecimiento de las organizaciones, en cuanto a los planes que
desarrollan, por la diversificacion de sus acciones, especializacion de sus actiyid,:adés, el
liderazgo de sus direcciones y por las caracteristicas del mercado donde actian 'ypbrhpiten{

7.1 Proceso del cambio planeado

Las organizaciones con vision proactiva tienen la capacidad de percibir y entender los
cambios y el efecto que éstos tienen sobre la conducta de los que se involucran.

Kurt Lewin, citado por Naim (1989) presenta un modelo de cambio en tres etapas: procesos
que deben ocurrir en cada una de las fases para lograr el cambio en un sistema humano.

Descongelamiento (invalidacion), durante esta etapa se generan y consolidan las fuerzas a
favor del cambio. Esta es la etapa donde la insatisfaccion con la situacion existente alcanza
el nivel suficiente como para que se decida cambiarla. La ansiedad, preocupacién y
motivacion deben ser lo suficientemente altos como para justificar los costos de un cambio.

En esta etapa ademas se ofrecen el mayor numero de oportunidades para reducir la
resistencia al cambio, a través de la difusion de informacion que permita conocer las
insuficiencias de la situacion existente, la necesidad imperante de cambiarla y los rasgos de

situacién futura que se desea alcanzar. La participacion suele ser el mejor antidoto a la
resistencia organizacional.

Cambio a través de la reestructuracion cognoscitiva: se introducen las modificaciones

planeadas, comenzando con las mas faciles de aceptar por parte de la organizacién,
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pasando |uego gradualmente a los cambios de mayor complejidad y‘ alcanée Durante este
periodo, el cual suele ser el mas Iargo y costoso aparecen los problemas y pellgros que mas
dedlcacmn y taIento eX|gen de’ la alta gerencna i

Seguin el autor, el establecer cambios duraderos significa empezar por abrir las cerraduras o

descongelar el sistema social acmalr;' ?ro v‘due. significaria, tal vez; una’ especie de
confrontacion, o un proceso de reeducacié,n. Ademas, el avance cOndudtual es una especie
de cambio deseado, como en una redrgénizacién. Por ultimo, tienen que estar alertas y
tomar medidas pertinentes que aseguren Aque el nuevo estado del comportamiento sea
relativamente permanente.

8. Modelos de investigacidn de la cultura organizacional.

La tarea de investigar la cultura consiste en traer a la superficie las premisas que estan
soterradas. El hecho de no ser cuestionadas hace que no sean revisadas y adaptadas a la

realidad. La revelacién aungque pequefio provocar cambios.

Fleury sefala tres posturas diferentes frente a un estudio de cultura. La postura adoptada
influenciara todo el proceso de investigacion pues esta sustentada por una perspectiva
tedrico metodolégico especifica.

“La postura empirica. Puede ser escrita como la de un fotografo de la realidad por no partir
de una realidad previa mas, sin ir construyendo el trabajo con base en los dados obtenidos a

partir de la informacion colectada se formula hipotesis y teorias.

La postura del antropdlogo. El investigador va al campo con un referencial tedrico ya
elaborado, lo cual va siendo modificado y adaptado a la realidad. El antropélogo actiia como

un observador, cuestionando el significado de las formas simbolicas.
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La postura cllmca El mvestlgador va.al campo con un referenmal tedrico prev1o pero parte
de una demanda de Ia orgamzamon temendo como funcuon promover estudlos al interior de
la organuzacuon y proporcuonar mejoras a Ia mlsma"”’

Existen dri"s'in‘r"i
orgamzacf_na des S
de los S|stemas de prlncmlos y valores que las organizaciones adoptan. Para eIIo es.
necesarlo,—,senalarrque gran parte de las investigaciones que se-han concretado-son de tipo
hibrido, yak‘qUe, dentro de su desarrolio han considerado las diferentes corrientes de la
administracion asi como también se han auxiliado de las nuevas herramientas
administrativas; de tal manera, que resulta dificil ubicar a los expertos de la cultura
organizacional en una determinada tendencia.

Por Ultimo, se citan y analizan lo que a nuestro juicio son los principales autores que
proponen un método y sefialan procedimiento.

8.1 Modelo Schein, Edgar.

El autor se caracteriza por ser uno de los primeros especialistas en analizar la cultura
organizacional; sus estudios lo dividimos en dos grandes propuestas mismas que obedecen
a diferentes etapas que se caracterizan por ser complementarias.

8.1.1 Primera propuesta.

La primera la podemos ubicar en la década de los afios ochenta y estd conformada por las
siguientes acciones:

1. Proceso de socializacidn. Los nuevos miembros se les induce con la aplicacion de
entrevistas de parte de los agentes socializadores. Algunos aspectos no son contemplados

en esta etapa pues no todos los aspectos de la cultura son mostrados a los recién llegados.

" Fleury,M.T. “A cultura da qualida de ou a qualidade da mudanga”. In: FERRETI , CJ. (org) - Tecnologias, trabalho e
educagiio : um debate multidisciplinar. Petrépolis, RJ : Vozes, 1994,
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2. Incidentes criticos. Con la elaboracién de una biografia organizacional con base en
doCumentos y entrevistas, ,Co’n este método se puede identificar los periodos de formacion
de la cultura. En cada incidente critico se debe identificar lo que fue hecho, por qué fue
hecho y que resulto. '

3. Creencias y valores de los fundadores de la cultura. Aj entrevistar:las personas claves

debe hacerse una cronologia historica de [a persona en la organi‘zaciéh;

4. Diseminacion de la recoleccion de informacion. Se debe discutir (dando atencion
especial a las anomalias y caracteristicas sorprendentes) en conjunto con una persona
integrante de la organizacion que este interesada en la revelaciéon de las premisas
culturales.'®

8.1.2 Segunda propuesta.

La proposicién citada corresponde a la segunda mitad de la década de los ochentas y tiene
como referente teérico el capitulo V. del libro "Organizacién cultura y liderazgo” la cual, es
descrita por el autor como una entrevista clinica interactiva realizada entre el investigador e
informantes motivados que estan insertos en la cultura a ser analizada.

Este aspecto barece es importante y es destacado pues influenciaré en la eleccién de los
participahtes. ’A’q‘Ui,ya nd vavle‘_la' regla de una muestra aleatoria, siendo mas indicada una

muestra.intencional.

Por otro lado, para el autor la cultura de una empresa solamente puede ser despejada a
partir del esfuerzo mutuo entre el investigador y una persona dentro de la organizacién.

Supuestos derivados de la propuesta.

Primero. Es necesario evitar la subjetividad del investigador, ya que no conoce la cultura

organizacional de la empresa a la que le brinda la consuitoria en este caso es necesario que

'® Schein, Edgar. “Cultura organizacional, En Organization Dynamics”, 1983

16 TESIS CON

FALLA DE ORIGEN




una persona'bde~la_organizacién colabore con el invéstigador que le ayude a corregir. o

complem’e’ntarsUs,inte“rpretac‘i‘qnes.g ‘

Ilegue a Ia superﬁme de Ia,conCIencxa

Para Schein, revelar la cultura implica desvendar los supuestos basicos de las cinco
dimensiones:

1. Relacion de la organizacion con el ambiente externo.

Y]

. Reconstruccion y analisis de la historia de la organizacion.

o

. Identificacion de la actuaciéon de la gerencia en cada etapa.

3]

Localizacion de los padrones y temas comunes en los diferentes periodos.

d. Verificacion de los supuestos que sustentaron las decisiones tomadas.

2. Naturaleza de la realidad y de la verdad

a. ldentificacidn de un conjunto de decisiones estratégicas.

b. Clasificacion de las diferentes decisiones.

9]

. Identificacion del tipo de criterio de empowerment.
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2.1 Naturaleza del tiempo. o .

a. Identvific'ac’i‘én y'ahéli_éifs de t'empozrélidadi(pas‘ado,‘ bresenté y futuro),

22 Naiuraleza del espacio

Schein considera que esta area no puede ser encontrada facilmente a trayés de un analisis
formal con cuestiones especificas, sugiere que se haga un grupo de discusién‘bon el objetivo
de exponer diferentes situaciones organizaciones.

3. La naturaleza de la naturaleza humana

a. Identificacion de los individuos que han conformandq lgrc:;rgaﬁizégién;

b. Analisis del reclutamiento, seleccion y criterjos de promocion

c. Andlisis de los criterios de evaluacién.

d. Analisis de las recompensas y de los sistemas de control.

3.1 La naturaleza de la actividad humana.

a. ldentificacion del conjunto de problemas enfrentados por la organizacion.

b. Identificaciéon de ias estrategias para lidiar con estos problemas
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c) Identificacién del abordaje adoptado actualmente y verificacién de é,u repeticion.

4. Sugestion Alternativa

a. Identificacion de los lideres recientes.

b. Identificacién de los miembros de la organizacion.

5. Lanaturaleza de las relaciones humanas.

a. ldentificacién del grupo de decisiones y analisis.

b. Examen de historias para descubrir como las personas relatan a otras de la organizacion.
c. Examen de los incidentes criticos.

En cada.una de las cinco premisas, Schein sostiene que debe encontrar el patrén basico de
premis,asqué.e_stén subyacentes, cruzando las diversas ir}'\f‘Orh‘iac‘ione’s y contrastandolas con
las reglas de " comportamiento vigentes pues las premisas culturales se traducen
objetivamente tanto en practicas institucionales como en comportamiento.

8.2 Modelo de Casares, David y Siliceo, A. Alfonso.

Para este autor, la cultura organizacional es la verdadera fuerza vital de las empresas, las
magquinas y la tecnologia son instrumentos intermediarios entre esa fuerza y la obtencién de

los objetivos”!’

De acuerdo a un analisis minucioso se pueden identificar los siguientes supuestos que

determinan de una manera significativa la cultura organizacional:

" Casares, David y Siliceo Alfonso “Modelo de vitalidad organizacional en liderazgo para la productividad en México”
Editorial. IPADE . México 1998.
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1. ldentidad. Elemento que comunica la- cultura _organizacional. Ademas, de ser el
responsable de identificar si los mecamsmos utlllzados son eﬂcaces para desarrollar esta
condicién y conocer la smergla de un grupo culturalmente Integrado

2. Fines economlcos y: somales Toda cultura organlzamonal empresanal implica el
reconocrmlento de toda Ia empresa mas que un fenomeno economlco B

8.2.1 El cambio dela cultura organizacional
Existen tres modelos desarrollados y probados en préética profeSional:

1. Modelo de revitalizacion organizacional.

Consiste en desarrollar un programa educativo y de consultoria para toda la organizacion;
este proyecto fortalece las variables responsables de la motivaciéon, del compromiso, de la
capacidad de cambio y de la productividad humana y organizacional.

2. Modelo de cambio global.

Es una herramienta que involucra a todos los integrantes de la organizacion para lograr
cambios especificos a nivel de. toda la organizacion de manera intensiva, rapida y
permanente.

3. Modelo de implantacion de valores.

Se refiere a una estrategia para definir e implantar la filosofia, la mision y los valores de una

organizacion hacia todos los niveles de la misma.

Los tres modelos contemplan el reforzamiento y la creacion de la infraestructura cultural
sobre la cual, se realiza el cambio y se asegura que la participacion de las personas este

orientada hacia los mismos objetivos y con los mismos criterios de evaluacion.
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8.2.2 Infraestructura cultural.

a. La filosofia, los principios'y-valores.

b. Las estrategiésﬁdre-dire‘ccién'. es decir, la visidn, misién y objetivos.
c. La estructura, politicas y normas.

d. Los procesos: humanos  de liderazgo, .mbtivacién, integracién, trabajo en equipo e
innovacién sistematica y continua. o s

Estos modelos que integran las investigaciones de las ciencias administrativas, el desarrollo
organizacional y los sistemas de calidad total que han mostré@:io“que el cambio global de una

organizacién supone los siguientes principios:
8.2.3 Principios y presupuestos de generacion y direccion del cambio.

Actualmente las organizaciones se caracterizan por ser mas informadas y especializadas,
ademas se percibe un compromiso social sustentado en la participacién de todos los
miembros de la organizacion, situaciéon que ha sido posible bajo un liderazgo indiscutible y
con una orientaciéon adecuada.

El cambio que se percibe es un movimiento sistematico y progresivo descendente, horizontal
y ascendente que tiene un impacto multidireccional que penetra a toda la organizacién:

Hace algunos anos, los teéricos de la administracién sostenian que todo el cambio provenia
en un solo sentido, es decir de arriba hacia abajo. Esta apreciacion es dificil de sostenerla en
nuestros dias, ya que, las organizaciones lideres fomentan y promueven que todo el personal
participe en todos los programas que oferta la empresa.

En un mundo de cambio acelerado, el pasado es dificil que se repita y el futuro sefiala
nuevos principios y patrones. Los altos directivos corren el peligro de creer que lo que

funciond para ellos en el pasado, funcionara en el futuro y pueden frenar a las nuevas
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generaciones educadas en |a era de Ia mformatuca y que estan mas libres de los paradigmas
del pasado y deseosos de hacer camblos radlcales acelerados y adaptados a las nuevas
circunstancias.

8.2.4 El lider y la cultura organizacional.

La empresa del futuro debera estar mas comprometida con su trascendente misién, creando
y-manteniendo. una- cultura y-valores que sean la base de su rentabilidad. y- compromlso

social,’®

El nuevo lider en todos los niveles y en todos los cambos del trabajo humano es en realidad
un constructor de la cultura organizacional. ‘ '

La cultura organizacional es el conjunto de valores, 'tr‘adici'o‘nes ‘cr"e"é\hcias habitos, normas,
actitudes y conductas que le dan identidad, personalldad 'S ntldo y destino a una

organizacion para el logro de sus objetivos economlcos y somale

Es obligaciéon del lider construir. y mantener una cultura de trabajo eflcaz una cultura
organizacional sana, es eliminar barreras dela productnvudad por un Iado y la desconfianza y
los miedos por el otro.

En sentido positivo, es crear y promover sistematicamente en todo el:-personal un: patron-de
valores que compartan todos los niveles de la organizacion cdrvrjois,on:; la lealtad, confianza,
vitalidad, -participacién, comunicacion, valores y congruencia enlas conductas; todo ello en
beneficio de la empresa, de su personal y del cliente para el cual se trabaja.

La cultura laboral de las organizaciones para el siglo XX!, debera estar fincada en lideres
constructores del ambiente en el que se de a plenitud los procesos humanos.

' jbidem. p.p 67.
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8.2.5 Los procesos humanos en la cultura organizacional

La comunicacién e informacion. La‘integracion y el trabajo en equipo.

La delegacion y el empowerment. .~ Lamotivacion y el reconocimiento.
La creatividad e innovacién. . La.capacitacion y el desarrollo humano.

- La toma de decisione: o El liderazgo.

8 La cultura se gener . transmlte a traves de los anteriores procesos,,favoremendo Ia libertad,

autonomla autom ivacién'y autocontrol en los obreros, emplea’/d‘or y ejecuti {v_o:s';!i'

* 8.2.6 Tareas de la cultura organizacional

Construir una cultura organizaciona! significa, un esfuerzo que -debera .cumplir- con las
siguientes tareas y retos fundamentales por parte de los lideres: - '

1. Crear una visién y compartirla con todo el personal y seguwla apasmnadamente"19

2. Definir la misién y el coédigo de valores de la organnzacnon comumcarla y reforzarla
sistematicamente con conductas congruentes de parte de: todos los miembros ‘de la
organizacion, pero sobre todo de sus lideres.

3. |dentificar, enriquecer.y e.nc_élhzar el capital intelectual y-emocional de la-empresa con base
en resultados de alta calidad y competitividad. '

4. Manejar el camblo const«tuyendose todos los lideres de la organizacion en agentes de

cambio, transformando y construyendo equipos y manejando conflictos.
5. Dar a la educacion; capacitacién y desarrollo de todo el personal una alta prioridad.

6. Crear y mantener procesos de mejora continua.

' Newstrom, David. “Comportamiento humano en el trabajo™ Editorial. Mc Graw Hill, México 1992. P.P. 77.
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7. Claridad en Ios‘bbjetivos, responsabilidades y funciones del personal.

8. Fortalecer. el trabajo en equo Ios procesos humanos y la cultura Iaboral mejorando

llma orgamzamonal

9. estar en contacto y didlogo personal y permanente con’fe'l:‘péﬂrs;t)n'ayl'de la organizacion.

10. Promover un alto nivel de energia y orientacién a,resultados ———— o e

8.2.7 Desafios

Las nuevas realidades macroeconomicas y tendencias en este mundo globalizado estan
modificando constante vy profundamenté el entorno comercial e industrial que requiere con
urgencia de organizaciones competitivas que puedan responder en forma positiva dichas
realidades y tendencias de los mercados futuros.

La administracion del futuro sefiala que el Unico camino que queda a las organizaciones de
hoy y del mafiana es la busqueda de la competitividad a partir de la lealtad y motivacién de
su personal, la lealtad y satisfaccion de sus clientes, y |a lealtad y mejores relaciones de la
sociedad con proveedores, todo ello en la blisqueda permanente de la generacion
sistematica de calidad y servicio, reduccién de costos, mejores precios y busqueda creativa

de oportunidades.
8.2.8 Cultura organizacional y productividad

La globalizacién econdémica y la apertura comercial generan en el mundo presente una
competitividad cada vez mayor, obligan a las empresas a una verdadera orientacion al

mercado y respuesta al cliente.

Para el logro de una verdadera calidad, existen cinco niveles fundamentales de accion a
saber:
¢ Elinstrumento, con el cual se genera o se mide la calidad.

s El sistema, método o conjunto de etapas, medios, resultados.
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o EI proceso, mteraccuon del s;stema y su evoluc:|on dinamica en la empresa a partir del
principio de mejorarcontmua o ‘

o La cu!tura ma' nsar se try VIVII’ el valor de la calidad en la organizacién.

. El arlables mdependlentes de la cultura que

CE: s S|stemas e mstrumentos

Enfoque econométrico: 'relaj(:ié'n' insumo-producto, como el maximo aprovechamiento de los
recursos disponibles y como el mejoramiento en cantidad y calidad de bienes y servicios.

Enfoque industrial Y o"pe’ratiVO' el fenomeno productivo se da a partir de la planta productiva‘
es decir, a-partir de la capacidad lnstalada de operacién y produccion y del rend:mlento
generico o unitario de los mstrumentos productivos y de la tecnologia y equ1poy 1 ado.

Enfoque humano-social: la causa verdadera y uitima de la productﬂ

actitud, el compromiso, la cultura organizacional y la fllosofla de v:da apoya a: por: el o los

instrumentos, se pueden lograr resultados productivos. ; L
Seis dimensiones que permiten el logro de la auténtica y permanente productxwdad

1. Compromiso: conmigo mismo, con valores, con una mIS|on con el trabajo mismo, con una
filosofia o cultura organizacional que implica obllgatorledad moral

2. Conocimiento: requiere de una capacitacion y desarrollo permanente, entrenamiento y
educacién continua.

3. Resultado: se trata de objetivos productivos, productos y servicios de calidad, cultura de
calidad, modelos de calidad total, niveles de clase mundial, excelencia en el servicios al
cliente, competitividad y rentabilidad.

4. Manejo racional de los recursos: es el aprovechamiento y uso eficaz y responsable de los

recursos fisicos, equipos, instrumentos, etc. Implica su cuidado, respeto y mantenimiento.
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5. Contribucion: es el deseo y la motivacién de aportar, construir, ser responsable y
trascender. '

8. Retribucion: es el reconocimiento justo y equitativo por la tarea y esfuerzos realizados.
8.2.9 El proceso de crecimiento, ¢ m{a’ioy vitalidad organizacional

La vitalidad organizacional,eé;uné fespuesta al cambio, pero no una respueéta;reactiva‘a los -
estimulos del medio ambienfé; sino una respuesta proactiva y competitiva ’qué pfovéca una
mejoria en todos los aspectos de la organizacién y que ayuda a que dichas "orgahrizaciones
enfermas” se transformen por si mismas a través del esfuerzo de cada uno de sus
integrantes y en conjunto en “organizaciones sanas", que alcancen de una mejor manefa sus
objetivos y en las que “crezcan” las personas que las componen, mejorandose asi la
productividad integral de dichas organizaciones.

8.2.10 Vitalidad y cultura organizacional

Toda empresa, en tanto fendmeno humano, debe responder al imperativo de un cambio
evolutivo y vitalizador, la vitalidad organizacional, es la fuerza y energia que mantiene la
cultura y el crecimiento permanente de las organizaciones, por lo tanto, las empresas deben
estar pendientes de los signos vitales y de su tendencia de crecimiento y desarrollo.

Esta tendencia estara basada en |la capacidad de autocritica, de adaptacién al entorno y de
la capacidad de cambio y desarrollo integral en su quehacer tanto tecnolégico como
administrativo y humano.?

En los dltimos afos, tanto los empresarios como los ejecutivos, en blsqueda de la
supervivencia y desarrollo de sus negocios han enfrentado nuevos paradigmas, procesos,
sistemas, herramientas y estrategias de cambio e innovaciéon con diversos efectos, entre

otros, los principales son:

% Impulso vital concepto del filosofo francés Henry Bergeson.
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Globalizacion, : Reingenieria,

Competitividad. Outsourcing.

Grupos autorregulados. ~ Grupos de alto desempefio.
Grupos modulares autodisciplinarios, - -~ .- - Innovacion y cambio.
Organizaciones inteligentes. Cambio tecnoldgico.
Cultura organizacional. : | Visién, mision, valores.
Liderazgo.

8.3 Modelo Davis, John Keith.

Para Davis, el comportamiento organizacional es el estudio y aplicacion de los conocimientos

sobre la manera en la que las personas tanto individual - como en grupos, actian en las
” 21 - !

organizaciones, pretende identificar medios para que actuen - eficientemente
8.3.1 Componentes de la cultura organizacional.

Es el un conjunto de fuerzas compuesto por: Las personas, estructura, tecnologia y el medio

ambiente en que opera la organizacion.

Las personas que componen el sistema socia!l interno de las organizaciones, conforman
grupos informales no oficiales y grupos formales oficiales. Las personas son los seres
vivientes, pensantes y sensibles que trabajan en las organizaciones para cumplir sus
objetivos.

La estructura, son las relaciones formales y el uso que se da a las personas en las

organizaciones.

La tecnologia, aporta los recursos con los que trabaja la gente e influye en las tareas que
esta ejecuta.

! Keith Davis John W, “Comportamiento humano en ¢! trabajo” , Editorial. Mc Graw Hill. México 1997. p.p.56
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Todas las organizaciones operan en un entorno interno y externo. Ei entorno externo son las
actitudes de las personas y las condiciones de trabajo y hace surgir la competencia por los
recursos'y poder. B

8.3.2 Caracteristicas del comportamiento organizacional.

Una de las cualidades mas importante del comportamiento organizacional. es su
interdisciplinariedad. Se integra tanto en las ciencias de la conducta (el conjunto sistematico”
de conocimientos sobre los motivos y maneras en que la gente se comporta. '

Su base emergente de conocimientos producto de la investigacion y marcos conceptuales.

La investigacion, es el proceso consistente en la recopilacion e interpretacion de evidencias
pertinentes que sirva de apoyo a una teoria de la conducta o contribuya a modificarla.

LLa tercera cualidad primordial del comportamiento organizacional es, la creciente aceptacion

de teoria e investigacion.

8.3.3 Conceptos basicos.

Aqui se citan los siguientes conceptos: Percepcion, conductas motivadas, deseo de
involucramiento, valor de las personas, naturaleza de las organizaciones, sistemas sociales
e intereses mutuos.

1. Percepcioén.

Su visién, del entorno objetivo pasa por el filtro de la percepcion, el modo excepcional en el

que cada individuo ve, organiza e interpreta las cosas.

Individuo integral: todas las organizaciones preferirian emplear Unicamente las habilidades o
el cerebro de una persona, pero lo cierto es que al contratar a un empleado contratan a un

individuo integral, no tnicamente a ciertas caracteristicas suyas.
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2. Conducta motivada.

El comportamiento normal tiene ciertas causas, estas puede relacionarse con las

necesidades de una persona y / o.consecuencia de sus actos.

Una organizacion puede contar con tecnologia y equipo de gran calidad, pero si su personal
no se siente motivado a aprovecharlos y dirigirlos, tales recursos careceran de utilidad.

3. Deseo de involucramiento.

Este deseo se manifiesta en su impulso hacia la eficacia personal, o la certeza de que se
poseen las capacida’de’s necesarias para desempenar una tarea, cumplir las expectativas
puestas en detérminadas funciones, realizar una contribucién significativa o enfrentar
exitosamente una situacion dificil.

Las organizaciones deben ofrecer oportunidades de significativo involucramiento, practica
que resultara en beneficios mutuos para ambas partes.

4. Valor de las personas.

Los individuos merecen un trato distinto a los demas factores de produccién (tierra, capital,
tecnologia), ya que su importancia en el universo es el de orden mayor, a causa de esta
distincién, desean ser tratados con atencion, respeto y dignidad, lo que demanda en medida
cada vez mayor sus empleados.

5. Naturaleza de las organizaciones.

Son conceptos basicos, que constituyen sistemas sociales que es igual al intercambio

transaccional que realizan los individuos con las organizaciones.
6. Sistemas sociales.

Las organizaciones son sistemas sociales como unidades psicolégicas, ademas coexisten

como sistemas formales e informales.
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7. Intereses mutuos.

Las organizaciones necesitan de las personas, de las organizaciones, estas tienen un
Proposito AUMANO.. . . .t e e

Brindar a los mdnvnduos un trato etlco es mdlspensable para atraer y retener a empleados
valiosos, para tener exato las organlzamones deben tratar etlcamente a sus empleados

El enfoque de recursos humanos que se pnwlegla es de orden desarrolllsta y se ocupa del
crecimiento y desarrollo de Ias personas a fin de que puedan alcanzar niveles mas elevados
de aptitud, creatividad y reallzacmn, dado que los individuos son el recurso central de
cualquier organizacion y sociedad.

La administracion tradicional se basaba en principios que ofrecian una mejor manera de
administrar, esta perspectiva, debia haber una manera correcta de organizar delegar y dividir
el trabajo, esto es aplicable a toda organizacién o situaciones.

8.3.4 Ventajas

E! comportamiento organizacional brinda una serie de instrumentos muy Utiles para muchos

niveles de analisis.

La presencia de valores sociales tan' importantes como la responsabllldad social tlene un
poderoso impacto en las organizaciones y sus acciones.

E! comportamiento organizacional es muy util para examinar la dinamica de las relaciones
dentro de grupos pequefos, ya sean formales o informales.

8.3.5 Desventajas

» El efecto de la cultura organizacional en el comportamiento de los empleados es dificil
de establecer
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e En el cambio de cultura es muy.dificil la delegacion:de autoridad.

8.4 Modelo de Ramirez Mejia Fa ; anI '

8.4.1 Conceptualizacién de la cultura organizacional

“La cultura organizacional es el conjunto de valores, creencias y entendimientos importantes
que los integrantes de una organizacién tienen en coman. La cultura ofrece formas definid»asr
de pensamiento, sentimiento y reaccién que guian la toma de decisiones y otras actividades
de los participantes en la organizacion. '

Las organizaciones de éxito tienen fuertes cul_turasque atraen, retienen y recompensan a la
gente por desempedar roles y cumplir rh:é;és; Uno de los roles mas importantes de la alta
direccion es dar forma a'la jcultura'que‘, con'personalidad, tendra un efecto importante en la
filosofia y el estilo adm,i,ni;s'tr,a_'tivvd.', e

La filosofia de una persona ofrece lineamientos. para la conducta. El estilo se refiere a la
forma en que se hace algo. El estilo administrativo es la manera distinta en la que se

conforma un administrador'??,

La cultura organizacional incluye lineamientos perdurables que dan forma-al comportamiento.
Transmite un sentimiento de identidad. -~ Facilita el compromiso.
Refuerza la estabilidad. , Ofrece premisas para la toma de

decisiones

Esta optica supone que la cultura cumple funciones importantes en la organizacién. Los
artefactos culturales, incluyendo el disefio y el estilo de administracion, transmiten valores y
filosofias, socializando a los miembros, motivan al personal y facilitan la cohesién del grupo y

el compromiso con metas relevantes.

%2 Ramirez, Mejia Fabian 1. “Apuntes sobre cultura organizacional” Editorial. Facultad de Contadurfa y Administracion .
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La cuItura orgamzacnonal es un sistema de valores compartldos y creenmas que interactuan
con la gente Ias estructuras de organizacion y los S|stemas de control de una companla para
producir normas de comportamiento.

8.4.2Una c;jltUra organizacional de éxito.

Los siguientes puntos se consideran como claves para el desarrollo de una: cultura
organizacional:

Una orientacion hacia la accién Orientacion al cliente.

Autonomia y decisién. Productividad a través de la gente
Compromiso con los valores. Cercania al negocio.
Organizacion con el personal. Rigidez y flexibilidad.

Por lo tanto, cultura es el resultado o efecto de cultivar los conocimientos humanos; también
definido como el conjunto de esos conocimientos en un hombre, un pais, un grupo de
personas, etcétera.

Partiendo de esta percepcion debemos observar a la cultura como un medio que nos
permitira moldear las conductas de los individuos hacia la consecucion de un: fin,
compartiendo el mismo lenguaje, tecnologia, conocimientos, reglas, reconj;pe_nsés Y.

sanciones. Todo lo que puede conformar la naturaleza propia del individuo en su diario
interactuar con su medio ambiente, va formando una identificacién con la misma.

Cabe sefalar que el origen de la cultura como variable afecta las actividades y conductas de
los empleados dando como resuitado el concepto de institucionalizacion. Cuando este ocurre
adquiere vida propia, ademas, de la de sus miembros.

El concepto de cultura organizacicnal se refiere a un sistema de significados compartidos
como una gran parte de los miembros de una organizacion y que distingue a una
organizacion de otras.
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La mayor parte de las organizaciones grandes tienen una cultura dominante y diversas sub-
culturas. Una cultura domlnante expresa los valores centrales que comparte la gran mayoria
de los mlembros de Ia orgamzacnon

Si las organlzacnones no. tlenen una cultura domlnante y solo estuvueran compuestas por
numerosas sub: ul

dlsmlnuma much‘ '

que no ex:stlria una |nterpreta0|on‘unlf9rm_e de  la. conducta

ﬁérhité"a todos
C al mcluya valor
alo que cada uno de ellos sabe. Generaria un sentldo deidentidad debldo a que los

procesos y procedimientos desarrollados para compart rel con’ CI le:_vtp :‘serg [9, Vumco alo

largo de la organizacion.

La cultura de compartimiento del conommlento refuerza el compromlso dela orgamzacmn y
aumenta la consistencia de la conducta de Ios mlelduos

¢Cémo podemos conservar viva una cultura organizacional a través de compartir los
conocimientos? :

1. Proponiendo un proceso dé seleccion agil, fléxi,b‘le, aédrde a la misiény visiérj del negocio.
2. Definir criterios para la evaiuacién de apbrta‘gldhres !

3. La forma en que las aportaciones y usos de los conocimientos son recompensadas

4. Las actividades que permiten canalizar el conocimiento adquirido

Una cultura organizacional se transmite de la misma forma que el conocimiento, devmanera

explicita o tacita; el relato de casos y su documentacién, los rituales, que son secuencias de

actividades que se repiten, expresan y refuerzan los valores de la organizacién, ademas,
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debe ser impulsada por todos aquellos mecanismos de difusion formal que permitan alcanzar
un rango mas amplio de penetracién en los individuos,

8.4.3 Cultura organizacional - , e e

Para el consultor, las conductas  de los mlembros se encuentran'“somalmente adaptadas

cuando se ajustan a este doble juego de condlcmnes culturales ‘que orman'parte de su lugar
de trabajo. T e e e e

La cultura varia con el tiempo y esta variacién es ademas una demostracnon de que eI tiempo
ha pasado. A los efectos del analisis orgamzacmnal la cul‘ ra es:\ Je. ref
compartida; son valores aceptados por el grupo de trabajo que mdlcan cual es el modo
esperado de pensar y actuar frente a situaciones concretas.

Tratdndose de un marco de referencia, la cultura no atiende soluciones puntuales, pero
sefiala las prioridades y preferencias globales que orientan los actos de la organizacién.

El sistema cultural no se estructura en forma jerarquica y esto significa que coexisten culturas
locales con distintos grados de compatibilidad; ello es posible en tanto contradigan los rasgos
basicos de identidad de la organizacién, que corresponden al nivel del conjunto.

8.4.4 Las pautas culturales.

Se refiere al comportamiento del sistema en el conjunto social y a su vez contienen las

culturas locales o sectoriales.

Las normas administrativas y prescritas devienen pautas culturales en la medida que son
reconocidas y aceptadas en el grupo. Es posible distinguir las siguientes categorias de
sistemas culturales de acuerdo con la forma en que se manifiestan en las estructuras en

analisis:

s Fuertes o débiles, segun la intensidad con que sus contenidos, conocidos e impulsan

la conducta cotidiana de los participantes.
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. Conc‘entradas o fragmentadas, considerando la cantidad de-unidades componentes de
la organi‘zaCi'c‘mk, donde los sistemas culturales se alojan.con mas fuerte raigambre.

 Tendientes. al cierre, hacia la apertura, segtn la-permeabilidad del sistema cultural a
los cambios de entorno.

« Auténomas o reflejas, segin que sus pautas culturales sean producto de la
inseguridad, por el contrario, de la“imitacién de algtin modelo externo.

La cultura organizacional se inte’gralento‘nces con los siguientes elementos:

* Los caracteres del entorno que comparte la organizacién como institucion abierta.

e La tecnologi‘a‘,slq?s‘ itbs_:yifnjodc’:s de conducta aprendidos en la vida organizacional.

. LavaflOraciéh“social’de los puestos de trabajo y funciones, su estratificacién.

¢ Los roles que ins_talan., para mantener cohesionados a los grupos sociales, incluyendo
a personajes tales como negociadores, consejeros, protectores, facilitadotes y otros

componentes.

o Los actos simbolicos tales como ritos y ceremonias que no estan escritos pero

funcionan como rutinas.

o Las redes de comunicacion que conectan a los participantes por razones afectivas o

emocionales y no necesariamente por motivos técnicos o burocraticos.
» El sistema de valores, mitos y creencias compartidos en el grupo de trabajo

s Los elementos de la realidad organizacional adquieren el caracter de cultura cuando
también forman parte del marco de referencia para el acontecer individual.
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También a través de los elementos. manifiestos de la cultura el observador externo puede
visualizar y corporizar el sentido de la ldentldad organrzacmnal tal como se hace presente en
los actos cotidianos de la orgamzacnon '

8.4.5 Ventajas.

Ofrece formas definidas de pensamlentos sentimiento y reaccién que guuan la toma de
decnsnones y otras actividades de los partncnpantes en la organizacion. e

Tienen fuertes culturas que atraen retlenen y recompensan a la gente. por desempenar roles
y cumplir metas.

Subrayan la importancia de los valores y creencias compartidos y su efecto sobre el
comportamiento. ' i

Incluye lineamientos: perdurables

Cumple funciones.importantes en la organizacion.

La |dent|dad

'jjen:gbrc}s: “El .gradoen que los empleados se identifican con la
orgamzacuon cor 0 un

do y no solo-con su tipo de trabajo o campos de conocimientos.

Enfasis én el fgfupo: Las actividades laboraies se -organizan en torno a grupos y no a

personas:

El enfoque hacia las personas: Las decisiones de la administracién toman en cuenta las

repercusiones que los resultados tendran en los miembros de la organizacion.

La integracion de unidades: La forma como se fomenta que las unidades de la organizacién
funcionen en forma coordinada e independiente.

El control: El uso de reglamentos, procesos y supervision directa para controlar la conducta
de los individuos.
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Tolerancia al riesgo; El grado en que se fomenta en que los empleados sean agresnvos
lnnovadores y arrlesgados :

El enfoque hacia un sistema ablerto EI grado en que Ia organlzacmn controla y responde a

los cambios externos.
8.4.6 Desventajas
La cultura afecta al comportamiento.

Una cuitura fuerte que no es apropiada para un medio organizacional y una estrategia basica
puede ser ineficiente.

8.6 Modelo Blake, R. Bolton
8.6.1 Premisas de la cultura organizacional.

Las premisas basicas de que se valen las personas y grupos en sus relaciones con la
organizacion y su entorno reciben el nombre de cultura. Dicho de otra forma, la cultura de

una organizacion es su personalidad, su ambiente, su forma de ser.

La cultura de una organizacion define los comportamientos y vinculos que son apropiados,
motiva a sus empleados vy dirige la forma en la que una empresa procesa la informacion de
gque dispone, sus relaciones internas y sus valores. Actia en todos planos, desde el

subconsciente hasta el visible.
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Las culturas de las organizaciones pueden ser positivas o negativas. Son positivas si ayudan
a mejorar la productividad. Una cultura. negativa puede entorpecer el comportamlento
impedir que el grupo trabaJe ef;cazmente y dificultar el rendimiento de una orgamzac;on bien
disefiada.

8.6.2 El comportamiento dentro de las organizaciones

La persona. El rendimiento personal es la base del ren,diﬁjié'
consiguiente, comprender el comportamiento personal es funda
gestion eficaz. : -

Los grupos y la influencia interpersonal. El comportamientj _e grupo Y. Ia mfluenma
interpersonal son también fuerzas poderosas que afectan al comportamlento de la

organizacién.

Aspectos del comportamiento personal. Caracteristicas personales:: latps'i,colpgila y-la
psicologia social aportan los conocimientos pertinentes sobre las relaciones entre actitudes,
percepciones, personalidad, valores y rendimiento personal. :

Motivacién personal. La motivacion y la capacidad de trabajo. deciden el rendimiento. La
teoria de la motivacion trata de explicar y predecir la forma de provocar, mantener o evitar un

determinado comportamiento.

Los grupos y la influencia interpersonal. Son también fuerzas poderosas que afectan al

comportamiento de la organizacion.

Comportamiento de grupo. Los grupos se crean como consecuencia de ciertos actos de la

direccién y por determinados esfuerzos personales.

Comportamiento y conflicto entre grupos. Dado que los grupos funcionan e interactian
con otros grupos, cada uno desarrolla unas caracteristicas especificas en cuanto a su

estructura, cohesioén, papeles que desempefian en €l sus miembros, normas y procesos
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Poder y politica. Poder es la posibilidad de hacer que aIgunen haga algo que se quiere que

se haga o de conseguu que las cosas se produzcan dela forma que se quuere que sucedan

Liderazgo. .La-importancia de—uh;lidé azgc
una organkizacién rindan es tan grand qu
cuales son las causas de liderazgo

¢ Estructura y disefio de la organ a o

e Para trabajar eflcazmente al serwcno ,de una orgamzacmn sus dmgentes deben‘

entender con absoluta claridad la estructura de la mlsma

o Los procesos de las organizaciones

e Determinados procesos de comportamlento dan Vlda ala estructura de una

organizacion cuando no funcuona adecuadamente surgen problemas

¢ Cultura de una-organizacion

La cultura de una empresa que actda en el mundo entero influiré o se vera influida por la
cultura de los paises en los que opera. .

Al referirnos a la cultura de una organizacion, aludimos a algo similar a la cultura de una
sociedad. La cultura-de una organizacion esta formada por valores, ideas, presunciones,
percepciones, normas, artefactos y pautas de comportamiento compartidas por los que
trabajan en ella.

De forma muy sencilla podemos considerar que la cultura de una organizacién es la
personalidad o la forma de pensar de la misma. La cultura influye sobre la forma en que las
gentes actlian en el seno de las organizaciones.
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9. Ventajas y desventajas de los diferentes modelos.

9.1 Ventajas.

Una de Ika‘s'ventajas de la cultura organizacional.con la globalizacién de la economia es que

;ﬁimpon'e un desafio para casi todos los empleados que los obliga a especializarse y contar

i con ma’jsk conocimiento para aspirar a una mayor experiencia en el terreno internacional; ya

" que las personas que cuentan con espiritu de superacion estaran en posibilidades de aspirar

a 'l‘lVevé‘r a cabo intercambios en el extranjero. Ademas, podran conocer culturas, religiones,

lengua, tradiciones, “etcétera. ~.de otros “paises, que tendran que llevarias acabo en

determinado - momento.

La ventaja 'para el directivo global es que podran interactuar con colegas de diversos paises

o culturas.

Habilidades
Perspectiva global

Interés cultural

Apreciacion de las sinergias

Adaptabilidad culturatl

Comunicacion transcultural

Colocacién transcultural

Descripciones
Aplicar la atencion de uno o dos paises a
una perspectiva empresarial giobal.
Familiarizarse con muchas culturas.

Aprender la dinamica de las

multiculturales. situaciones culturales.

Ser capaz de vivir y trabajar
eficazmente en muchas culturas
diferentes.

Comprometerse con la interaccion
transcultural ya sea en su propio pais o
en uno ajeno.

Trabajar eficazmente en  equipos
multiculturales en los que todos son

iguales.
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9.2 Desventajas de la cultura organizacional

La administracion del futuro. se vera dirigida hacia un (nico objetivo, la btsqueda de la
competitividad, enraizada en la lealtad y competitividad de sus empleados, satisfaccion al
cliente y relaciones con sus proveedores, es por eso que si un lider no sabe inculcar y
trabajar con chlturab organizacional, todos se veran afectados,~~empezando con el poco
entendimiento y comunicacién jefe-subordinado hasta ir buscandq intereses personales.

La cultura organizacional hace énfasis en lograr Lma »sb'!a'» meta, pero si los elementos
humanos de una organizacion no se ven o sienten parte de ellé. tal logro no se efectuara con
éxito; por ende la cultura organizacional tiene esa perspectiva del trabajo en equipo de la
cohesion hacia todos los integrantes de una estructura u'organizacién.

La cultura organizacional en ningin caso funcionara si no se es capaz de transmitirla y
comunicarla debidamente, y es el lider quien deberd ser la persona mas abierta a las
opiniones y sugerencias de su personal laboral para enfrentar el futuro con competitividad,
aquel lider que se cierre a cosas o soluciones que le funcionaron en su pasado, talvez sea el
caso que en este mundo globalizado esas soluciones ya no se valoren para problemas
presentes o futuros.

Primordialmente unas de las desventajas certeras seran. La mala delegacién de autoridad y
la falta de integracion a un equipo de trabajo, la falta de creatividad que se tenga para
nuevas alternativas de cambio, la faita de decision y malas tomas de decisiones, acarreadas
a falta de liderazgo.

10.  Caracteristicas generales de la Cultura Organizacional.

Construir una cultura organizacional significa un esfuerzo que debera cumplir con las

siguientes tareas y retos fundamentales por parte de ios lideres:

1. Crear una visidon y compartirla con todo el personal y seguirla apasionadamente.
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2. Definir la mision y el cédigo de valores de la. organizacidén, comunicarla y reforzarla

sistematicamente con conductas congruentes’ de parte detodos"los miembros de la

organizacion, pero sobre todo de sus lideres.

Claridad en los objetivo onsabilidades y funciones dé| personal.

8. Fortalecer el trabajo en ‘equo Ios procesos humanos y la. cultura labaral; mejorando
sistematicamente la cultura orgamzacmnai

9. Permanecer en contacto y dialogo personal y permanente con el personal de la

organizacion.
10. Promover un alto nivel de energia y orientacion a resultados.
11.  Influencia del medio ambiente y la cultura organizacional.
Las nuevas realidades macroecondmicas y tendencias en este mundo globalizado estan
modificando constante y profundamente el entorno econémico, politico, social y tecnologico
que requieren las organizaciones competitivas con el objetivo de que puedan responder

positivamente a dichas realidades y tendencias de los mercados futuros.

Las administraciones modernas demandan que las organizaciones fortalezcan la
competitividad a partir de ia lealtad, motivacion, satisfaccion de sus clientes, todo ello en la
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busqueda permanente de la generacién sistematica de calldad y servncm ‘reduccion de
costos, mejores precios'y busqueda creativa de oportunidades. ‘

Por ofro lado, la' vitalidad de las organizaciones es una"reS’p’Uést’a! al“cambio, pero no una

respuesta reactiva a los estimulos del medio ambiente, sino una. respuesta proactiva y

competitiva que provoca una mejoria en todos los aspectos de la organizacion y que ayuda a

que dichas "organizaciones enfermas” se transformen por si mismas a traveés del esfuerzo de
cada uno de sus integrantes y en conjunto en “organizaciones sanas”, que‘alcanben dre'ku'na'
mejor manera sus objetivos y en las que “crezcan" las personas que las componen,

mejorandose asi la productividad integral de dichas organizaciones.
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Capitulo |l

(Marco referencial)
1. Entorno de'la cultura organizacional en el Sector Salud.

El concepto de calidad de la atencion médica, y la necesidad de que se proporcionen
servicios con calidad y equidad a los usuarios se;ha‘jvtratat;lo en diversos foros,

“El Programa Nac'on I de S Iu, "Cru ada Nac:onal por la Calldad de

los Serwc;os de Salud;co o:una de las cinco estrategias sustantivas para hacer frente a'los

retos que el Slstema de Salud mexmano abordar en Ios préximos. anoé"23

El reto dé mejorar la calidad de los servicios de.'salud que s'e"p'f:est‘ah a la ciudadania, tanto
en su dimensién técnica como interpersonal, ha sido abdrdy‘a\do"'antes a través de muchos
esfuerzos realizados tanto las instituciones del sector publico como por las dei sector privado,
particularmente durante los Gltimos 15 afios; sin embargo, el sistema de salud mexicano ha
carecido de una estrategia que permita coherencia e impulso a todos esos esfuerzos para
que el reto sea consistentemente superado.

Tal es la necesidad de establecer una estrategia nacional que, como verdadera cruzada,
rescate de manera sistematizada el valor de la calidad y lo arraigue en la cultura
organizacional del sistema y de cada uno de los prestadores de los servicios, teniendo como
punto de enfoque de todos esos esfuerzos a los usuarios de los servicios, buscando la
mejora sustantiva de sus condiciones de salud y garantizar un trato adecuado.

El documento contiene las particularidades del programa de accion que orienta el despliegue
de esta estrategia nacional y obedece a una politica de calidad que reconoce los esfuerzos
previos y actuales en esta materia. Al mismo tiempo, plantea una orientacién estratégica y
destaca la necesidad de un respaldo que permitan el aprendizaje y la sustentabilidad de las

experiencias obtenidas, a la vez que se promueva la sinergia entre los diferentes actores del

2 E) Plan Nacional de Desarrollo anunciado el martes 29 de mayo por el presidente Vicente Fox Quesada.
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Sistema’ Nacional de Salud. Es el esfuerzo coordmado para lograr dicha smergla la ldea que
fundamenta el termlno ‘Cruzada’ para dar nombre a esta estrategia.

Al documentar Ias caracteristicas de Ia experiencia- nacwnal prev aturaleza Yy
evolucion e mtervencnones en materla de calidad en dlferentes sustemas de salud en el
mundo, es posible en una sene de presupuestos que enmarcan y conflguran el disefio de la
estrategia mexicana para mejorar Ia calldad de los serwcnos de salud. Algunos de estos

supuestos son:-

El enfoque de L_Jna;ést'fat_égia'de calidad depende del nivel de desarrollo del sistema de salud
en el cual se pvretendéf:dESplegar. Asi, en un sistema con un financiamiento suficiente y
sustentable, que ha resuelto problemas de coberturas, de equidad y desarrollo gerencial
logrando impactos consistentes en las condiciones de salud de la poblacion, la estrategia de
calidad puede oriventarse a las intervenciones de aseguramiento de calidad, localizando
esfuerzos, de manera casi exclusiva, en la acreditaciéon o certificacion de unidades de
servicio y de las competencias de sus profesionales de la salud, para asi garantizar que el
sistema deSarrolIa continuamente lo ya logrado en materia de calidad.

En sistemas con graves problemas en su funcionamiento por rezago critico en su estructura
y capacidad de respuesta, cualquier intervencién en materia de calidad que no se le preceda
o acompafie de una fuerte inversion y atencién a la infraestructura y capacidad instalada,
dificilmente prosperara.

En otros, tal vez como el nuestro, en donde existe avance en su desarrolio, y este mismo
desarrollo permite identificar los retos y debilidades, la calidad puede ser parte de una
politica y una estrategia integral que complemente otras intervenciones para mejorar las
coberturas, la equidad. la viabilidad financiera del sistema vy Ila justicia financiera para sus
usuarios. En estos casos, por ejemplo, la heterogeneidad y variacion de los niveles de
calidad son en si sintomas de inequidad por lo que la estrategia de calidad debe ser también

integral y evitar poner foco en un solo tipo de accion.
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Una estrategia de calidad en un sistema de salud no es viable si no forma parte de una
politica. y un proyecto claro de la alta direccién del sistema y de sus componenteS' para
lograr esta situacion de manera consistente, es necesario que se visualicen y concreten )
expenencnas exitosas que e 'den valor a la calidad como valor en la organlzacuon del
S|stema Pareciera muy |mportante que se asuma fehacientemente que la mejora ‘en la
dlmensxon interpersonal de la calidad de los servicios genera mayor atractivo y aceptabllldad
de la ciudadania, y que buenos mveles de calidad técnica generan mejores y mayores

impactos en salud, mayor conflanza de Ia ciudadania y se incide en la vaabllldad financiera
del sistema al disminuir los cqstos dela;mala calidad.

Para el disefio de'interv'enc'iOhésf‘én*'hia'férié de calidad es importanté ‘considerar que los
sistemas de salud son’ snstemas adaptables y complejos, no: son snstemas que puedan
entenderse y dlrlglrse con enfoques mecanicos, S|mpI|stas La complejldad de un sistema de
salud radica en las mditiples y a la vez complicadas interconexiones de los diferentes
elementos que lo componen, en las influencias que recibe de otros sistemas, asi como por la
recurrencia circular de esas influencias. De tal forma que para disefar, difundir, desplegar y
evaluar una estrategia de calidad es necesario considerar las interacciones que condicionan
la salud de una sociedad y las que determinan el tipo de relaciéon que se establece entre esa
sociedad y el Estado asi como la relacion entre las organizaciones que integran el sector
salud e incluso la organizacion interna de las unidades prestadoras de servicio.

El modelo conceptual de esta estrategia considera un marco de valores relacionados con el
humanismo en la concepcion y atencién de la saiud y la administracion del sistema, y en ese
marco la interaccion entre riesgos, beneficios y costos para el paciente y la sociedad.
Considera también la importancia de un liderazgo que con orientacidén estratégica facilite e
impulse e! cambio en la gestion de los componentes clave de! sistema con enfoque en
resultados de calidad"®. '

! Enrique Ruelas, Julio Querol. "Calidad y eficiencia en las organizaciones de atencién a la salud".
Fundacion Mexicana para la Salud. Primera edicién 1994, Serie: "Economia y Salud: Documentos para el Analisis y la
Convergencia”
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Modelo conceptual de la Cruzada Nacional por la Calidad en Servicios de Salud.
Visién e

Duarrs Ligeruzgo N ) 3

A El' modelo ‘conceptual de la

cruzada incluye un marco

de valores relacionados con

-~

‘el humanismo en salud y

S §
Lo 0>~

om0 v dn

‘en la administracién  asi

atianalizacien. B} g " . N ' t
24-wcullu‘)s. ‘ C l-s;ll::t';iz:::: Como i una B serie de
- elementos- que den
Dr. Enrique Ruelas Barajas. Subsecretario de innovacion y.  jntegralidad a la estrategia.
Calidad

Las propuestas que se incluyen en este programa de accion tienen otro fundamento en las
reflexiones y discusion de experiencias entre trabajadores y directivos con antecedentes de
intervenciones y aportaciones practicas en materia de calidad en servicios de salud a lo
largo del pais, y que fueron convocados en la segunda mitad del afio 2000 por el entonces
gobierno electo de la Republica para opinar y proponer una estrategia para mejorar la
calidad de esos servicios. La propuesta original fue presentada para su validacién a un
Consejo Asesor, de caracter plural, cuyos comentarios complementaron y mejoraron la
propuesta. Entre los integrantes de dicho Consejo figuraban altos funcionarios de las
principales instituciones publicas de salud, secretarios de salud de cinco estados,
representantes de academias y asociaciones de profesionales de la salud y directivos de
importantes organizaciones del sector privado.

Posteriormente, ya en el primer cuatrimestre del 2001 se recogieron, clasificaron y
analizaron las propuestas contenidas en las ponencias relacionadas con calidad de los
servicios, presentadas en los foros nacionales y estatales de salud que se desarrollaron con
la finalidad de que la sociedad mexicana aportara elementos para la elaboracién del Plan
Nacional de Desarrollo y el Programa Nacional de Salud. La consistente y productiva
interaccion entre los integrantes del Equipo Consultor Sectorial para la Cruzada, en el cual
concurren directivos con experiencia en calidad del IMSS, ISSSTE y Secretaria de Salud, ha

aportado también elementos para la elaboracién de este documento.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

47




2. Sistema de Salud Hidalguense.
Filosofia Institucional
21 Misién.-

Brindar atencion médica de alta calidad, con énfasis en la promocion de la salud ala
" poblacion de seguridad social, con- la flnahdad de mtegrar al paciente a su nucleo famlllar

social y laboral. Asi como, formar recursos humanos de excelencia para la salud y realizar
investigaciones que aporten solumones a Ios problemas de salud de Ia poblacnon que
contribuyan al avance de la cnenc:a medlca ‘ :

2.2 Vision.
Con base a:los valores que guian el Sistema de Nacional de- Salud JUSthIa autonomla y
corresponsablltdad social; los principios rectores del Slstema Mexncano de Salud:

Ciudadania, solidaridad y pluralismo.

e Ser una dependencia universal, donde todo mexicano -tendra  acceso,
independientemente de su capacidad de pago, nivel de riesgo o filié‘c‘i‘c‘m;

e Ser elemento de consolidacion del Modelo Integrado de Atencion de Salud.

» Ofrecer una oferta plural de atencién médica de alta calidad cientifica, técnica y ética de
la poblacién a cubrir del Estado de Hidalgo y de otros estados.

» Ser una dependencia modelo en la informacién, actualizacién y capacitacién de recursos

humanos.

« Coadyuvar al avance de las ciencias médicas y en la solucion de los problemas de salud

del pais, a través de las investigaciones que realice.
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2.3 Funciones Sustantivas.

Es indispensable asentar que la salud es un asunto de gran complejidad. que comprende
procesos de caracter biologico, cultural, e’du’c’étin'te’chblégib’o*’ demografico,  politico,
econémico y ambiental. La salud individual, famlllar o colectlva es resultado de las dlnamlcas
y complejas relaciones entre esos procesos ’

Consideramos |mprescmd|ble hacer referenma a tres fenomenos que inciden de manera muy

2do. fenémeno. Es-la tra'nsi'Cié'n epidemiolégica, gue se significa por la coexistencia de

enfermedades degen'e'rat'i\'/as'.“ neoplasicas y traumaticas propias de las sociedades
desarrolladas, con las enfermedades infecciosas, parasitarias y desnutricidén que se asocian
a la insalubridad, pobreza e inequidad.

3er. fenomeno. Es el concerniente a la falta de cultura organizacional que aunque esta
formalmente sefialada no se aplica en el trabajo cotidiano; razén por la cual, es compromiso
de las autoridades disefar un programa que tenga como propdsito responder a los retos que
no unicamente satisfagan las necesidades de la organizacion sino que contemple la
superacion de todo el personal (funcionarios, médicos, enfermeras, paramédicos y

administrativos) que conformamos la organizacion.
2.4 Diagnostico de servicios de salud de Hidalgo afio 2002.
1. A los SSH corresponde atender al 55.3 % de la poblacion, poco mas de 1 millén 300

mil hidalguenses. Es decir, practicamente 6 de cada 10 hidalguenses vacuden

regularmente a nuestros servicios.
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3.

. Esta poblacion se encuentra distribuida en los 84 municipios que conforman la

entidad.

. La acentuada dispersion de la poblacién en-un numero elevado de pequenas

localidades.

. La salud |mpl|ca cubrir un amplio espectro de servicios de fomento y promocmn de Ia

salud prevenC|on de la enfermedad asi como el tratamlento de Ios padeC|m|entos que
ocurren en la poblacion. g

. Tenemos que ofrecer servicios de salud para todos. Para las nmas y nlnos en qulenes

radnca nuestra esperanza; para los jovenes y adultos que sug _lflcan nuestra capamdad

de accnon y para nuestros adultos mayores en un acto de mdlspensable Justlma social.

. Los recursos, muy limitados, tienen que fraccwnarse para hacer Ilegar serwmos a toda

la poblac;on

Estructura organica

3.1 Subdireccion de Servicios Ambulatorios.

Division de Asistencia Médica T.V.

Division de Asistencia T.E.

Departamento de Asistencia Médica A

Departamento de  Asistencia
Medica B

P
‘e

Division de Consulta Externa

Division de Medicina Familiar

Departamento de Trabajo Social

3.2 Subdireccion de Cirugia.

i
®

Division de Cirugia General

Divisién de Anestesiologia

Division de Oftalmologia

Divisién de Otorrinolaringologia
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Division de Cirugia Cardiovascular

Departamento de Cuidados
Paliativos y Clinica del Dolor

Division de Ortopedia

Division de Cirugia Plastica vy

Reconstructiva

Division de Urologia

Divisién de Apoyo Metabodlico y
Nutricional

Departamento de Quiréfanos

Departamento de Cirugia de
Corta Estancia

Departamento de Ingenieria Biomédica

3.3

Subdireccidon de Medicina

Division de Medicina Interna

Division de Dermatologia

Division Gastroenterologia

Division Genética

Divisiéon de Psiquiatria y Salud Mental

Servicio de Infectologia

3.4

Subdireccion de Pediatria.

Division de Pediatria Clinica

Division de Cirugia Pediatrica

Division de Areas Criticas Pediatricas

Departamento de Neonatologia

Departamento de Terapia Intensiva

Pediatrica

Departamento de Infectologia

Pediatrica
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3.5 Subdireccion de Gineco - Obstetricia

¢ Divisidén de Ginecologia e Division Obstetricia

e Departamento de salud Reproductiva e Departamento de  Deteccion
Oportuna de Cancer
Ginecoldgico

3.6 Subdireccién de Areas Criticas

e Divisiéon de Terapia Intensiva » Divisién de Urgencias

s Departamento de Terapia Respiratoria

3.7 Subdireccién de Epidemiologia y Registros Médicos

s Divisién de Epidemiologia Clinica e Departamento de Administracion
de Enfermeria

¢ Departamento de Docencia en

Enfermeria

3.8 Subdireccién de Servicios Auxiliares de Diagndstico y Tratamiento.

* Divisién de Citologia e Departamento de Radiologia e
Imagen

i Departamento de Laboratorio Clinico Departamento de Foniatria

e Departamento de Radiologia s Servicio de Medicina

Transfuncional

e Divisiéon de Anatomia Patoldgica e Division de Estomatologia vy
Ortodoncia

¢ Division de Rehabilitacion e Departamento de Medicina
Nuclear
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¢ Departamento de Imagenologia | e
Especializada B

4.  Modelo de Atencién a la Salud.

Para dar respuesta a estas condiciones, los SSH han venido Conforma'ndo un Modelo de
Atencién a la Salud que con un claro enfoque de atencion integral nos ha permitido atender

las prioridades articulando: "'flcnentemente el:trabajo: de personal-medico-y. nfefmerla de

campo, personal voluntan ; apoyo admlnl

Tres son los ejes rectores que sustehtanT nuestr
4.1 Reglonallzacmn Operativa. Esta es una estrategla que co ‘ ste en organlzar y distribuir
racionalmente la infraestructura de servicios para su optlma utlllzamon

Ante la limitada disponibilidad de recursos y lo poco redituable que seria ubicar un centro de
salud en cada una de las mas de 4500 localidades de la entidad, la regionalizacion operativa
nos ha permitido acercar los servicios de salud a la comunidad cumpliendo los criterios
internacionales consistentes en que ninguna poblacién tenga distancias mayores de una hora
del centro de salud mas préximo y que las localidades sin unidad médica sean objeto de
visitas programadas por personal de salud.

Bajo este esquema de optimizacion de recursos estamos operando 445 centros de salud del
primer nivel y 233 equipos de salud itinerantes en toda la entidad.

A esta infraestructura se suman las 215 Unidades Médicas Rurales del IMSS-Solidaridad
para dar un total de 660 establecimientos del primer nivel distribujdos en los 84 municipios
del estado.

Un elemento mas de la regionalizacién operativa es la articulacion de las unidades de primer
nivel con los hospitales a través de un sistema de referencia y contra-referencia de pacientes
que permita el acceso oportuno a la atencion de especialidad cuando la situacion lo requiere.
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4.2 Atencién.Integral por Paquetes

Hablar de Ios servicios de salud que requtere la poblacmn es referlr desde una platica
educativa, hacer una curacién o apllcar una vacuna hasta una curugla a corazon ablerto oun
trasplante de érganos.

Ahora bien, ¢qué servicios son los que podemos asegurar a la poblacion? ¢cuales son. los

servicios que hacen falta?.

Hay que subrayar que nuestras mayores oportunidades y la mejor forma de aprovechar
nuestros recursos es trabajar por la salud, ya que el mayor beneficio que podemos dar a la
poblacién es evitar que enferme, sobre todo de los padecimientos mas frecuentes que
constituyen un mayor riesgo para la poblacién en general.

A través de una seleccion y priorizacion de actividades definimos conjuntos de acciones
indispensables dirigidas a la poblacion por grupos de edad y a esto les llamamos “Paquetes
de Atencién Integral’, que constituyen el segundo eje sustento de nuestro modelo de

atencion.

Paquetes de atencion integral son:

4.2.1 Del Menor de 5 afios 4.2.2 Al Escolar
4.2.3 De la Salud de la Mujer 4.2.4 De |la Salud del Varon
4.2.5 De la Salud del Adulto Mayor 4.2.6 De |la Salud Mental

4.2.1 Atencién Integral de la Salud del Menor de 5 afios.

Las nifas y nifios menores de 5 anos significan el grupo poblacional de mayor relevancia,
son la parte mas sensible y vulnerable de nuestra poblacion, son los depositarios de todas
nuestras expectativas del futuro. A ellas y a ellos dirigimos el mayor volumen de nuestras
acciones; el profundo amor que nos inspiran nos ha hecho capaces de obtener grandes

logros.

y TESIS CON
FALLA DE ORIGEN




La poblacién de menores de 5 afios se cuenta en poco mas del 10 % de la poblamon De los
140 mil menores de 5 afios que nos corresponde atender, el 90 7% - estan lncorporados a
vigilancia-y control de su crecimiento -y desarrollo a traves de 6 consultas anuales en
promedio, esto sngmﬂca 32 % mas que al inicio de Ia presente admwstracuon

4.2.2 Atencion Integral al Escolar

Uno de cada cuatro hidalguenses tiene entre 5y 14 anos, es la edad en la que se 'inicia e
intensifica la formacion y desarrollo extrafamiliar. De las condiciones de salud que
mantengan los nifios y nifias de este grupo de la poblacion dependen los alcances de su vida
al llegar a la edad adulta, por eso, a nuestros escolares dedicamos un paquete de atencion
cuyas ‘acciones tienen como objetivo disminuir las infecciones respiratorias agudas, los
accidentes, la parasitosis intestinal, amibiasis y la caries dental, que constituyen las primeras
causas de demanda de atencién de servicios de salud en este grupo de poblacién y que
ademas son motivo de la mayor proporcion de dias de ausentismo escolar y el 44% de las

causas de defuncion.

Las acciones que se otorgan en este paguete tienden a promover y conservar la salud
ademas de crear el habito de Ia revisién periddica a la salud con personal profesional dos
veces al afio y a sensibilizarlos para demandar oportunamente los servicios por infecciones
respiratorias agudas y por enfermedad diarreica.

4.2.3 Atenciodn Integral de Ia Salud de la Mujer

Para coadyuvar a reducir la mortalidad de las mujeres hidalguenses de 15 a 59 afnos, las
intervenciones clave del paquete de atencion correspondiente se orientan a eliminar,
disminuir o controlar los riesgos potenciales para enfermar y/o morir por complicaciones
durante el embarazo, parto y el puerperio, cancer del cuello del utero y de mama, ademas de
padecimientos de alta importancia epidemiologica en los gue el riesgo con el varon es
compartido, estos son: Diabetes Mellitus, enfermedad Hipertensiva y Cerebrovascular,

mismas que causan cerca de la mitad de las defunciones en este grupo de poblacion.
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4.2.4 Atencion Integral de la Salud del Varén.

Los hombres en edad productiva comparten con:las mujeres de este mismo grupo.de edad el
riesgo a enfermar y/o morir por diabetes mellitus, enfermedad, hiperténsi\'/ié’.-(f:'érrérbrrcr)';/'é’scular -
y por enfermedad isquémica del corazdn,:por ello.las intervenciones de :Ia' aténcién'integral
dirigidas a los mayores de 20 afios mcluyen la deteccion a partir de los 20 afos de edad asi
como el tratamiento y control de estos padecimientos proporcnonando ademas orientamon 7
sobre las practicas cotidianas que ‘afectan su salud, ya que de ello- depende Ia calldad ‘de
vida que tendran en el futuro..

La tuberculosis: pulmonar es un padecimiento infecto contagioso que afecta prmctpalmente a
los hombres de 25 a 64 afios y los incapacita para realizar sus actividades laborales, por eso
el paquete de atencion del varén incorpora en sus intervenciones la deteccion de este
padecimiento, mismas que se han duplicado de 12, 459 en el afio de 1999 a 25,080 para
diciembre de 2001 y para asegurar la curacién de los casos identificados, en la actualidad se
dispone de tecnologia que permite el seguimiento bacteriolégico y la identificacion de bacilos
resistentes al tratamiento convencional asi como antifimicos en variedad y cantidad para
otorgar tratamiento a los mas de 200 casos diagnosticados por afio y las personas con

quienes conviven.
4.2.5 Atencion integral al Adulto Mayor.

La atencion integral de este grupo etareo tiene como proposito mejorar su calidad de vida,
mediante el control de los padecimientos crénico degenerativos como la Diabetes Mellitus y
la Hipertension Arterial y de sus complicacicnes, asi como de la identificacién y tratamiento
oportuno de las enfermedades respiratorias agudas, Tuberculosis y la Parasitosis intestinal.

Durante estos Uultimos tres afos gracias a las acciones de deteccion realizadas por el
personal de las diferentes modalidades de atencién de estos servicios de salud 878 hombres
y mujeres mayores de 64 anos se han incorporado al tratamiento y control de Diabetes

Mellitus y 1,668 al de hipertension arterial.

Es importante mencionar que no solo se brinda la atencion farmacoldgica de los pacientes,

sino que ademas se suman a ios grupos de autoayuda en los cuales se proporciona
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informacion al paciente y sus familiares acerca de su enfermedad, orientacion nutricional, de
higiene personal, instruyéndolos para la realizacion de actividad fisica a través del programa
“Ejercicios por la Salud".

4.2.6 Atencion Integral de la Salud Mental.

La atencion de la salud mental es fundamental para el desarrollo armonico del individuo, la
familia y la sociedad hidalguense y es renglon donde se inscribe uno de ‘nuestros mayores
éxitos. 7

El cierre del viejo Hospital Psiquiatrico Dr. Fernando Ocaranza en e! afio 2000 y su
sustitucion por la Villa Ocaranza, componente primordial del Modelo Hidalgo de Salud
Mental, es uno de los hechos mas representativos de este gobierno.

Hasta el afio de 1999, tuvimos un hospital psiquiatrico en su expresién mas cercana al
manicomio que horroriza a todos. Evidentemente ese lugar rebasado por los tiempos en

todos sus aspectos no tenia cabida en este gobierno,

Cada paquete incluye acciones muy especificas, algunas de cuales nos -referiremos a
continuacion.

Por su parte el paquete basico, son las acciones minimas que estamos otorgando a toda la
poblacidn y en base a ellas quedaron establecidos los criterios de cobertura universal.

Paquete basico se compone por 13 intervenciones que son:

Paquete basico

Saneamiento basico a nivel familiar

Planificacion familiar

Atencion prenatal, del parto y puerperio y del recién nacido

Eal I o d s Wi

Vigilancia de la nutricidén y del crecimiento infantil
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Inmunizaciones

Manejo de casos de diarrea en el hogar

Tratamiento antiparasitario a las familias

@ N o o

Manejo de infecciones respiratorias agudas

9. Prevencion y control de la Tuberculosis Pulmonar

10. |Prevencion y control de la Hipertension Arterial y Diabetes Mellitas

11. | Prevencion de accidentes y manejo de lesiones

12. |Capacitacion comunitaria para el auto cuidado de la salud. -

13. |Prevencion y deteccion del Cancer cérvico-uterino.

4,3 Programas Especiales
4.3.1 Programa de Ampliacion de Cobertura PAC

El Programa de Ampliacion de Cobertura que instrumentd el gobierno federal con
financiamiento externo proveniente del Banco Mundial tuvo por objetivo primordial extender
el otorgamiento de servicios de salud del Paquete Bdasico a los municipios con mayor
marginalidad. Este programa dio inicio en el afio de 1996 y nos ha tocado la oportunidad de
concluir en el presente afio 2002.

4.3.2 Programa de Educacion Salud y Alimentacion, hoy Oportunidades

De gran alcance social, el Programa de Educaciéon, Salud y Alimentaciéon Progresa -hoy
Oportunidades- que tuvimos la suerte de ver nacer en nuestro estado de Hidalgo en el afio
de 1897, fue junto con el PAC un detonante de acciones que nos pusieron en condicién de

alcanzar la certificacion de cobertura universal con el paquete basico en el afio 2000.

4.4 Promocién y Fomento de la Salud.

Dentro del primer nivel de atencion y parte esencial de la prevencion es la promocion y el
fomento de ta salud que se refiere a las intervenciones de tipo general que debemos realizar
antes que se vislumbre de enfermedad, esto consiste en preservar las condiciones
saludables, estimular las practicas asociadas con la vida saludable y evitar riesgos y
actitudes nocivas para la salud individual y colectiva.
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5 Infraestructura del Primer Nivel.

La dispornibilida'd de éspacio‘s decorosos es condicion imprescindiblepara otorgaf servicios
de salud. La capamdad f|$|ca mstalada requiere ampliarse y ser renovada, lo mlsmo que
darle serV|C|os de mantenlmlento preventivo y correctivo que la- mantengan en- optimas
condlcmnes de funmonamlento

Durante estos tres afnos de gobierno, hemos construido 55 nuevos Centros de Salud,
contando’ ya con un total de 445 en toda la entidad; 5 de estos nuevos centros han serwdo
para sustituir edificios infuncionales o con gran deterioro donde el servicio ya no se otorgaba
en las condiciones de decoro y dignidad que nuestros usuarios merecen.

6. Atencion Hospitalaria, Segundo nivel.

A través de los afios, en el estado de Hidalgo se ha logrado establecer una_,red de unidades
médicas que con el apoyo de equipos itinerantes, constituyen un’a'dféi'tai ‘satisfactoria de
servicios del primer nivel de atencion. No ocurre lo mismo con Ios"Se»rvicios del segundo
nivel, es decir con los de la medicina especializada que se otorga en hospitales generales de
mayor complejidad.

7. Laboratorio Estatal de Salud Publica.

El Laboratorio Estatal de Salud Publica de Hidalgo (LESPH), es un organismo
desconcentrado por funcion dependiente de la Direccién General de los Servicios de Salud.
Fue construide con financiamiento del Banco Mundial, e inaugurado el 18 de junio de 1996.

8. Centro Estatal de Transfusién Sanguinea

El Centro Estatal de la Transfusion Sanguinea tiene como objetivo, contribuir a proteger la
salud de la poblacién garantizando que la disposicién de sangre humana y sus componentes,
se lleve a cabo con la maxima seguridad, inocuidad y racionalidad, por personal capacitado,
conforme a lo establecido por la legislacion sanitaria y de acuerdo con los principios de la
ética meédica. Para ello, es necesario ejercer un estricto control y vigilancia sanitaria en los

establecimientos que informan, captan, estudian, fraccionan, conservan, distribuyen y
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aplican sangre humana y sus componentes con fines terapéuticos.

9. Enfermedades de Importancia Epidemioldgica.:

9.1 Paludismo y Dengue,

Ante padecimientos endémicos que hasta hace pocos aﬁos se contaban en cientos de casos,
el paludismo y el dengue, no debemos bajar la guardia.” Es cierto’ que desde 1998 no se han
presentado mas casos de estas enfermedades pero. tamblen que su comportamiento
explosivo y las caracteristicas ecolégicas de varios- munIC|p|os de la sierra y la huasteca,
aunados a la presencia de casos en los estados. vecinos, incrementan el riesgo de
reintroduccién en nuestra entidad.

9.2 Enfermedad de Chagas.

La enfermedad de Chagas es un padecimiento con un cuadro clinlco aun inespecifico, lo que

dificulta la deteccion temprana de casos para su tratamlento oportuno. Por ello las
actividades se enfocan principaimente a la promo

/ on para la salud vngnlancna
epidemiologica, vigilancia entomolégica, control flsjcg,y i€ ‘ necesarlo’ control qu1m|co

9.3 Rabia.

E! panorama epidemiolégico de la rabia de 1997 al 2001 muestra la ausencia de casos en
humanos; estos resultados se deben en gran medida a la intensificacion de actividades de
captura, eliminacién, sacrificio humanitario, esterilizacion, como mecanismo de control del
crecimiento canino. Ademas de eso, las coberturas de vacunacién en las Semanas
Nacionales de Vacunacién Antirrabica Canina, han sido superiores al 85% y se han
complementado en el 15% restante con la vacunacién permanente; lo que permitio la
ausencia de focos rabicos en caninos y felinos.
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9.4 Célera.

El Célera ha mostrado una_franca tendencia a la disminucion de casos de 1998 aI ‘afio 2001.

En el ano 1998 se reglstraron 24, para 1999 descendieron a 3 y tan solo 1 durante eI 2000
El afio anterlor, 2001 no se registraron casos. En los tres. anos de este goblerno no se ha
presentado mnguna defuncion por esta causa.

9.5 Tup'ercdlbsis,- |

La tuberculosus es un problema de Salud Publlca reemergente a’ nivel mundial. Se trata de
una enfermedad capaz de causar Ia muerte por un solo agente infeccioso y se ha asociado
con enfermedades lnmunodepresoras como eI VIH/SIDA con enfermedades crénico-

degeneranvas y tambjen con‘ adlcclones que pueden favorecer su repunte.

En Hidalgo, durante los afios 2000 y 2001, hemos tenido 386 y 360 nuevos casos
respectivamente. De 1998 al afio 2001 se han registrado 214 defunciones con un promedio
de 53 por aﬁo, la tasa de mortalidad refleja una tendencia descendente ya que en 1998 fue
de 3.31 y para el 2001, de 1.7 defunciones por 100,000 habitantes.

9.6 VIH / SIDA

La infeccién por VIH/SIDA en el Estado se presenta como un problema de Salud Publica
complejo que implica un gran reto para los Servicios de Salud de Hidalgo, porque debemos
garantizar el 100% de tratamientos a las personas que lo necesitan y por la responsabilidad
de ser la Institucion que detecta y lleva a cabo el seguimiento del mayor numero de
pacientes, los cuales en su mayoria se concentran en grupos de edad reproductiva y
productiva, con un consecuente impacto en el costo social de anos de vida potencialmente
perdidos por muerte prematura o vividos en discapacidad; ademas de aumentar la

transmision perinatat.
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9.7 Diabetes Mellitus

La Diabetes Mellitus representa un problema qUe esta incrementando notablemente su
presencia en el escenario de la Salud -Publica-mundial, y sera a cortoy-mediano plazo, uno
de los problemas prioritarios de la agenda nacional en salud. ‘

En el Estado de Hidalgo se ha instrumentado un Modelo de atencnon que tlene por ObjetIVO

principal- mejorar la calidad de la atencion de diabetes en el estado de lgo con tres

metas especificas: reducir la morbilidad por complicaciones cromcas reducnr,la |nC|denC|a de
complicaciones agudas y reducir la mortalidad por diabetes. (e

9.8. Actividades de apoyo
9.8.1 Administracidn del Patrimonio Social

Aunque la mayoria de los servicios que otorgamos no representan un gasto de bolsillo para
la poblacion, en algunos casos cobramos —por asi decirlo- una cuota de recuperacién que de
ninguna manera es un pago, hi cubre el costo dé los procedimientos e insumos aplicados en
cada caso. '

9.8.2 Investigacion

Los Servicios de Salud de Hidalgo, desde 1994 cuentan con un érgano denominado
Coordinacién de Investigacion que tiene por objeto establecer las bases para el conocimiento
cientifico de las condiciones de salud y de respuesta social organizada en Salud Publica en
nuestra entidad. Esta Coordinacion no podria estar al margen de principios éticos, situacién

regulada desde 1998 a través de la Comision correspondiente.
9.8.3 Formacion de Recursos Humanos
Los Servicios de Salud de Hidalgo mantienen y cumplen con el compromiso social de

participar en la formaciéon de nuevos recursos humanos para la salud, a través de nuestra

Subdireccién de Recursos Humanos.
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9.8.4 CapaCitacién

Mantener a la vanguardla el desempefio de mas de 5 m|I trabajadores de diferentes
dlsc1pllnas y actlwdades tan diversas no podria ser; posnble sin-un adecuado programa de
capacnamon del personal Este se deriva de flrmes compromlsos con los trabajadores pero

sobre todo con los usuarios de nuestros servnc;os

Los trabajadores de [a’ salUd"depfgrj,g competentes en su Iabor

ademas poseedores de solidos valores hu que fortalecemos constantemente a traves :

de la capacitacién
10. Actividades administrativas
10.1 Recursos Humanos

En 1999, al iniciar este periodo de gobierno, Servicios de Salud de Hidalgo, operaban con
una plantilla de 4051 trabajadores de base; 111 contratos del PROGRESA; 512 contratos de
PAC Federal y 105 trabajadores eventuales para apoyo durante las semanas nacionales de
vacunacion, vacunacion permanente y acciones de saneamiento para el control de Cédlera,
Paludismo y Dengue, haciendo un total de 4779 trabajadores.

Al terminar el afo 2001, el total de los trabajadores es de 5814 que se desagregan en 4902
en plantilla y 912 contratados por honorarios lo que representa un incremento global del 22%
durante el trienio.

En el afo 2000 por la importancia relevante de atender los municipios con mliy alta y alta
marginacion y en extrema pobreza, se basifico al personal de los programas PAC vy
PROGRESA que venian trabajando por honorarios, incrementando en 658 plazas la plantilla
de base del personal de salud.

En los ultimos tres afios, iniciaron operaciones con plantillas de arranque de los hospitales;
Obstetrico de Pachuca con 30 camas, Hospital General de Actopan de 30 camas, Hospital

Integral de Jacala con 12 Camas.
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10.2 Recursos Materiales

Los Servicios de Salud de Hidalgo operan con mas de 5 mil 800 trabajadores en una
capacidad instalada compuesta de 445 centros de salud, 208 equipos de salud itinerantes,
10 hospitales, tres unidades especialesr (LESP, CETS y Villa Ocaranza); 13 oficinas
jurisdiccionales, una oficina 'g:éh:'tr'églb,fUnfalfnacén estatal y una planta vehicular de 460
unidades, para generar'actiVidédés ‘que se suman por millones anualmente, vacunas,
consultas, cirugias, etc.;y fbéf’fa':é'l'lé necesitamos suministrar, trasladar, distribuir insumos de
muy diversa naturaléza y-en:cantidades extraordinarias.

El manejo de los recurso materiales en una dependencia como esta es todo un reto, y si bien
reconocemos pueden existir algunas fallas, las mas de las veces se tienen a la mano los
insumos necesarios para atender a la poblacion, eso si, bajo esquemas de racionalidad
estricta para el aprovechamiento maximo de los recursos.

Por ello revisamos vy actualizamos constantemente nuestros procedimientos de
adquisiciones, registros, controles y estamos por incorporar estrategias de mercado para
sustituir via contratacién procesos administrativos tales como compras con entregas
programadas y distribucion a unidades regionales, lo que nos permite hacer uso de
almacenes, vehiculos y personal que no pertenece a la dependencia.

10.3 Presupuestos 2001

Para el ejercicio 2001 se autorizaron a esta dependencia, presupuestos por 946 millones de
pesos, de los cuales el FASSA “Fondo de Aportaciones para los Servicios de Salud”
representd el 72.5 % con 685.9 millones de pesos. Por su parte, el Programa de Ampliacion
de Cobertura PAC, en su componente federal, aportd otros 97 millones de pesos, es decir, el
10.3 % del total.

El Programa de Educacion, Salud y Alimentaciéon también nos suministrd recursos
financieros, esta vez por 67.1 millones de pesos. Estas tres fuentes federales concentran el

90% del presupuesto de la dependencia, es decir, las acciones de salud en el estado de
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Hidalgo se sostienen casi en su totalidad por recursos transferidos del nivel federal * a la
enfidad. s : , RESS ,

Las restantes fuentes de flna se epresento

por 41.7 mlllones de pesos y los mgresos por duota d

recuperacion u fueron del orden
de 54.4 millones de pesos que juntas S|gn|f|can eI 10 °/;del tota ' o

10. 4 Auditorias

Con la finalidad de fortalecer la eficiencia y transparencia en eI eJerCImo de Ios recursos
humanos, financieros y materiales, la presente admmlstracmn ha atendldo con oportunidad,
las diversas recomendaciones que se han generado con mot;vo ge Ias revuslones aplicadas a
la institucion, por parte del Organo Interno de Control de la Secretaria de Salu‘d; I,kaA Secretaria
de Contraloria del Gobierno del Estado, asi como de la Contaduria Mayor de Hacienda de
este Honorable Congreso, concientes de que es responsabilidad de la institucién fortalecer el
control interno, promover la eficiencia de las operaciones y propiciar una cultura de rendicién
de cuentas en beneficio de la ciudadania.

11. La relacion de la Dependencia con calidad de servicios de salud y sistemas de

evaluacion de competencias.

Para nosotros fue indispensable incorporar todo lo referente a las actividades desarrolladas
por el Sistema de Salud Hidalguense en anos recientes con el proposito de brindar un
panorama mas amplio para su comprensién. Sin embargo, esta propuesta requeria de un

puente de enlace que nos permita comprender la relacion entre el capitulo | y Il

Por lo tanto, para evaluar la cultura organizacional de los empleados de nuestra
Dependencia fue necesario recurrir en primera instancia a la propuesta metodologica de
Abedis Donabedian, el mas distinguido personaje en estudios de calidad en el Sector Salud.
En segundo lugar, analizamos los Sistemas de Evaluacion de Competencias para después

confrontarlas contra las diferentes corrientes de la Cultura Organizacional.
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11.1 Los parametros basicos y la calidad de los servicios de salud.

Las actitudes para garantizar la calidad -en Idé:'sewicios y-el logro de los objetivos
institucionales obedece a un proceso progresivo, detenido y maduro, que requiere
necesariamente de la utilizacion de ciertos elementos organizacionales infaltables, como son:
Un plan'que parte de la mision, metas.y objetivos institucionales definidos previamente, sea
traspasado al personal y compartido por éste. Ademas, debera estar apoyado por un
paquete  de politicas, normas, reglas y procedimientos actualizados; por programas de
ambientacién. capacitacion y entrenamiento del personal en todos sus niveles; asi como por
mecanismos de seguimiento, retroalimentacién y supervision, y por elementos
motivacionales especificos, justos y equitativos.

Una postura util es evitar dar respuestas globales a problemas individuales. No todos los
individuos en la organizacion requieren un cambio de actitudes. Si el problema tiene que ver
con un individuo o con unos pocos Unicamente, no es aconsejable involucrar en los cambios
de politica al resto del personal, a riesgo de obtener una obvia resistencia por parte de estos
ultimos y un fallo en el cambio de actitudes en los primeros.

Las diferencias en la definicion de la calidad que provienen de disparidades en el nivel y
ambito de andlisis que tienen que ver con la relacion entre valoracion de la calidad y
evaluacion de programas. Si un programa no proporciona servicios personales de salud, la
cuestion de esta relacion ni siquiera se plantea, aunque las actividades evaluativas de
cualquier tipo tienen ciertas similitudes formales — por ejemplo, a menudo incluyen la
especificacion de una jerarquia de objetivos, la determinacién del grado al que dichos

objetivos han sido alcanzados, y un examen de qué tan eficientemente se ha hecho esto.

Pero no nos interesan tales analogias puramente formales. La evaluacion de un programa y
la valoracién de la calidad se relacionan en sustancia soélo cuando el programa provee
servicios personales de salud, o servicios de salud ambiental, es obvio que la valoracién de
la calidad concierne tan solo a unas de estas funciones y que la evaluacién del programa
debe abarcar un campo mucho mas amplio. La valoracion de la calidad, bajo estas
circunstancias, mide el éxito del programa solo en una de sus funciones: la prestacién de

servicios personales de salud.
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Los parametros de comportamiento, tanto en el personal encargado de proveer los servicios
a los usuarios como en los niveles directivds, ‘syon probablemente los elementos individuales
mas importantes para asegurar los mejores resultados en la busqueda de la calidad la
Institucién proveedora de Servicios Médiéoé3v—: e SRt 7

Seleccion del personal

El proceso de cambio de actitudes comienza el mismo momento en eI que se reallza la

seleccion del personal, eligiendo- personas auto-motlvadas v dnspuestas' ‘:brmdar una

atencién de calidad o al menos a recibir la capacitacion y entrenamnento necesanos para tal
fin, desde un principio. ' :

L.a importancia de la informacion

El proveer al empleado(a) la suficiente, regular y oportuna informacion acerca de su
desempefio (feed-back), mientras sea ésta genuina y veridica, es de por si el elemento
fundamental para lograr un eventual cambio positivo en sus parametros de comportamiento
en el trabajo. La mayoria de los proveedores de servicios usualmente desean realmente
prestar servicios de alta calidad, algunos sin éxito.

Sin embargo, solo cuando comparan su desempefio contra estdndares preestablecidos y
aceptados, o contra el desempefio de colegas en las mismas funciones, estan en mejores
condiciones para saber la direccion e intensidad del cambio deseado en su comportamiento
profesional. Esta practica, aplicada sistematicamente, es por si sola suficiente para
garantizar una atencién al paciente dentro de los parametros deseables o el cumplimiento de

los objetivos propuestos.

La aplicacion de esta estrategia, pretende traer consigo resultados satisfactorios, gracias a la
oportunidad de permitir a los empleados conocer su desempefio y de reflexionar sobre el
mismo con base en la evidencia, de manera de asumir sus propias decisiones sin que medie

presion alguna que los fuerce a mejorar o mantener su desempeno.
Politica institucional.

No es raro encontrar notorias diferencias entre las razones que motivan a los funcionarios, de
aquellas que motivan a los proveedores de los servicios. Mientras los primeros

generalmente "entienden el contexto institucional globalmente y en su real dimension”, por
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ejemplo, la necesidad de otorgar servicios de determinadas caracteristicas, es posible que
los. segundos lo hagan unicamente de manera fragmentada, de acuerdo a su propla
perspectlva profe5|onal sin reparar en el resto de los componentes que lntegran un SeerCIO

~por- lo-tanto, sin la objetividad necesaria para ponerse en el lugar del»paclente o‘de'r la

Institucion.

"Para lograr una compatibilidad de los elementos motivacionales‘ent_refambos grupos, es

necesario realizar una transferencia previa de informacion ‘acerca de los objetivos

institucionales, asi como de las caracteristicas de Ia‘poblaciéh'bbjéﬁ'\lo y sus necesidades
(sentidas”y fas percibidas) y, por supuesto, de la realidad y el entorno que la rodea.

Si esta importante labor es reforzada con elementos orientadores formales como politicas,
reglas y normas técnicas y administrativas de uso cotidiano congruentes, claras, conocidas y
disponibles, el resultado no puede ser menos que optimo.

Recompensas vs. sanciones

Un principio universalmente aceptado es aquel que menciona que las interacciones positivas
o recompensas son mas efectivas, para producur camblos de comportamiento duraderos, que
las interacciones negativas o sanciones. Mas aun en poquisimas ocasiones es mas
efectivo para los supervisores nmponer su voluntad sobre los supervisados de manera
arbitraria, sin ocasionar serios conflictos. . -

En todo caso, aunque aparent}enjeniéfé}qﬂa' cierta cooperacion visible, por debajo, una

tendencia al sabotaje encubierto pondra éiempre en peligro el logro de los objetivos
institucionales. ML '

Los tipos de recompensa validos en estos casos incluyen una variedad de opciones, que van
desde aquellas de tipo monetario, no siempre posibles y saludables para la Organizacion a
largo plazo, hasta aquellas de tipo académico, viajes de estudio o de trabajo, etc., que en no
pocas ocasiones representan mas una inversibn que un verdadero gasto para la

Organizacion.

Pero tambien existe un tipo de recompensa muy importante, y es el reconocimiento al valor
del trabajo y del esfuerzo puesto por el personal, vale decir una recompensa de tipo moral,
que para ser efectiva necesariamente debera ser genuina y justa.
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Una combinacion de ambas representa los- ascensos, por su valor material-'y moral,
acompafiado de |a satisfaccion de la necesidad creciente de poder y autonomia. ‘.

Comportamiento laboral.

Es deseable que exista una practica regular entre el nivel ejecutivo de supervision (Directores
de Servicios Médicos y Enfermeras-Responsables) y el resto délr'edﬁdip:o que‘ trabaja en el
Sistema de Salud Estatal. Se trata de un fluido nivel de contacto, 'ya'k"sea a través de visitas
de supervision y actividades de apoyo de tipo Idgisﬁco ytecmco, oa través de reuniones
formales e informales, sean estas de coordinacion-o de capacitacion, realizadas en diferentes
ambientes. ‘

Es en estos encuentros donde es posible y recomendable tomar en cuenta el criterio de cada
uno de ellos respecto del desempefio colectivo. Es recomendable, del mismo modo, trabajar en
estos aspectos hasta el punto de lograr que sea el mismo personal, cuando se encuentre solo,
el que se planteé a .si mismo las mismas preguntas que un supervisor le hubiese hecho en

situaciones similares.

De esta manera esta permanentemente asegurado un compromiso y un nivel constante de
involucramiento por parte del nivel directivo en los diferentes aspectos de las actividades
operativas, y viceversa, permitiendo de esta manera que exista siempre un ambiente proclive
al cambio. Si unicamente el contacto se da en situaciones negativas o cuando se presentan
problemas, el personal tendera consciente o subconscientemente a evitar contactos futuros y

se abstendra de contraer compromisos y responsabilidades futuras.
Toma de decisiones estratégicas.

En circunstancias especiales, cuando no se ha obtenido el resultado esperado, es posible
obtener el cambio de actitudes en el proveedor de los servicios siempre y cuando se incluya

una estrategia escalonada.

El primer paso, que es utilizado frecuentemente, es la discusion abierta. EIl discutir
sobre determinados aspectos de trabajo en un estilo no policial ni amenazador, sino mas

bien de manera horizontal, es generalmente un método muy efectivo para lograr el cambio.

Menos frecuente, pero igual de efectiva, es la retroalimentacion positiva. Este recurso

infortunadamente es utilizado solo en contadas ocasiones y no por todos los supervisores. La
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mayoria de- los supervisores intervienen solo en situaciones problematicas; por lo tanto,
muchas veces no tlenen la oportunidad de enviar mensajes positivos, porque smplemente no
estan cuando todo va bien.

La persuaéién‘f es también utilizada cominmente. Algo mas dirigida que la discusion
simple, la persuasmn se refiere a.la yaCCIon por parte del personal de nivel superior de

convencer al personal de nivel lnferlor” de»actuar de una manera diferente, estableciendo
claramente y con argumentos solldo as pautas para lograr el cambio deseado.

El direccionamiento firme de,. las politicas institucionales, procedimientos y
requerimientos. Es el paso siguiente después de |a persuasion, cuando se agotaron los
recursos anteriores. Para ello existen varias técnicas, pero una de ellas especialmente
adecuada y es la del "caso cerrado”. En ésta, el Supervisor menciona el problema, el cambio
de comportamiento requerido sin argumentar, y se niega a discutir al respecto. De manera
que, al margen de lo que la otra persona opine, la respuesta es siempre la misma: “este es el
problema y esta es la actitud que se requiere cambiar’. La misma respuesta es dada una y
otra vez hasta que termina la discusién.

La ultima etapa termina necesariamente en sanciones. Extremo que generalmente debe
estar plenamente justificado y respaldado por el fracaso en los pasos anteriores.

11.2 Clasificaciones de Sistemas de competencias

Hay algunas clasificaciones mas o menos aceptadas respecto a los tipos de evaluacién que
ayudan a identificar y ubicar las diferentes competencias y niveles que las personas
requieren en su desempeno laboral. Algunas de ellas son:

Primera. Secretaria del Trabajo de Estados Unidos.

Proporciona resultados valiosos que reflejan la incongruencia que hay entre las
competencias que se necesitan en el trabajo y las que se desarrollan en los sistemas

educativos, asi como la del sistema educativo y laboral entre aprendizaje y trabajo.

El estudio se considera una vision de las responsabilidades, ya que no considera solamente

la preparacién del empleado para el trabajo, sino que toma en cuenta la integridad de la
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persona y la vida de manera global La informacion la recopilaron empresarlos empleadores
pubhcos dlrectores de personal smdlcatos etcetera

Los resultados los d|v1d|eron v‘enr -cinco competenmas bas:cas v tres elementos estos ocho

elementos son consuderados como g preparac:on esencnal que se requiere para entrar a

trabajar o permanecer en eI Iuga - de "'ab'ajo. S

Las competencias précticasse'—réfieren-a .competencias relacionadas con los siguientes
aspectos: Recursos disponibles, relacion Interpersonal, Informacién, Sistemas, Tecnologia.

La base de los tres elementos es; |las destrezas basicas.

Primero: Habilidades basicas: Lee, escribe, realiza calculos aritméticos y. matematicos,
escucha y se expresa. ' ' ey

oblemas,

Segundo: Destrezas racionales. piensa creatlvamente toma decnslones resuelv
visualiza, sabe aprender y razonar) ' '

Tercero: Cualidades personales. Responsabilidad, autoeétinﬁa; soc‘iébbi_lidgd';’;4a:'ubtocontro| e
integridad y honradez). o ‘ ‘

Segunda. Universidad de Stanford

Considera como competencias necesarias en el ambiente laboral: La iniciativa, cooperacion,
trabajo en grupos, entrenamiento de compafieros, evaluacién, comunicacién y escucha,
razonamiento, resolucién de problemas, toma de decisiones obtencién y uso de la
informacion, planeacion, habilidades de aprendizaje, habilidades de trabajo con grupos
multiculturales.

Tercera. Conocer (Consejo de normalizacion y certificacion de competencia laboral).

Competencia basica: "Comportamientos elementales que deberan demostrar los
trabajadores y que estan asociados a conocimientos de indole formativa". Se puede decir
que son las competencias que se requieren para cualquier actividad laboral, es decir, que

son indispensables para que una perscna sea considerada.

Competencia genérica: "Comportamientos asociados y desempefios comunes a diversas

ocupaciones y ramas de actividad productiva”. Estas se refieren a las competencias que, aun
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teniendo aplicacion a diversas actividades en el trabajo reqmeren de un. C|erto grado de
especificidad dependiendo la actividad en la que se apllca '

indole  técnico

Competencia -especifica: "Comportamientos asomados a conommlent;s d

vinculados a. un cierto lenguaje o funcién productiva". Estas se refleren alas: competenmas
que se aplican en un area muy concreta y especializada de actividad laboral.

Cuarta. National Vocational Qualifications.

Nivel 1: Competencia en el desempefio de diferentes actividades laboraies, la mayoria son
rutinarias y predecibles.

Nivel 2: Competencia en una escala significativa de actividades laborales desempefada en
diferentes contextos. Algunas son complejas no rutinarias. Debe demostrar cierta
responsabilidad y autonomia, y frecuentemente colaboracion de otros /trabajo en equipo.

Nivel 3: Competenéia en una amplia gama de actividades en diferentes contextos. La
mayoria son complejas y no rutinarias. Deben demostrar responsabilidad y autonomia. Con
frecuencia controlar vy dirigir.

Nivel 4: Competencia en una amplia gama de actividades laborales en muy diferentes
contextos laborales. Gran responsabilidad y autonomia.

Nivel 5. Competencias que implican la aplicacion de gran cantidad de principios
fundamentales y técnicas. Variados contextos impredecibles. Exige autonomia del empleado.
Responsabilizarse en gran medida por el trabajo de otros y asignacién considerable de
recursos

Estos niveles de desempefio de una competencias considera tres variables: complejidad,
variedad y autonomia, los cuales dependen de las condiciones reales de trabajo que sean
requeridas para un desempefio adecuado conforme a la norma de competencia laboral
establecida.
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_Sistemas de evaluaciones de competencias . (tabla resumen)

Factores

Sistema de Evaluacion

l. Individuales

Caracteristicas

. Conocimientos

. Convencionales.

Habilidades

. Medicién del desempenio del trabajo

Aptitudes

. Sistema de sueldos y salarios

Actitudes

. Sistema de reconocimiento

Valores

. Sistema de prestaciones

. Sistema de compensaciones

Grupos

1.

Trabajo en grupo

Comunicacién

Resolucién de problemas

Obtencién y uso de la informacion

o AN

Habilidades de aprendizaje

. Estructurales

Filosofia institucional

Planeacion,

Capacitacion y adiestramiento

Auditoria personal

Toma de decisiones

Motivaciéon

Liderazgo

2.
3
4.
5.
6.
7.
8.

Programas de desempefio
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Capitulo HI (Metodologia)
Disefo de Investigacién
1. Importangia de la ir}ve‘s’,‘tigacién.

L.a cultura organizacional és uno de los aspectos frecuentemente aludidos en el diagnostico
organizacional. Se trata de una herramienta administrativa que se analiza de una manera
mas estructurada desde los afios sesenta.

El concepto de cultura ha permitido a un nimero variado de especialistas a familiarizarse con
el estudio de las organizaciones, lo destacable de ello, es que, bajo esta posicion se ha
enriquecido de manera sustanCIaI' su estudxo ademas, se abordan los fenomenos
organizacionales desde una perspectylva snstemlca donde se analizan todas las partes que

conforman este enfoque y se abor‘va eI medlo ambiente.

Actualmente y bajo esta condicion nos permitimos llevar a cabo una evaluacién sistematica
continua, ya que, consideramos que es una actividad obligatoria que pretende conocer la
cultura organizacional en una dependencia de! Sector Salud en el Estado de Hidalgo.

La forma en que sera analizada ésta, es sumamente complejo, ya que intervienen una serie
de factores institucionales que complican su analisis, desde la oposicion de las autoridades y
los obstaculos sindicales hasta la resistencia de los empleados. Sin embargo, se les ha
informado a toda la comunidad que la cultura organizacional surge como una alternativa que
permite evaluar los fendmenos organizacionales que tienen un impacto real y trascendente
en todas las areas que conforman la organizacion.

2. Justificacion de la investigacion.
Dado que el tema de la cultura organizacional se plantea la necesidad de enfrentar los

fenomenos organizacionales en la globalizacién, la definicion de cultura se compone de un

grupo de variables que en su conjunto ofrecen una vision integral de la organizacion.
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En este sentido, el concepto de cultura remite a una serie de aspectos propios de la
organizacién. Se trata de un concepto multidimensional-que ‘a‘diferencia.de otros que estan
referidos a procesos especificos tales como poder, liderazgo, conflicto, etcétera.

Debido a esta variedad de factores, se ha Ilegado a sostener que ia cultura de una
organizacion constituye la personalidad de ésta, debido a que, asi’ como Ias;caracterlstlcas

personales de un individuo configuran su personalidad, la cultura de una organlzaclon se
conforma a partir de una configuracion de caracteristicas partlculares

A pesar de esta generalidad del concepto de cultura, y de haber‘sutgido a partir de una
compresién de la organizacién como un sistema abierto, la ckultura',dek',,un,a' organizacién es
entendida habitualmente como medio interno, vale decir, en él se‘p‘o;né atencion a variables y
factores internos de la organizacién y no a los factores del entprrjdén,‘que‘,la organizacion se

encuentra inmersa. -

Por otra parte, a pesar que el estudio de la cultura organizacional se encuentra enfocado a la
comprension de las variables ambientales internas que afectan el comportamiento de los
individuos su aproximacion a estas variables es a través de la percepcion que los individuos
tienen de ellas.

3. Planteamiento de la investigacion

Los estudios de cultura organizacional realizados en nuestra institucién Unicamente han
considerado las propiedades cuantitativas (consecucion metas) de los recursos que
administra la dependencia, lo cual, se ha convertido en una practica burocratica. Donde ha
prevalecido la aplicacion de medidas de tipo correctivo y la trascendencia de los resultados
no se ha visto reflejada en la modificacién de conductas individuales, grupales o
institucionales. Asimismo, se carece de un patrdén en la de toma de decisiones que esté
apoyado en una evaluacion objetiva que nos permita valorar los pardmetros que deberian

conformar la cultura organizacional de nuestra dependencia.

Por lo tanto, es necesario analizar el impacto de una variable tipo (Planes y programas que

hayan modificado patrones de conducta) y su nivel de asociacién que tiene con las demas
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variables con el propédsito de saber si las administraciones anteriores han planeado el
cambio de cultura organizacional o si se han preocupado por conocer y evaluar las
percepciones de los empleados respecto al trabajo desde los diferentes niveles y categorias
(directivos, médico, enfermeras, paramédicos y administrativos) que ocupan en la estructura
organizacional. Ademas, constituye un intento serio de evaluar los factores que integran la
cultura organizacional a través de evaluar los parametros de: Datos generales, eficacia
personal, satisfaccion en el trabajo, compromiso en el trabajo med|c10n del trato, objetivos,
rendimiento, motivacion, comportamiento, grupos, pensamiento grupal manejo de conflictos,
poder, relacion lider-miembros, cambio organizacional y desarrollo para el cambio.

Para tal efecto, nos permitimos establecer tres preguntas baswas queconstituyen los
lineamientos para conocer la cultura organlzamonal ‘ ‘

1. La evaluacién de la percepcion de las diferentes’ categorias ¢ Nos permitira conocer el nivel
de aceptacion o rechazo que han tenido los plahes y pr"c;'g_ram‘as.cuyo propésito ha sido el
modificar los habitos y las conductas? '

2. La falta de una cultura organizacional ¢ Es un factor que tiene impacto en la calidad de los
productos y servicios ofertados? ‘

3. La implantacion de un codigo de principios y valores F&Pefmitiré'cd;'r‘isbvlkida"r: un sentido de
pertenencia?

4, Objetivos

General

Evaluar los diferentes pardmetros que componen la cultura organizacional nos va a permitir
identificar el perfil del empleado.

Especifico

. . v . 4 ..
Destacar la importancia de la cultura organizacional en la gestion de recursos humanos de la
organizacién.
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5, Variables. Las variables son uno de los objetos de estudio de la investigacion
cientifico-social. El término "variable" se refiere a "todo rasgo, cualidad o ca‘ract,eristica cuya
magnitud puede variar en los casos individuales". El estudio de las va(iébleé; por lo tanto, es
una de las formas a través de las cuales el investigador trata deréondcérr:él—comportamiento
de individuos, grupos, sociedades, etcétera. '

Para nuestro caso las variables elegidas unilateralmente y de acuerdo a su relacion con la
cultura organizacional son las siguientes: 7 e s see e s e

. Variables personales, tales como: Edad, género, esf»tédo}iciyilf. ‘é"ntig'ﬁé;dad.‘ Catégofia,y
nivel de estudios. ' ~ R R

Il. Eficacia personal. "Lo primero sera definir los procesos psico_lé_git}:oé. basicos del
comportamiento, como sigue: '

Proceso. Son todos aquellos pasos y elementos dinamicamente interrela‘Cionados con ‘un
objetivo definido.

Comportamiento. Segun la linea tedrica humanistica, el comportamiento es el conjunté de
conductas, pensamientos, sentimientos, actitudes, habilidades ‘que caracterizan al hombre.

Basico. Es el proceso fundamental y necesario para nuevos procesos, que facilitaran la
integracion del individuo a su medio.

Los procesos bdsicos del comportamiento, como puede observarse, son los pasos y
elementos dinamicamente interrelacionados los cuales son fundamentales para que el

hombre se integre a su medio"%.

lll. Satisfaccion en el trabajo. El término satisfaccion en el trabajo se refiere a "la actitud en
general de un individuo hacia su empleo. Una persona con un alto nivel de satisfaccion

mantiene actitudes positivas hacia el trabajo, mientras que una persona insatisfecha

** Gonzalez, Martin y Olivares Socorro. "Comportamiento Organizacional” Editorial. CECSA. México.1999. p.p. 33.
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mantiene conductas contrarias. Cuando la gente habla de las actitudes del empleado, a
menudo a.lo.que se refiere es ‘a la satisfaccion en. el trabajo. De hecho, las dos son

frecuentemente intercambiadas"?,

IV. Compromiso en el trabajo. Una definicién manejable establece que "el compromiso con
el trabajo mide el grado en el c':uél‘u'rja' bersona’sé identifica psicolégicamente con su trabajb
y considera que su nivel de desempéﬁb percibido es importante para valorarse a si mismo.
Los empleados con un alto nivel de compromiso con el trabajo se identifican de sobremanera. -
con el trabajo y en realidad les importa el trabajo que hacen. Se ha encontrado que los altos
niveles de compromiso se relacionan con un menor ausentismo y tasas de vren“uncia'més
bajas. Sin embargo, parece que predicen la forma mas consistente la rotacion' que el

ausentismo, y son responsables de la variacion de la primera"?’.

V. Medicion del trato. Para el presente parametro se consideran el ‘m,é‘tpdd de encuesta de
valor de Rokeach. "La RSV (por sus siglas en inglés) consiste en dos series de valores, cada
uno contienen 10 conceptos de valor individual. Un grupo, Iiamado valores terminales
(Respeto a uno mismo, seguridad en la familia, libertad, sentido de logro, felicidad), se refiere
a las finalidades deseables de existencia. Estas son las metas que a una persona le gustaria
lograr durante su vida. El otro grupo, llamado valores instrumentales (Honestidad,
responsabilidad, capacidad, ambicioso e independiente), se refiere a los modos preferentes

del comportamiento o medios de lograr valores terminales"?®,

VI. Objetivos. "La administracién por objetivos enfatiza metas tangibles, verificables y
medibles que se establecen de manera participativa. Esto no es una nueva idea. De hecho,
fue propuesta originalmente por Peter Drucker hace mas de cuarenta afios como una forma

de utilizar las metas para motivar a la gente en lugar de controlaria"®®.

VIl. Retroalimentacion del rendimiento. "Los empleados pueden contribuir en numerosas

decisiones que les afectan: establecer metas de trabajo, escoger sus propios medios,

zf' Robbins, P. Stephen "Comportamiento Organizacional”. Editorial. Prentice Hall. México. 1999. p.p. 142.

" Farris. G. " A predective study of turnover" Personnel Psychology, verano de 1971. Pp. 331-328.

" Rokeach. M. v Ball. S.J. "Stability and change in american value priorities, 1968-1981" American Psychologys, mayo de
1989. pp. 775-784

** Drucker, Peter. "The practice of Management. Editorial. Harper & Row. Nueva York. 1954.
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paquetes de prestaciones, solucionar-ios problemas de productividad y calidad y temas
similares. Esto puede incrementar la productividad, el compromiso para perseguir las metas y

la satisfaccion en el trabjo".

VIII. Motivacién. La motivacién en el trabajo se refiere al dominio de los;procesosdi‘rigjdos al
ambito del trabajo. Pinder ofrece esta definicion. "La motivacién en el trabajo e;s un conjuhto
de fuerzas energeticas que se originan dentro y mas alla del individuo pgrlaijgicia%rjla~~cc§gdypta

relacionada con el trabajo y para determinar su forma, direccion, intensidad'y;du'récién"s’.

IX. Comportamiento en el trabajo. Para entender el parametro en: cuestiéon nos auxiliamos
en el Modelo de la Tension, "el cual identifica tres grupos de factores: ambiental
(incertidumbre econémica, politica y tecnolégica), organizacional (Demandas de la tarea, del
papel, interpersonal, estructura organizacional), individuales (problemas familiares,
econdmicos y de personalidad) que actian como fuentes potenciales de tensién. El hecho de
que se conviertan una tension real depende de diferencias individuales tales como la
experiencia laboral y la personalidad"?,

X. Grupos de trabajo. "Los grupos de trabajo se forman por diversas razones
(Necesidades en comun, intereses en comun, metas en comun, proximidad fisica y similitud
cultural), como se puede ver. Aun cuando las personas tienen algo de libre albedrio para
elegir a los grupos a los que perteneceran, sobre todo cuando acaban de entrar a una
organizacién, en su mayor parte tienen relativamente poca discrecion para elegir a cual

unirse"3.

Xl. Pensamiento grupal. "La configuracién estructural, también llamada red de
comunicacién, describe las interacciones relativamente permanentes de los roles dentro de
los grupos. Estos arreglos reflejan el caracter de la comunicacion entre quienes desempefan

los roles y pueden contribuir a la unién del grupo. Las configuraciones estructurales difieren

* Robbins, P. Stephen "Comportamiento Organizacional”. Editorial. Prentice Hall. México. 1999. p.p. 226.

*! Pinder.C.C. "Work motivation in organitational behavoior. Upper Saddle River. Editorial. Prentice Hall. Nueva Jersey.
1998.pp 11.

32 Robbins, P. Stephen "Comportamiento Organizacional”. Editorial. Prentice Hall. México. 1999. p.p. 655.

¥ Gordon, R. Judith. "Comportamiento Organizacional”. Editorial. Prentice Hall. México, 1999. pp. 159
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en cuanto a la forma de intercambiar informacién (velocidad, precision y saturacion) y a las
caracteristicas (satisfaccion, liderazgo, centralizacion) de los miembros de la red"®. -

Xll. Manejo de conflicto. "El conflicto es el proceso en el‘que'unika"'dei’lva's‘ partes percibe'que
la otra se opone o afecta de forma negativa sus intereses.l Esta dé_finicién encierra cierta
independencia e interaccion, ademas de la percepcién de intereses incompatibles entre los
participantes. Es tan amplia como para abordar iversos aspe¢tos y sucesos conflictivos. Por
otro lado, las actitudes, valores y estilos de una peryso'iiéj'&'ers"émpeﬁan un papel importante

para determinar si el conflicto conduce a resultados benéficos o destructivos"®®.

Xlll. Poder. "Es la capacidad de influir sobre el compqrtamiento de los demas. El poder se

aplica a personas, grupos, equipos organizaciones y paises"®. -

XIV. Relacién lideres - miembros. Esta relacion esta sustentada en los lideres orientados a
las relaciones humanas donde se concibe al trabajo como"'una manera de cdndtjer y-ayudar
a sus subordinados, asi como para dar origen a las relaciones sociales entre los mismos.’

Sus caracteristicas son Ias siguientes:

Se interesan por el desarrollo personal y profesional de sus trabajadores.
Fomentan la interaccién de equipos de trabajo.

Dan prioridad a las relaciones humanas sobre la tarea
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XV. Cambio Organizacional. En lo referente a este punto podemos afirmar que "Casi todas

Excelente manejo de conflicto grupal®’.

las organizaciones estan ajustando al ambiente multicultural. Las politicas y las practicas
tienen que cambiar a fin de atraer y mantener su vigencia en el mercado. Y muchas
organizaciones estan invirtiendo en capacitacién para actualizar las habilidades de los

empleados en todos los terrenos"®.

™ Ibidem. 177.

* Hellriegel, Scolum y Woodman. "Comportamiento Organizacional" Editorial. Thomson. México. 1998, pp. 362,

* Ibidem. pp. 270.

*7 Gonzilez, Martin y Olivares Socorro, "Comportamiento Organizacional” Editorial. CECSA. México.1999. pp. 254,
* Robbins, P. Stephen "Comportamiento Organizacional". Editorial. Prentice Hall. México. 1999. p.p. 626.
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XVI. Desarrollo para el cambio. "Los programas de camblos centrados en el
comportamiento la variable personas tlende a apoyarse en |a mcluswn y Ia parhcupacmn

activa de' muchos empleados. Un camblo de conducta exntoso mejora Ios:‘procesos detoma
de decision individual y de grupo, la ldentlflcacmn de problemas la solucion de éstos, la

comunicacién, las relaciones de trabajo y otros similares"*®

6. Hipdtesis

La contrastacion de la variable (Implantacion de planes y programas para modificar las
conductas de los empleados) con las variable mas significativas de cada parametro (Datos
generales, eficacia personal, satisfaccion en el trabajo, compromiso satisfaccion en el
trabajo, medicion del trato, objetivos, rendimiento, motivacion, comportamiento, grupos,
pensamiento grupal, manejo de conflictos, poder, relacion lider-miembros, cambio
organizacional y desarrollo para el cambio) nos permitiran disefiar un Programa de
Capacitacion y Adiestramiento que fortalezca la Cultura Organizacional de la Dependencia.

7. Tipo de investigacién

El presente estudio es prospectivo (donde toda la informacion se recogera de acuerdo a los
criterios del investigador y para los fines especificos de la investigacion, después de la
planeacion de ésta), transversal (estudio que se mide una sola ocasién a las variables
involucradas. Implica evaluar las unidades en el tiempo definido, analitico (se analizan todas
y cada una de las partes de la investigacion), de tipo explicativo no experimental (estudio
en el cual el investigador no modifica a su voluntad una o algunas de las variables del
fenémeno estudiado; el aspecto fundamental de este tipo de estudio es que no se pueden

asignar al azar las unidades a las diversas variantes del factor casual).
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8. Criterios'de inclusion y exclusion.
8.1 Inclusion. Se evaluara unicamente al personal que actualmente esta laborando

8.2 Exclusién. No se cons;derara al personal que; goce de IlcenCIa que este com:snonado y
que no esté cubriendo sus actlwdades en forma regular, ‘ :

9. Poblacién Objetivo

Categoria Ndmero Porcentaje
1. Funcionario 240 05.0%
2. Médico 1200 25.0%
3. Paramédico 240 05.0%
4. Enfermeras 1920 40.0%
5. Administrativo 1200 25.0%
Total 4800 100.0%

10, Seleccion de la muestra.

La unidad de analisis especifica que utilizaremos, esta compuesta por la muestra o subgrupo
de la poblacion de los trabajadores administrativos de base de la dependencia, los cuales
participaran en esta investigacion.

Una vez definida la unidad de analisis y las caracteristicas de la poblacién, se procede a
calcular el tamafo de ta muestra (n) mediante el empleo de la formula estadistica y los datos
siguientes:

z2Npq

e?(N-1) + 2°pq
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Donde:

N= Tamaio de la poblacion = 4800. : S :

z= Valor de la probabilidad en las tablas de la curva normal al nivel de significancia de 0.05=
1.95 - ' '

e= error maximo admitido = .05%

p= proporcidn de aceptacion = .50%

q= proporcién de no aceptacion= .50%

Desarrollo de la férmula para determinar el tamafio de la muestra (nota: calculos
preliminares, sujetos a revision): '

(1.95)* (4800) (0.50) (0.50)

n= —
(0.05)%(4800-1)+(1.95)%(0.50)(0.50)
(3.80) (1200)
n:
(0.0025) (4799) + (3.80) (0.25)
4560
n:
11.99 + .95
4560
n=
12.94
n = 352

Segun establece el Teorema del Limite Central, la distribucion de muestras de 100 o mas

elementos tienden a ser normales, situacién que resulta Util para nuestros fines ya que
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podemos hacer inferencias estadisticas sobre los valores de la poblacion.
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Dado que nos interesa generalizar los 'resulyt'ado‘s del estudio a la poblacion seleccionada,
UtiliZa[emos una muestra prObabilisfica estratificada, definida esta como un subgrupo de.lé
poblacién en donde todos los elementos de la poblacion tienen al inicio la misma probabilidad.
de ser elegidos, de tal forma que los elementos muestrales tengan valores muy cevrc;ano/s'a
los valores de la poblacidn, dependiendo del error del muestreo (error estandar) (Hé'rnén'dez
Sampieri, p. 207). '

Es decir, para que nuestra muestra sea probabilistica, una vez determinado el tamafio de la
muestra debemos estar seguros de seleccionar los elementos muestrales en forma aleatoria.
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11. Instrumento de Medicidn (Cues,t,i‘oynarykio)

Con el propésito de. evaluar Ia Cu.!tura Orgamzacmnal del personal de una Dependenma del
Sector Salud, le solicito atentaf

nte sev'""contestado marcando con un' X la respuesta

seleccionada del presente cuestlo ario

La informacion que proporcione tiene el caracter de anénimo y es confidencial .

I, Datos Generales

Pregunta 1. Edad en afos cumplidos
{1) 21 a30anos [2)31a40 afos |3) 41 a 50 afios |4) 51 0 mas l

Pregunta 2. Género

1) Masculino 2) Femenino
{ | |

Pregunta 3. Estado civil
[1) Soltero Lz) Casado |3) Otros l

Pregunta 4. ¢ Antigledad?
i 1) 5 afios 6 menos TZ) 6 a 10 afos la) 11 a 15 afos |4) 16 a 20afios ]ﬂzo 6 mas anos I )

Pregunta 5. ; Categoria que desempefia?
‘ 1) Funcionarios J2) Médicos E) Paramedicos f) Enfermeras IS) Administrativos 1

Pregunta 6. ; Maximo nivel de estudios?
l 1) Primaria | 2) Secundaria 3) Bachillerato P) Técnico JS) Licenciatura Le) Otro |

il Eficacia personal

Pregunta 7. ¢ Su comportamiento individual y laboral se rige por normas?

1) Siempre 12) Casi siempre }3) Nunca I
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Pregunta 8. ; Sabe manejar las situaciones complejas?

|1) Siempre |2) Casi siempre |3) Nunca

Pregunta 9. ¢ Es activo y dindmico y en su trabajo?

|1) Siempre 12) Casi siempre |3) Nunca

Pregunta 10. ¢ Aplica la creatividad e iniciativa?

11) Siempre |2) Casi siempre |3) Nunca

IS Satisfaccion en el trabajo

Pregunta 11. ¢, Cdmo considera la politica de reconocimiento de la dependencia?

I 1) Meritoria l 2) Adecuada } 3) Intrascendente

Pregunta 12. ¢La relacién que guarda el salario y la cantidad de trabajo es?

|1) Buena |2) Regular |3) Mala

Pregunta 13. 4 En comparacion con otras dependencias su salario es?

‘1) Superior |2) Equitativo |3) Menor

IV.  Compromiso en el trabajo

Pregunta 14. ¢ Nivel de compromiso de los empleados con la organizacion?

‘1) Adecuado |2) Razonable 3) Inadecuado

Pregunta 15. ¢ Como evalta el nivel de ausentismo en la dependencia?

11) Razonable ]2) Normal 3) Preocupante

Pregunta 16 ; Como evalua el nivel de puntualidad en la dependencia?

D Razonable l2) Normal 3) Preocupante
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Pregunta 17. ¢ Como evalla la rotacién en la dependencia?

| 1) Razonable |2) Normal I3) Preocupante

Pregunta 18. 4 Como cataloga el rendimiento laboral de sus compaferos?

|1) Buena [2) Regular [3) Mala

Pregunta 19. 4 Cual es la percepcién que tienen sus compafieros del sindicato?

|1) Buena |2) Regular |3) Mala

V. Medicion del trato.

Pregunta 20. ¢Los directivos son autoritarios?

|1) Siempre |2) Casi siempre |3) Nunca

Pregunta 21. ;Se responde con rapidez a las preguntas y problemas de los e(mpyleados“'?

mSiempre |2) Casi siempre |3) Nunca

Pregunta 22 ;Las quejas se atienden con efectividad?

{1) Siempre |2) Casi siempre ]3) Nunca

Pregunta 23. ; Se les brinda confianza?

|1) Siempre |2) Casi siempre |3) Nunca

Pregunta 24. ; Se les trata con respeto?

|1) Siempre |2) Casi siempre I3) Nunca

VI. Objetivos

Pregunta 25. 4 Los objetivos son claros y especificos?

[1) Siempre |2) Casi siempre |3) Nunca

Pregunta 26. ¢ Los objetivos son factibles y mesurables?

l1) Siempre |2) Casi siempre ]3) Nunca

l
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Vil. Retroalimentacion del rendimiento (competencia)

Pregunta 27. ; Las autoridades poseen un método de evaluacion del rendimiento?

|1)s|' IZ)No ' | o J

Pregunta 28. 4 Utiliza alguna herramienta para planear sus actividadé_s’?'.fi
|1) Si 7 |2) No

Pregunta 29. ,Es comun que sus autoridades intervengan en su trabajo? o
l‘l) Siempre |2) Casi siempre |3) Nunca - o J

Pregunta 30. ¢ Qué porcentaje de asociacion entre rendimiento y compensacioén econémica?
m1a20% T2)21a40% ]3)41a60% |4)61a80% 5) 81 a 100 % l

Pregunta 31. ; Calidad de su trabajo?
,1) Buena Jz) Regular |3) Mala J

Vill. Motivacion.

Pregunta 32. ; Cédmo cataloga el sistema de sueldos y salarios?
|1) Bueno iZ) Regular 3) Malo J

Pregunta 33. ¢ Motiva el actual sistema de sueldos y salarios?

u) Si 2) No

Pregunta 34. ; Goza de un paquete de prestaciones adecuado?
11) Si 2) No

Pregunta 35. ¢, Coémo cataloga los sistemas de ascensos y promociones?
l1) Buenos JZ) Regulares 3) Malos ’
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Pregunta 36, ¢ Cémo cataloga la forma en que se aplican los despidos laborales?

1) Eticos 2) Indiferentes 1 3) No éticos

IX. Comportamiento en el trabajo.

Pregunta 37. jHan existido planes y prograhéé Viq'UeV: hayan modificado patrones de
conducta? ) i

| si ' E) S |

Pregunta 38. 4 Los directivos se involucran y fomentan hUevos patrones?
ﬁ) Siempre Tz) Casi siempre 3) Nunca _ ~ |

Pregunta 39. ¢ Cuando se le ordena modificar algin comportamiento Iyaboy'rablyylos asume sin
objetar? | :
[ 1) Siempre Tz) Casi siempre |3)Nunca |

Pregunta 40. ¢ Se adapta al cambio de inmediato? )
|1) Siempre TZ) Casi siempre |3) Nunca E ) J

Pregunta 41. ¢ Se usan estrategias cuando existe algin problema?

l 1) Siempre l2) Casi siempre [3) Nunca J

X. Grupos de trabajo

Pregunta 42. ; Su grupo puede modificar sus objetivos?

l 1) Siempre P) Casi siempre 13) Nunca

Pregunta 43. 4 Su grupo tiene libertad para elegir sus métodos?
I 1) Siempre |2) Casi siempre WS) Nunca : ]

Pregunta 44. ;Su grupo determina los procedimientos idoneos?

!1) Siempre P) Casi siempre 13) Nunca ]
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Pregunta 45. ; Su grupo controla la programacion de sus tareas?

1) Siempre 2) Casi siempre 3) Nunca B i —
| | | ]

Pregunta 46. ,Su grupo de trabajo tiene control sobre lo que debe lograr? S

{1) Siempre IZ) Casi siempre I3) Nunca l

XI. Pensamiento grupal.

Pregunta 47. ; Cémo cataloga la politica laboral en la de{aendericia? ' ‘
|1) Buena |2) Regular ~ |3) Mala - , |

Prégunta 48, 4 Los directivos modifican las decisiones del grupo de trabajo?

|1)Siempre 12) Casi siempre |3)Nunca e 8 |

Pregunta 49. ;Existe el papel de evaluador critico de un miembro del grupo? .
|1)Si 2) No S |

Pregunta 50. ¢ Se le respeta cuando expresa sus objeciones y dudas?

|1) Siempre 2) Casi siempre 3) Nunca |

Pregunta 51. 4 Cuando existe una diferencia con las autoridades en que porcentaje se llega a
un consenso?

1) 1a10% 2)21a40% (3)41a60% 4) 61 a 80% 5) 81 a 100%

Xll. Manejo de conflictos.

Pregunta 52. ;Trata de investigar los problemas con sus compafieros para encontrar una
solucién aceptable?

1) Siempre 2) Casi siempre 3) Nunca
| | | |

Pregunta 53. j Acepta la diversidad de opiniones cuando existe un problema?

1) Siempre 2) Casi siempre 3) Nunca
| | | |
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Pregunta 54. ¢ Intercambia informacién para resolver los problemas?
l1) Siempre |2) Casi siempre . IS) Nunca e 7

Pregunta 55. 4 Trata de ventilar los problemas para resolverlos en la rhejo'kri":fofr'nf’é? o
l1) Siempre |2) Casi siempre |3) Nunca .. . —‘

Pregunta 56. ;Negocia con los compaferos para llegar a un acuerdo?

1) Siempre [2) Casi siempre [ Nunca |

Xill. Poder.

Pregunta 57. ¢ Los directivos poseen codigos de conducta?
DSi 2) No - - j

Pregunta 58. ;Los directivos han incorporado nuevos métodos para. in‘creme'ntar la

productividad?
|1) Siempre IZ) Casi siempre |3) Nunca o —I

Pregunta 59. ¢ Los directivos se caracterizan por ser expertos en su trabajo?

l1) Siempre —‘2) Casi siempre |3) Nunca I

Pregunta 60. ,Como ubica la posicién de autoridad que asumen los directivos?
BBuena |2) Regular |3) Mala : 1

Pregunta 61. ; Las decisiones que toman los directivos estan fundadas en la productividad?
mSiempre ]2) Casi siempre 13) Nunca

XIV. Relacion Lider-Miembros.

Pregunta 62. ;Respeta los conocimientos y competencia laborales de su superior?

u) Si 2) No |
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Pregunta 63. (,Ad'mi‘r»a Iyavs haybilidad'e’s profesionales de su superior?

[ si e 2) No

Pregunta 64. ;Su sﬁberviofdefiende sus acciones de trabajo anteotrodlrectlvo'?

P) Siempre l 2) Casi siempre , 3) VNL;r]V_(V;_g

Pregunta 65. ; Es positivo trabajar con su superior.

DSiempre |2) Casi siempre f) Nunca

Pregunta 66. ¢ Aplica un valor agregado cuando el destinatario es su superior?

[1)Sf 2) No

XV. Cambio Organizacional.

Pregunta 67. 4 Comunican la misién y la visién del cambio en la dependencia?

F) Siempre E) Casi siempre 3) Nunca

|

Pregunta 68. ;Establecen las autoridades las necesidades y prioridades para emprendér el

cambio?

{2 Siempre 2) Casi siempre 3) Nunca

Pregunta 69. ; Comunican los avances, logros, metas y fracasos a la comunidad?

Generar victorias de corto plazo

l1)Si ?) No

Pregunta 70. ¢ Aplican acciones integrales para todos los niveles de la organizacién?

D Siempre 2) Casi siempre 3) Nunca

Pregunta 71. ¢ Proponen comisiones donde estén representados todos los integrantes de la

dependencia?

D Siempre 2) Casi siempre [3) Nunca

l
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Pregunta 72. ¢ Desarrollan una visién y una estrategia de manera sistematica?
1) Siempre JZ) Casi siempre l3) Nunca

XVI. Desarrollo para el cambio

Pregunta 73. 4 La cultura organizacional estimula y retribuye el mej_o,ramie‘ntd continuo?
Ty si [2No b e e

Pregunta 74. ;Es la organizacion flexible y cooperativa?‘ » ' i ,
1) Si |2)No T e o I

Pregunta 75. ¢Cuenta la  organizacion con%mediqio‘nes especifiqas para evaluar los
resultados? o S %
L1) Si B f;|2) No
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12. Prueba Piloto

La prueba piloto se utiliza para probar el cuéstionario y los procedimientos empleados en el
desarrollo def campo, también se emplea para inferir las caracteristicas de poblacmn y.nos
permite determinar a grandes rasgos, es'umacuones de parametros_ como: dlstrlbumon de.
frecuencias, prueba de hipdtesis, asi como verificar la confiabllxdad Yy valldez de Ias'
preguntas, . o
Se utilizé una prueba plloto en Ia aphcacnon de 10 cuestlonarlos de Ios cuales los resultados
fueron:

1. El nimero de preguntas del cuestionario se redujo de 181 a75

2. Se modificaron 8 preguntas en cuanto a su contemdo y redacmon ya que presentaban
dificultad para su comprension ‘

3. En algunas preguntas se modificé las opcnones de respuesta de 5a 3.
4. El tiempo promedio de contestar el cuest|onar|o ‘fue aproxnmadamente entre 10 y 15
minutos.

13. Validez y confiabilidad (%)

Toda medicion o instrumento de recolecciéon de- los:-datos - debe - .reunir- dos requisitos
esenciales: validez y confiabilidad

La validez, en términos generales, se refiere al grado en que un instrumento realmente mide
la variable que pretenda medir. La validez es una cuestion compleja que debe alcanzarse en

todo instrumento de medicién que se aplica.

Kerlinger (1979, pag. 138) plantea la siguiente pregunta respecto a la validez: 4 Esta usted

midiendo lo que usted cree que esta midiendo? Si es asi, su medida es valida; si no, no lo es.
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La confiabilidad de un instrumento de medlcmn se reflere al grado en: que su aplucacnon
repetida al mismo SUJeto u objeto, produce lguales resultados ‘

Enla practlca es. casi |mp05|ble que una me |C|on sea perfecta Generalmente se tlene un
grado de error; desde Iuego se.trata de que ese error sea eI mlnlmo posuble S

Existen dlversos procedlmlentos para calcular la confiabilidad de un |nstrumento de med|CIon :
todos utlllzan formulas que producen coeficientes de confiabilidad, estos coeﬂctentes pueden
oscilar entre O y 1, donde 0 significa nula confiabilidad y 1 representa un maximo de
confiabilidad (confiabilidad total). Entre mas se acerque el coeficiente a 0, hay menor error en
la medicion.

En el presente trabajo de investigacion, el desarrollo de la prueba de confiabilidad y validez
estuvo apoyado.en el Método de Cronbach, el cual esta sustentado en la férmula de varianza
total y varianza de error, y en el procedimiento de prueba y contraprueba, ésta se utilizo en
cinco ocasiones con diferentes grupos de personas, tiempo y circunstancias para desarrollar
un estudio analogico entre los resultados obtenidos en las diferentes corridas.

El procedimiento se realizd6 con el paguete SPSS (Statistics Package Sciencies Social)
versién 10.0 para Windows.

La manera en que se llevd a cabo este estudio consistid en disefar el cuestionario en el
paquete, posteriormente se establecid la base de datos y finalmente a cada pregunta se le
requirié la varianza. Al final de cada corrida se conservaban los resultados finales, y se
comparaba pregunta por pregunta.

(*) Las s preguntas que se validaron bajo el indice de Cronbach, fueron las que pertenecen al
parametro datos generales y no se incluye las corridas estadisticas por no ser objeto de la
presente investigacion.
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14, Prueba de Campo

Por las caracteristicas de las actividades que se deben desarrollar en. las opefaciones de
campo (aplicacion del cuestionario), se requiere contar con la asistencia de un estadistico
experimentado, o bien, de personal técnico con amplios conocimientos en estadistica y
muestreo, ademas es deseable que tenga experiencia en el .disefio y analisis de
cuestionarios.

E!l responsable de estas actividades debe poseer un claro séntido de organizacién, para
poder traéh‘itirl'o,"‘al,fpersonal que se enfrente a 'una»’gran variedad de situaciones anomalas,
sin que Ia solucion a ellos se aparte de los objetivos de la encuesta.

Terminando. de . contestar el cuestionario por parte de los empleados, el suscriptor los
revisaba y en caso -que alguno estuviera mal contestado, se les pedia al alumno que lo
repitiera o modificara segun sea el caso. En todos los casos, el cuestionario lo apliqué
personalmente,

15. Tabulacién

Se aplicaron 50 cuestionarios, los cuales se tabularon de una manera sencilla.

La recoleccion fue manual y mecdanica con el auxilio de la computadora, la clasificacion de
las frecuencias de cada una de las respuestas se realizé con fa utilizacion del paquete
estadistico SPSS version 10.0 para Windows (ver anexo estadistico).

16.  Analisis Estadistico aplicado

En la presente investigacion utilizaremos la estadistica no parametrica; para lo cual debemos

partir de las siguientes consideraciones:

1. La mayoria de estos analisis no requieren de supuestos acerca de la forma de la

distribuciéon poblacional. Aceptan distribuciones no normales.

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

96




2. Las variables no necesarlamente deben ‘estar medidas en un mvel por intervalos o de

razon, pueden anallzar datos nommales u-ordinales, De hecho
analisis no- parametrlco

si se-: quueren aplicar

‘d tos ~por intervalos o razon, estos eben ser resumidos a

categorias dtscretas (a unas. cuantas) Las varlables deber ser_categoncas.

Una vez, definidos los términos. ge‘neralés de la estadiétida inferencial procedimos a

seleccionar la herramienta (Ji cuadrada. o %) que elegimos para aprobar o rechazar nuestras

hipétesis de trabajo.

Operacionalizacion

Definicién

Es una prueba estadistica para evaluar hipétesis acerca de la

relacion entre dos variables categoricas.

Se simboliza

2

L
Hipotesis a| Correlacionales.
probar
Variables Dos. La prueba ji cuadrada no considera relaciones causales.
involucradas
Nivel de | Nominal u ordinal (o intervalos o razén reducidas a ordinales).

medicion de las

variables

Procedimiento

La ji cuadrada se calcula por medio de una tabla de contingencia
o tabulacién cruzada, que es una tabla de dos dimensiones y
cada dimension contiene una variable. A su vez, cada variable se

subdivide en dos o mas categorias.

Un ejemplo de una tabla de contingencia se presenta en las
tablas que se presentan en los anexos, en los cuales se
demuestra el concepto de tabla de contingencia o tabulacién
cruzada. Las variables aparecen sefaladas a los lados de la
tabla, cada una con sus dos categorias. Se dice que se trata de
una tabla de 2x2, donde cada digito significa una variable y el

valor de éste indica el niumero de categorias de la variable.
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Capitulo IV. ;
(Interpretacion y analisis) -

Para efectos del analisis de resuitados éste "capitkulcij’_'s'é" divivdic') en cuatro partes, en la
primera, aplicamos la estadistica descriptiva y se clasificaron los datos de tal manera que, se
establece la frecue’nCié y el porcentaje de cada pregunté, en segundo lugar, ée;vhtiiifza la
estadistica inferencial, se establece la prueba de hipdtesis y se determinaron las Y?riables._
en tercer lugar, se define el instrumento de rechazo o aceptacién de nuestra hlpoteSISy bbrr -
dltimo, se analizd el comportamiento de las variables dependiente y su relaciénfcqn las
independientes. R

41 Interpretacion de resultados (Estadistica descriptiva)
. Datos Generales

Pregunta 1. La edad de los empleados de la Dependencia del Sector Salud en cuestién se
distribuye de la siguiente manera; el 33.2% tiene una edad entre 31 a 40 aﬁos, en segundo
lugar ubicamos a los de 41 a 50 afios que representan el 30.7%, en tercero se encuentra
con 22.7% los de 21 a 30 afios y pdr uitimo, los que tienen de 51 é mas afios con el 13.4%.

Pregunta 2. En lo referente a la distribucion por género; el 56.0% es masculino contra 44.0%
del femenino.

Pregunta 3. En cuanto al estado civil, un 79.5% manifiesta ser casado, el 13.1% soltero ’y el

7.4% restante posee otra condicion.

Pregunta 4. La antigliedad de los trabajadores se distribuye de Ia siguiente manera, el
34.9% tiene de 11 a 15 afios de servicio, en segundo lugar lo ocupan los de 6 a 10 afios con
un 25.3%, en tercero los de 16 a 20 afos con un 21%, en cuarto lugar los de 20 6 mas arfos

con 11.9% y por Gltimo, los que tienen de 5 afios o menos representan el 6.8%.

Pregunta 5. En lo referente a la categoria de los trabajadores; el 39.5% son enfermeras, en

segundo término se encuentran compartiendo el mismo porcentaje (25%) los_meédicos v

08 TESIS CON
FALLA DE ORIGEN




administrativos, en tercer lugar .ubicamos al personal paramédico con-un 5.4% y por Gltimo, el
5.1% manifiesta ser funcionario. = 35

DepéndenCia del Sector Salud
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Funcionario Paramédicos Administr ativos
Médico Enfermeras

¢, Categoria?

Grafica |

Pregunta 6. En cuanto al maximo nivel de estudios; un 30.4% dice haber cursado la
licenciatura, en segundo término se ubican los de bachillerato con 27.3%, en tercer lugar los
de secundaria con 18.2%, en cuarto los de primaria con 11.9%, en quinto los de nivel técnico
con 10.2% y por ltimo, el 2.0% dijo tener otros estudios.

Il Eficacia personal

Pregunta 7. En lo referente a que el trabajador se rige por normas, el 75% del personal
opina que siempre, el 18.5% opina que casi siempre y por ultimo, el 6.5% opina que nunca.
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manifiesta que siempre, el 28.4% opina que casi siempre y el 17.6% cree que nunca.

Pregunta 9. En lo concerniente a que el trabajador es activo y dinamico; el 45.2% de los
trabajadores manifiesta que siempre, el 39.8% opina que casi siempre y por tltimo el 15.1%
cree que hunca.

Pregunta 10. En lo referente a que el trabajador aplique creatividad e iniciativa en el
trabajo; el 60.2% de los trabajadores manifestd que siempre, el 27% casi siempre y el 12.8%
que nunca.

Nnl. Satisfaccion en el trabajo.
Pregunta 11. En lo referente a politica de reconocimiento; el 44.9% de los trabajadores la

catalogaron como meritoria, el 34.9% opinaron que era adecuada y él 20.2% opinaron que
era intrascendente.
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Pregunta 12. En lo referente a la relacion del salario con el trabajo; el 54.1% creen que es

regular, el 32.1% la ubican en el rango de buena y él 13.6% opina que es mala.

Pregunta 13. En cuanto. a su salario; el 85% de los trabajadores consideran que es
equitativo, el 12.2% lo consideran superior y el 2.3% cree que es menor.

IV. Compromiso en el trabajo.

Pregunta 14. En lo referente al compromiso de los empleados; el 58.2% consideran que es
adecuado, el 34.7% opinaron que es razonable y por ultimo, el 7.1% manifiestan que es
inadecuado.

Pregunta 15. En cuanto al nivel de ausentismo; el 38.4% de los trabajadores lo ubican
dentro de! rango de normal, el 31.3% consideran que es preocupante y el 30.4% cree que es
razonable.

Pregunta 16. En cuanto al nivel de puntualidad; el 44.6% de los trabajadores lo consideran

razonable, el 34,.1% opinaron que es preocupante y el 21.3% cree que es normal.
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Pregunta »17' En cuanto a la rotacién de laboral; el 36.1% de los trabajadores consideran
que es razonable, el 34. 1% manlfesto que es preocupante y por ultimo; el 29.8% de ellos
opinaron que es normal o

Pregunta 18. En lo concermente al rendimiento laboral; el 65 3% de Ios trabajadores
manifiestan que: es bueno el 19.9% de los trabajadores consuderan que es malo yel 14.8%
de ellos opinaron que es regular
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Pregunta 19. En cuanto a la percepcion que tienen los trabajadores del sindicato; el
59.7% manifiesta que es mala, el 25.6% considera que es regular y el 14.8% de ellos opina
gue es buena.

V. Medicion del trato.

Pregunta 20. En lo referente a si los directivos son autoritarios; el 50.3% de los empleados
manifestd que siempre, el 43.2% opino casi siempre y el 6.5% considerd que nunca.

Pregunta 21. En lo referente a rapidez en atencion a problemas; el 51.7% de los
trabajadores manifiestan que siempre resuelven con rapidez los problemas, el 38.1% piensa
que casi siempre y el 10.2% piensa que nunca.
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Pregunta 22. En cuanto a atencién con eficiencia; 32.4% de los trabajadores manifiestan

siempre, el 32.4% considera que casi siempre y el 6.0% opina que nunca.

Pregunta 23. En lo referente a si existe confianza, el 61.6% de los trabajadores manifestaron
que siempre, 34.1% consideraron que casi siempre y 4.3% opinaron que nunca.

Pregunta 24. En lo referente a si existe respeto en el trabajo; el 61.1 de los empleados
consideran que siempre con 61.1%, el 27.0 % manifestaron que casi siempre y 11.9%
opinaron que nunca.

VI. Objetivos.

Pregunta 25. En cuanto a que si los objetivos son claros y especificos; el 56.8% de los
trabajadores manifiesta que siempre, el 29.8% considera que casi siempre y por ultimo, el
13.4% opind que nunca.
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Pregunta 26. En lo referente ‘a que los objetivos son factibles. y mesurables,  los
trabajadores manifestaron qtl:egsiempre con 55.4%, el 32.7% consideraron que casi siempre y
por Ultimo, el 11.9% opinaron que nunca.

Dependencia del Sector Salud

Parametro Vi

Objetivos

80 «

50 4

40 4

30 «

20 o

=
&8 104
£ o) :
Swempre Casi sienmpre
& Son factibles y mesurables?
Grafica 6
Vil. Retroalimentacidon de rendimiento (competencia).

Pregunta 27. En lo referente a si existe método para la evaluacion del rendimiento; el
56.5% opinan que si existen métodos de evaluacién contra 43.5% que no.

Pregunta 28. En lo referente a si utiliza medio de planeacidn en sus actividades, el 61.1%
opinan que si contra el 38.9% que no.

Pregunta 29. En lo referente a si los jefes intervienen en su labor; el 65.9% consideran que

casi siempre y compartiendo el mismo porcentaje (17.0%) las opciones siempre y nunca.

Pregunta 30. En lo referente a rendimiento y compensacion econdmica; el 34.1% de los
trabajadores manifestaron que existe una relacion entre 61% a 80%, en segundo término el
31.3% consideran que esta en el orden de 41% a 60%, en tercer término el 18.8% la ubican
entre 21% a 40%, en cuarto término se encuentran el 9.1% que cree que la relacion esta en

el orden de 1.0% a 20% vy por ultimo el 6.8% cree que se ubica entre el 81% a 100%.
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Pregunta 31. En lo referente a la calidad del trabajo; el 46% la cataldga como - buena, en

segundo término el 29.8% considera que es regular y por ultimo, el 24.1% opina que es mala.
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VilIl.  Motivacion

Pregunta 32. En lo referente a la calidad de sistema de sueldos y salarios; el 61.6% de los

empleados consideran que es regular, en segundo término el 24.1% opina que es bueno y
por altimo, el 14.2% cree que es malo.
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Pregunta 33. En lo referente a si es motivante el sistema de sueldos y salarios; el 73.6% de
los empleados consideran que si contra el 26.4% que no.

Pregunta 34. En lo referente a si se cuenta con un paquete adecuado de prestaciones; el
80.7% de los trabajadores considera que si contra el 19.3% que no.
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Pregunta 35. En lo referente a la calidad de ascensos y promociones; el 54% considera
que es bueno,: ‘erj syevgurndor término el 23.3% cree que es regular y por ultimo el 22.7%
opinaron que es malo,  *

Pregunt:a‘:36;' En lo referente a la como cataloga la manera de despidos laborales; el 47.4%
de los trabajadores la considera indiferente, en segundo término el 31.3% opinan que son
éticos y por ultimo, el 21.3% opinan que no.

IX. Comportamiento en el trabajo.

Pregunta 37. En lo referente a los planes y programas para cambios de conductas, el

88.1% opinan que si han existido contra el 11.9% que no.

Pregunta 38. En lo referente a si los jefes se involucran y los fomentan, el 66.8%
consideran que casi siempre, en segundo término el 18.5% opind que siempre y por ultimo el

14.8% cree que nunca.

Pregunta 39. En lo referente a si el trabajador asume las modificaciones de su conducta
laboral sin objetar, el 53.1% considera que casi siempre, en segundo término el 39.2%
manifestéd que siempre y por ultimo, el 7.7% respondié que nunca.

Pregunta 40. En lo referente a si se adapta al cambio de inmediato, el 67.9% consideré que
casi siempre, en segundo término el 18.8% opind que siempre y por ultimo, el 13.4%

manifesté que nunca.

Pregunta 41. En lo referente a si se usan estrategias cuando existen problemas, el 48.1%
opina que siempre, en segundo término el 28.5% manifestd que casi siempre y por ultimo, el
21.3% considerd que nunca.
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X. Grupos de trabajo

Pregunta 42. En lo referente a si el grUpb puede modificar sus objetivos, el 48.3%
manifestd que siempre, en segunddtérminqrel 42.6% consideré que casi siempre y por
dltimo, el 9.1% cree que nunca. ‘ ‘

Pregunta 43. En lo referente a si tiene libertad para elegir sus métodos, el 51.7% opina
que siempre, en segundo término-el 33% considera que casi siempre y por ultimo, el 15.3%
opiné que nunca.

Pregunta 44. En lo referente a si el grupo determina los procedimientos idoneos, el
62.5% manifestd que siempre, en segundo término el 29% considero que casi siempre y por
altimo, el 8.5% opind que nunca.

Pregunta 45. En lo referente a si controla la programacion de sus tareas, el 55.4% opina

que siempre, el 25.9% manifesté que casi siempre y por ultimo, el 18.8% opina que nunca.

Pregunta 46. En lo referente a si el grupo tiene control con el logro, el 52.3% de los
empleados manifestaron casi siempre, en segundo término los que opinaron que nunca el
25%, y por ultimo los que consideran que siempre el 22.7%.
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Xl Pensamiento grupal, ;

Pregunta 47.'Eh’ lo concerniente a la calidad de la politica laboral, el 62.5% Ia'catallogé como
buena, el 31.3% la considera regular.y el restante 6.3% la califica como mala.. - - ‘
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Pregunta 48. En lo referente a si los directivos cambian las decisiones de grupo, el 52.3%
opinan que nunca, el 34.1% considera que casi siempre y el 13.6% cree que siempre.

Pregunta 49. En lo referente a si existe un evaluador critico en el grupo, opinaron que si el
90.9% contra 9.1% que no.

Pregunta 50. En lo referente a si se le respeta, el 71.6% considera que casi siempre, el
15.6% opina que siempre y por ultimo, el 12.8% cree que nunca.

Pregunta 51. Cuando existe una diferencia entre las autoridades y los empleados ¢Cual
es el porcentaje de consenso para resolver un problema, en una primera reunion? el 32.7%
de los empleados lo ubica en el rango de 61 a 80%, en segundo término el 31.3% opind que
entre 41 a 60%, en tercer término 15.6% cree que entre 81 a 100%, en cuarto término 11.4%

consideran que entre 1 a 20% y por ultimo el 9.1% lo ubica entre 21 a 40%.
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Xll. Manejo de conflictos.

Pregunta 52. En lo referente a si investiga los problemas, el 60.5% considera que siempre,
el 19.9% manifestd que nunca y el 19.6% cree que casi siempre.
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Pregunta 53. En lo referente a si acepta diversidad de opiniones, el 42.6 de los
trabajadores considero que casi siempre, el 37.5% piensa que siempre y el 19.9% cree que
nunca.

Pregunta 54 En lo referente a si intercambia informacién para problemas, el 39.5%
manifesté que-nunca, el 38.4% considera que siempre y el 22.2% opino que casi siempre.

Pregunta 55. En lo referente a si trata de ventilar los problemas, el 56.0% manifestd que
siempre, el 27.0% considerd que casi siempre y el 17.0% opino que nunca.

Pregunta 56. En lo referente a si negocia con sus compaferos, el 43.2% opind que

siempre, el 35.5% manifesté que casi siempre y el 21.3% externo que nunca.
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XIll. Poder.

Pregunta 57. En cuanto a si los directivos poseen cédigo de conducta, el 78.7% manifesto
que si contra-el-21.3% que no.
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Pregunta 58. En lo referente incorporacion de métodos para la productividad en el trabajo,

el 52.6% considerd que siempre, el 34.4% manifesté que casi siempre y el 13.1% opind
nunca.

Pregunta 59. En lo referente a si son expertos en su trabajo, el 61.6% opino que siempre, el
30.1% casi siempre y el 8.2% nunca.

Pregunta 60. En lo referente a como es la posicién de autoridad de directivos, el 49.7% la
considerd como buena, el 26.1% cree que es regular y el 24.1% la catalogé de mala.

Pregunta 61. En lo referente a las decisiones sustentadas en productividad, los

empleados consideraron que siempre con el 63.1%, el 22.3% creen que casi siempre y el
13.6% piensa que nunca.
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XIV. Relacién lider - miembros

a-62.-El lo eferentea si-respeta conocimientos y cualidades del directivo, 92%
opino que si contra 8.0% que no. -
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Pregunta 63. En lo referente a si admira sus habilidades, el 61.4% opino que si contra
38.6% queno.

Pregunta 64. En lo referente a si lo defiende su jefe ante otros, el 68.2% opind que

siempre, el 24.7% cree que casi siempre y-el 7.1% manifestd que nunca.

Pregunta 65. En lo referente a si es positivo trabajar con él, opinaron el 52.6% manifestaron

que siempre, el 38.1% opind que casi siempre, y el 9.4% considerd que nunca.

Pregunta 66. En lo referente a si aplica un valor agregado para su jefe, el 78.1% opiné que
si contra el 21.9% que no.
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XV. Cambio organizacional

Pregunté 67.Enlo referente a si éromunicanrla vision y misidn, el 52.6% de los empleados -

manifestaron que snempre el 38;9% consideraron que casi siempre y, el restante 8.5 %
opind que nunca,

ejnféffa,. si 'se establecen necesidades y prioridades, el 61.4%

Pregunta

opinar'onr';_'qu Q%:rﬁanifesté que casi siempre y 9.7% considerd que nunca.

Preguntél 9.§E nte: a/ 'si_se comunican avances, logros, metas y fracasos; el
88.1% de los emp)eados consldero que si contra el 11.9% que no.
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Pregunta 70. En lo referente a si las acciones se aplican de manera integral, 71.3% opiné

que siempre, 20.2% considerd que casi siempre y 8.5% manifesté que nunca.

Pregunta 71. En lo referente a si se proponen Comisiones de Representacion, el 52.6%

de los empleados cree que siempre, 27.0% manifestod que casi siempre y el 20.5% consideré
gue nunca.

Pregunta 72. En lo referente a si establecen una planeacion estratégica, el 40.3%
manifesté que siempre, 36.4% cree que casi siempre y 23.3% opin6é que nunca.
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XVI. - Desarrollo para el cambio.

Pregunt'é’f73f"yEﬁ}Id"referente a la mejora continua estimula la cultura, el 84.7% opino que
si contra el 15.3% que no.
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Pregunta 74. En cuestiéon a si la organizacion es flexible y cooperativa, el 65.9% opino
que si contra el 34.1% que no.

Pregunta 75. En cuestion a que si existen razones especificas para evaluacion, el 64.5%
opino que si contra el 35.5% que no.
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4.2 Prueba de hipodtesis (Esfadistica infe‘rent:ial)

El propdsito de este de punto es validar la hipétesis de investigacion contrastando las quince
variables elegidas que corresponden al mismo-numere de parametros contrala ":pkfegunta
clave; los datos se obtuvieron de las tablas de contingencia; donde la hipétesis'_sev‘-japirueba o
se rechaza dependiendo del nivel de significancia. S

Operacionalizacién.

La tabla de contingencias es el lugar donde los dato_s _Se asientan formado por filas 'y
columnas correspondientes a la observacion de nueys'tras variables con sus respectivas
categorias; el coeficiente de contingencia es una variante del coeficiente Phi o V. de Cramer,
donde las dos o mas variables presentan mas de dos categorias.

La fuerza de la asociacion que existe entre las variables; nos las proporciona el indice (R. de
Pearson) que resulta del cruce de ellas, por ejemplo si el valor es cero nos indica que no
existe asociacion entre las variables; pero si su maximo se acerca a uno existe una fuerte

asociacion o una asociacion perfecta.

El nivel de Significancia que empleamos en esta investigacion fue de .05% el cual nos indica
que existe una probabilidad del .05% que la decisién tomada sea erronea.

Por otra parte, para disefiar planes y programas para modificar las conductas de los
empleados es necesario contrastar la variable tipo con las variables elegidas por parametro,
con el propésito de conocer su comportamiento y su relevancia.

iinledde ﬁm
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Contrastacién de variables

Variable dependiente Variables independiente

14, ¢ Planes y programas para conducta? 5. ¢ Categoria?

7. ¢, Se rige por normas?

11. ¢ Politica de reconocimiento?

18. ¢ Rendimiento laboral?.

21. ¢ Rapidez a problemas?

26. 4 Objetivos factibles y mesurables?

31. ¢Calidad en el trabajo?

32 ¢ Sistema de sueldos y salarios?

46. s Control sobre logros?

47. s Calidad de politica laboral?

52. ¢ Investiga problemas?

57. ¢ Cédigos de conducta?

62. ¢ Respeta conocimientos y competencia?

69. 4 Comunican status de la organizacion?

73. ¢ Estimula y retribuye la cultura?
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4.3 instrumento de rechazo o aceptacion de hipétesis.

Dentro del ambito de la investigacion en Ciencias Sociales se tiene una regla generalmente
aceptada-que ‘consiste-en, establecer ‘rangos minimos o maximos de confianza y error,
regularmente se observan los siguientes criterios.

.95% de margen de confianza .05% margen de error

Por lo tanto, y para establecer lineamientos operacionales en nuestra investigacion se
establecen los siguientes criterios:

1. Si la significancia resultante es menor de 0.05% se rechaza Ho.
2. Si la significancia es mayor de 0.05% se acepta Ho.

3. El coeficiente de contingencia y la V de Cramer nos: indican que tanta, asociacién existe
entre las variables, siendo sus valores en un margen.de Oy 1.

0 Nos indica que no hay asociacién
1 Nos indica que existe fuerte asociacion.

La variable con la que se midieron otras variables ihdependiehtes fue la pryegunta,No. 37, la

cuél nos cuestiona lo siguiente:

Pregunta 37. ;Han existido planes y programas que hayan modificado patrones de

conducta?

1) Si 2) No

TP 07
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4.4 Compqrtamientb de las variables

(p37) Los planes y programas han mcudldo en el camblo de patrones de conducta vs (p5)
Categorla de los empleados‘ ' o

H® Los planes y programas para el camblo de patrones ‘no ttenen una relacmn S|gn|f|cat|va

con la categoria del empleado

H": Los planes y programas para el cambio de patrones si-tienen una relacién significativa
con la categoria del empleado. ' '

Tabla de resultados

Ji cuadrada (X?): 143.07 Grados de libertad: 4

Significancia: .00% V. de Cramer: .63

Comentarios

Como la significancia obtenida es de 0.00% y es menor que 0.05%, se rechaza H% y se
acepta H'; Lo cual nos indica gue si existe una relacion S|gn|f|catlva entre los. pIanes y
programas que inciden en los cambios de patrones de conducta y la categoria de los
empleados.

Los empleados de la Dependencia de Salud consideran que los planes y programas si han
incidido en el cambio de los patrones de cohducta y que poseen la categoria de Enfermeras
representan el 39.5%, seguida de los que también opinan lo mismo y que pertenecen a la
categoria de Médico y representan el 25.0%.

Por otro lado, la relacién entre variables nos dice que son regulares, ya que, el valor del
coeficiente es de .43% .
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(p37) Los planes y programas han mcudldo en el camblo de patrones de conducta Vs (p7)
Observanma de normas o ' : '

‘ ara el camblo de patrones no tlenen una relacmn sugnlflcatlva

con Ia observanma de as normas el

H': Los planes y programas para el cambio de patrovnes si‘tienen ‘una relacic'in significativa
con la observancia de las normas. R S

Tabla de resultados

Ji cuadrada (X*): 224.04 Grados de libertad: 2

Significancia: .00% V. de Cramer: .79

Comentarios

Como la significancia obtenida es de 0.00% y es menor que 0.05%, se rechaza H° y se
acepta H'; Lo cual nos indica que si existe una relacion significativa entre los planes y
programas que inciden en los cambios de patrones ‘dé‘cdhdhcta‘y,la observancia de la

normatividad.

Los empleados de la Dependencia de Salud consideran que los planes y programas si han
incidido en el cambio de los patrones de conducta y que siempre observan la normatividad
representan el 75.0%, seguida de los que también opinan lo mismo y que casi siempre

observan la normatividad representan el 13.1%.

Por otro lado, la relacién entre variables nos dice que son fuertes, ya que, el valor del

coeficiente es de .77% .
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(p37) Los planes y programas han mcndldo en el camblo de patrones de conducta vs (p11)
Politica de reconomm:ento L L e e e

H® Los planes Y programas para el camb|o de patrones no: tlenen una relacuon sngmflcatlva

con las polltlcas de reconocnmlento

H": Los planes y programas para el cambio. de patrones si tlenen una reIaC|on sugnmcatlva
con las politicas de reconocimiento. o '

Tabla de resultados

Ji cuadrada (X*?): 188.74 Grados de libertad: 2

Significancia: .00% V. de Cramer: .73

Comentarios

Como la significancia obtenida es de 0.00% y es menor que 0.05%, se rechaza'H° y se
acepta H'; Lo cual nos indica que si existe una relaci{)n sig_nificativé vefht’r'e Iés:plan‘es y
programas que inciden en los cambios de patrones de conducta v las vp‘blk‘it'i‘cas de
reconocimiento. C e

Los empleados de la Dependencia de Salud consideran que los planes y programas si han
incidido en el cambio de los patrones de conducta y que consideran que la politica
reconocimiento como meritoria representan el 44.9%, seguida de los que también opinan lo

mismo y que creen manifiestan que es adecuada representan el 34.9%.

Por otro lado, la relacion entre variables nos dice que son regulares, ya que, el valor del

coeficiente de correlacion es de .59% .
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(p37) Los planes y programas . han. ln(:IdldO en el cambio de patrones de conducta vs (p18)
Rendlmlento Iaboral T : SR ;

H® Los planes 'y,:-prog mas para el cam_ io de patrones no ienen una elacion spgﬁifigafivé '

con el rendlmlento Iaboral

H" Los planes y programas para el cambio de patrones si tienen una relacién significativa

con el rendimiento laboral.

Tabla de resultados:

Ji cuadrada (X?) : 192.12 Grados de libertad: 2

Significancia: .00% V. de Cramer: .73

Comentarios

Como la significancia obtenida es de 0.00% es menor que 0.05%, se rechaza H° y se acepta
H' Lo cual nos indica que si existe una relacién significativa entre los 'pla‘n'es:‘ y programas
que inciden en los cambios de patrones de conducta y el rendimiento.lyabo‘ral.‘ '

Los empleados de la Dependencia de Salud consideran que los planes'y fp?dgf'rai'na:ls,s'i han
incidido en el cambio de los patrones de conducta y que consideran el rendimiéntqvlaboral es
bueno representan el 65.3%, seguida de los que también opinan lo mismo y que manifiestan
que el rendimiento laboral es regular representan el 14.8%.

Por otro lado, la relacién entre variables nos dice que son regulares, ya que, el valor del

coeficiente de correlacion es de .66% .
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(p37) Los planes y programas han |nC|d|do en el cambio de patrones de conducta Vs (p21)
Rapida resolucion de problemas. - s ' Lo

H°: Los planes y programas’ ";if‘ ﬁéﬁificati\'/a' o

con la rapida resolucron de problemas R D

H": Los planes y programas para el camblo de patrones si tlenen una reIaC|on s,lgnlflcatlva

con la rapida resolucién de problemas

Tabla de resultados:

Ji cuadrada (X?): 297.45 Grados de libertad: 2
Significancia: .00% V. de Cramer; .91

Comentarios

Como la significancia obtenida es de 0.00% y es menor que 0.05%, se rechaza H°® y se
acepta H'; Lo cual nos indica que si existe una relacién significativa entre |QS' planes 'y
programas que inciden en los cambios de patrones de conducta y la rapida resolucion de
problemas. A

Los empleados de la Dependencia de Salud consideran que los planes' y programas si han
incidido en el cambio de los patrones de conducta y que manifiestan que siempre se le brinda
una respuesta rapida a sus problemas representan el 51.7%, seguida de los que también
opinan lo mismo y que creen que casi siempre se les da una respuesta inmediata
representan el 36.40%.

Por otro lado, la relacién entre variables nos dice que son fuertes, ya que, el valor del
coeficiente de correlacion es de .70% .

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN

121




(p37) Los planes y programas han incidido en el cambno de patrones de conducta vs (p26)
Objetivos factibles y mesurables, ’ ‘ L

H® Los planes y programas para el cambno de patrone 'no tlenen una relamo S|gn|f|cat|va

con los objetivos factibles y mesurables

: Los planes y programas para el camb;o de patrones si txenen una relacuon S|gn|f|cat|va

con los objetivos factibles y mesurables.™

Tabla de resultados:

Ji cuadrada (X?): 352.00 Grados de libertad: 2

‘Significancia: .00% V. de Cramer: 1.0

Comentarios

Como la significancia obtenida es de 0.00% y es menor que 0.05%, se rechaza. H°w'y se
acepta H', Lo cual nos indica que si existe una relacion signiﬂcati\/ai.én‘t}'r‘_;ei(lbé,:}?pllané's y
programas que inciden en los cambios de patrones. de Qonyd,ucta y la 'féctibi_lidad y
mesurabilidad de los objetivos. o Sl

Los empleados de la Dependencia de Salud consideran que los planes y programas si han
incidido en el cambio de los patrones de conducta y que manifiestan que los objetivos
planteados son factibles y mesurables representan el 55.4%, seguida de los que también
opinan lo mismo y que creen que casi siempre son factibles y mesurables representan el
32.7%.

Por otro lado, la relacién entre variables nos dice que son fuertes, ya que, el valor del

coeficiente de correlacion es de .75% .
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(p37) Los planes y programas han mmdido en eI camblo de patrones de conducta vs (p31)
Calidad de traba;o : o ' -

H% Los’ planes y progra a: para el"cambno de patrones no tlenen unarrel ion_ significativa

conla cahdad del trabajoy.‘ S

H": Los planes y programas para el camblo de patrones sn tlenen una relac:on sxgnlflcatlva
con la calidad del trabajo. ’

Tabla de resultados:

Ji cuadrada (X*): 149.80 Grados de libertad: 2

Significancia: .00% V. de Cramer: .65

Comentarios

Como la significancia obtenida es de 0.00% y es menor que 0.05%, se rechaza H® y se
acepta H Lo cual nos indica gue si existe una relacion significativa entre los planes y
programas que inciden en los cambios de patrones de conducta y la calidad del trabajo.

Los empleados de la Dependencia de Salud consideran que los planes y programas si han
incidido en el cambio de los patrones de conducta y que consideran que la calidad del trabajo
es buena representan el 46.0%, seguida de los que también opinan lo mismo y que
manifiestan que su calidad del trabajo es regular rép,resentan el 29.8%.

Por otro lado, la relacion entre variables nos dice que son regulares, ya que, el valor del

coeficiente de correlacién es de .55% .
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(p37) Los planes y programas han mcndudo en eI camblo de patrones de conducta vs (p32)
Slstema de sueldos 32 salarlos el ' ' o

He: Los planes y programas para el camblo de patron' ; V,”eir'jf‘én_un"aff'rélabkibﬁféighifiéétiva'

con el s:stema de sueldos y salarlos

H": Los planes y programas para el cambto de patrones si. tlenen una relacuon sngnlflcatlva

con el sistema de sueldos y salarios.

Tabla de resultados:

Jicuadrada (X?): 288.05 Grados de libertad: 2

Significancia: .00% V. de Cramer: .90

Comentarios

Como la significancia obtenida es de 0.00% y es menor que 0.05%, se rechaza H° y se
acepta H' Lo cual nos indica que si existe una relacién significativa entre los planes y
programas que inciden en los cambios de patrones de conducta y el sist_ema de sueldos y

salarios.

Los empleados de la Dependencia de Salud consideran que los planes y programas si han
incidido en el cambio de los patrones-de conducta y que manifiestan que el sistema de
sueldos y salarios es regular representan el 61.6%, seguida de los que también opinan lo
mismo pero que creen que el sistema es bueno representan el 24.1%.

Por ofro lado, la relacion entre variables nos dice que es bueno, ya que, el valor del

coeficiente de correlacion es de .66% .
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(p37) Los planes y programas han incidido en eI cambio. de patrones de conducta vs (p46) -
Control de Iogros grupal » : el : N

H° Los planes y programas“para el camblo de‘patrones no tlenen una,‘relacmn S|gn|flcatlva

con el control de logros grupal

H": Los planes y programas para el ca‘mbi‘o 'de'_patfones;si tienen una relacién ;Vsignificativa

con el control de logros grupal.

Tabla de resultados:

Ji cuadrada (X*): 143.07 Grados de libertad: 2
LSignificancia: .00% V. de Cramer: .63

Comentarios

Como la significancia obtenida es de 0.00% y es menor que 0.05%, se rechaza H°y se
acepta H' Lo cual nos indica que si existe una relacién significativa e_ntr'ef los planes y
programas que inciden en los cambios de patrones de conducta y el»c_/ontirol ‘de Igg’r'os‘:grupal.

Los empleados de la Dependencia de Salud consideran qye los planes y programas si han
incidido en el cambio de los patrones de conducta y que manifiestan que casi siempre tienen
el control de logros grupal representan el 52.3%, seguida de los que también opinan o
mismo y que opinan que siempre tienen el control grupal sobre los logros representan el
22.7%.

Por otro lado, la relacion entre variables nos dice .que son regulares, ya que, el valor del

coeficiente de correlacion es de .52% .
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(p37) Los planes y programas han lnCldIdO en el camblo de patrones de conducta vs (p47)
Politica Iaboral SO L o , , ,

H® Los planes y’prog 1mas'para el camblo de patronesno tlenen una relacnon sugnlflcatlva '
con la calldad de Ia polltlca laboral. : : : SR

H" Los planes y programas para el camblo de patrones 31 tlenen una relamon sngnlflcatlva
con la calidad de la politica laboral (s

Tabla de resultados:

Ji cuadrada (X?): 196.27 Grados de libertad: 2

Significancia: .00% V. de Cramer: .74

Comentarios

Como la significancia obtenida es de 0.00% y es menor que 0.05%, se rechaza H° y se
acepta H'; Lo cual nos indica que si existe una relacion significativa entre los planes y
programas que inciden en los cambios de patrones de conducta y la calidad de la politica
laboral.

Los empleados de la Dependencia de Salud consideran que los planes y programas si han
incidido en el cambio de los patrones de conducta y que manifiestan que la politica laboral es
buena representan el 62.5%, seguida de los que también opinan lo mismo y que creen que la
calidad de la politica laboral es regular representan el 25.6%.

Por otro lado, la relaciéon entre variables nos dice que son regulares, ya que, el valor del
coeficiente de correlacién es de .65% .

TES'S CON
FALLA DE ORIGEN

126




(p37) Los.planes.y programas han incidido en el camblo de patrones de conducta Vs (p52)
lnVeStlgaClon de problemas para solucnon de conflictos. ‘ G o

HC Los’ planes programas para el camblo de patrones no tlenen una relacnon SIgnlflcatlva"

con la |nvestlgaC|on de problemas para solucion de confllctos

H': Los planes y programas para el cambio de patrones si tienen una relacién 'éignificativa
con la investigacion de problemas para solucion de conflictos. '

Tabla de resultados:

Ji cuadrada (X?): 192.12 Grados de libertad: 2

Significancia: .00% V. de Cramer: .73

Comentarios

Como la significancia obtenida es de 0.00% y es menor que 0.05%, se rechaza H® y se
acepta H'; Lo cual nos indica que si existe una relacion significativa entre los planes y
programas que inciden en los cambibbrs de patrones de conducta y la investigaciéon de
problemas para la solucion de conflictos.’

Los empleados de la Dependencia de Salud consideran que ios planes y programas si han
incidido en el cambio de los patrones de conducta y que siempre investigan los problemas
para la resolucion de conflictos representan el 60.5%, seguida de los que también opinan lo
mismo y que casi siempre investigan para la solucion de conflictos representan el 19.6%.

Por otro lado, la relacién entre variables nos dice que son regulares, ya que, el valor del
coeficiente de correlacién es de .64% .
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(p37) Los planes y programas han |n0|d|do en el camblo de patrones de conducta Vs (p57)
Cadigos de conducta de los dlrectlvos : o o et

“H° Los planes y programas para el camblo de patrones no tlenen una relacnon sugnlflcatlva
con los codlgos de conducta de los directivos. : . 8

H": Los planes y programas para el cambio de patrones si tlenen una reIacuon S|gnlficat|va '
~ con los codigos de conducta de los directivos. ' L ' '

Tabla de resultados:

Ji cuadrada (X?): 192.12 Grados de libertad: 1

Significancia: .00% Phi: .73

Comentarios

Como la significancia obtenida es de 0.00% y es menor que 0.05%, se rechaza H® y se
acepta H' Lo cual nos indica que si existe una relacion ;,ignificativa entre los planes y
programas que inciden en los cambios de patrones de cohdyucta y la observancia de codigos
de conducta de los directivos.

Los empleados de la Dependencia de Salud consideran que los planes y programas si han
incidido en el cambio de los patrones de conducta y que manifiestan que los directivos si
observan un cddigo de conducta representan el 78.7%, seguida de los que piensan que los
planes y programas de modificacion de conducta no han sido factor decisivo y que opinan
que los directivos no tiene un cédigo de conducta representan el 11.9.0%.

Por otro lado, la relacion entre variables nos dice que es fuerte, ya que, el valor dei
coeficiente de correlacion es de .70% .
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(p37) Los planes y programas han incidido en el cambio de patrones de conducta vs (p62)
Respeto de la capacidad y competencia de los directivos. - ‘ ' :

. Los planes y programas para el cambio de patrones no tlenen una relamon con el
respeto capacidad y competencia de los directivos. T

H": Los planes y programas para el cambio de patrones si tienen una relacion significativa
con el respeto, capacidad y competencia de los directivos. :

Tabla de resultados:

Ji cuadrada (X?): 224.52 Grados de libertad: 1

|Significancia: .00% Phi. .79

Comentarios

Como la significancia obtenida es de 0.00% y es menor que 0.05%, se rechaza H® y se
acepta H'; Lo cual nos indica que si existe una relacion significativa entre los planes y
programas que inciden en los cambios de patrones de conducta y el respeto a la capacidad,
capacidad y competencia de los direCtivos.

Los empleados de la Dependencia de Salud consideran que los planes y programas si han
incidido en el cambio de los patrones de conducta y que si respetan la capacidad y
competencia de los directivos representan el 88.1%, seguida de los que creen que los planes
y programas no han incidido en nada y que no consideran estas cualidades del directivo

representan el 8.0%.

Por ofro lado, la relacion entre variables nos dice que son fuertes, ya que, el valor del

coeficiente de correlacion es de .79% .
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(p37) Los planes y programas han mmdldo en el camblo de patrones de conducta vs (p69)
“Comunicacién de resultados ' e S ' ‘

" H% Los planes y programas para ‘el camblo,d trone no. tlenen una relamon S|gn|f|cat|va'”

con la comunucac:on de resultados a la comumdad N e

H": Los planes y programas para el cambio de patrones si tlenen una reIaC|on SIgnlfncattva
con la comunicacion de los resultados a la comunldad

Tabla de resultados:

Ji cuadrada (X*): 352.00 Grados de libertad: 1

Significancia: .00% Phi: .1.0

Comentarios

Como la significancia obtenida es de 0.00% y es menor que 0.05%, se rechaza H° y se
acepta H') Lo cual nos indica que si existe una relacion significativa entre los planes y
programas que inciden en los cambios de patrones de conducta y la comunicacion de los

resultados a la comunidad.

Los empleados de la Dependencia de Salud consideran que los planes y programas si han
incidido en el cambio de los patrones de conducta y que si se les informa sobre los
resultados de la dependencia representan el 88.1%, seguida de fos que opinan que los
planes y programas no han incidido y que no se le comunican los resultados representan el
11.9%.

Por otro lado, la relacion entre variables nos dice que son regulares, ya que, el valor del

coeficiente de correlacion es de .43% .
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(p37) Los planes y programas: han mcudtdo en el camblo de- patrones de conducta vs (p5) La
cultura organlzaCIonal retrlbuyente e : ‘ o

©H% Los planes . prog'ra_"' amblo de patrones no tlenen una 'relacnon S|gmflcat|va

con la cultura organlzamona fretrl Auyente

H" Los planes y programas para el camblo de patrones si tlenen una relamon S|gmf|cat|va
con la cultura organizacional retribuyente.

Tabla de resultados:

Ji cuadrada (X*): 263.18 iGrados de libertad: 1

Significancia: .00% iPhi: : .86

Comentarios

Como la significancia obtenida es de 0.00% y es menor que 0.05%, se rechaza H° y se
acepta H') Lo cual nos indica que si existe una relacion significativa entre los planes vy
programas que inciden en ios cambios de patrones de conducta y la cultura organizacional
retribuyente.

Los empleados de la Dependencia de Salud consideran que los planes y programas si han
incidido en el cambio de los patrones de conducta y que consideran que la politica
organizacional es retribuyente representan el 84.7%, seguida de los que creen que'los
planes y programas no han incidido y que manifiestan que la cultura organizacional no es
retribuyente representan el 11.9%.

Por otro lado, la relacion entre variables nos dice que son muy fuertes, ya que, el valor del
coeficiente de correlacién es de .86% .
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Capitqlo V. (Conclusiones)

5.1 Comprobacién cuantita 'fva"",

La conclusién mas significativé de la investigacion, es que logramos interrelacionar diferentes
corrientes sobre Iakc‘ultukr'a orgénizacional, posturas de comportamiento, calidad de l‘os
servicios de salud, sistema de competencia's laborales y el marco contextual donde sé
desarrolld nuestra inveétigacién. Por otra parte, y a la luz de los resultados podemos arfirma',lr
que nuestra hipotesis de investigacion fue aprobada estadisticamente de acuerdo a los
resultados que se muestran en la tabia A.

Tabla A.
Numero Grados Indice
De X2 De Significancia V. Cramer Resultado*
Pregunta Libertad Phi
6 143.07 a 00 63 AHI
7 224.04 2 100 79 AH.
11 188.74 2 100 73 AHI
18 19212 2 .00 73 AR.
21 297.45 2 .00 o1 AHI
26 352.00 2 00 7.0 AH.
i 31 149 80 : 2 100 5 AR
i 32 288.05 ' 2 00 50 AH.
T 143.07 2 00 63 A
CTaTTTT T ee s T 2 00 74 AH
J 52 VT T 212 A‘ 2 00 73 AH.
: 57 176.13 ! 1 00 70 ARl
; 62 2252 1 00 78 AHI
T 352.00 1 00 10 A1
73 263.18 ] 1 .00 86 AHI
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Como podemos observar en la tabla anterior, nos encdntramos que todas las: variables
analizadas obtuvneron una sngmﬂcancna del: 0,00%, lo que conflrma la. |mportancna de los
Programas de Capacutacwn en el fortalectmlento de la Cultura orgamzac:onal :

Ademas, y con el proposnto de que incida sngmflcatlvamente en el Disefio de un Programa de
Capacnacmn orlentado a fortalecer la cultura organizacional se sugiere tomar en cuenta las
consideraciones observadas en los resultado obtenidos. También, es necesario que las
autoridades y la-comunidad establezcan criterios de calidad que‘se traduzcan en una nueva
cultura laboral.

5.2 Prioridad por parametros.
Una vez comprobada estadisticamente nuestra tabla, optamos por ubicar a los parametros
en el orden que segun nuestro juicio integran las prioridades inmediatas para disefar el

Programa antes mencionado.

Para tal efecto, se citan las razones que justifican el-método _u_tvili,,z'ado:

Hay dos meétodos generales de medicion: conteo

Uicio. E|7fcohteo es el método preferido
porque es mas confiable. El juicio puede ser un ' alida de medlcuoh Y permlte tener

los beneficios de la medicion en aquellas areas que e otro modo no serian medudas.

Contar es algo muy sencillo. Se puede contéi’ cualq'uier' cosa, desdé el numero de ém’p_[e;fdos
de una empresa, el nimero de obreros, de horas trabajadas, las horas extras,rietCétera.
Contar es el método preferido porque casi todos lo podemos hacer con un altp grado de
confiablidad. Es facil y usualmente puede determinarse en u tiempo minimo.

Otra ventaja del conteo es que cuando no hay necesidad de contar cada hecho u objeto de
un comportamiento o resultado, es posible hacer un muestreo. EI muestreo involucra contar
en ocasiones escogidas eventualmente o inspeccionar al azar algunas unidades. El proceso
de muestrec es cientifico y como tal tiene reglas de cémo seleccionar una muestra y saber

cuantas observaciones u objetos constituyen una muestra representativa.
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Los errores de muestreo son comunes en las organizaciones y de la vida diaria.

A menudo se sacan conclusmnes de ambos comportamientos y resultados basados en poca
informacion. Sino se cuantlflca todo hecho que ocurre con respecto a algo que interesa, hay

que asegurarse de contar con un adecuado plan de muestreo.

Cuando algL'lh' proyecto puntualizado escogido no se puede especificar suficientemente como
para apllcar eI conteo entonces debe utilizarse la técnica de juicio para hacer Ia medicion. E|
juicio es - el proceso de formar una opinién o evaluacion medlante el discernimiento o

compa ra,CIQn‘.

Aun cuando el juicio es menos confiable y mas subj‘eti’vlq v‘qué:el‘conteo, tiene por lo menos
dos usos muy practicos. Primero, el juicio permife rr‘\'edif"cuifalquier desempefio. Segundo, en
la mayor parte de los casos cuando se aplica el juicio-para- medir se descubriran nuevas
maneras de contar. Casi siempre se prefiere el conteo. Sin embargo, cuando no es,posiblye
cuantificar, hay cuatro técnicas que pueden ser de ayuda al hacer juicio ,acéréa del
desempefio. Ellas son:

Categorizar el desempefio basado en la opinion.
Evaluar el desempefio basado en la opinion.

Categorizar el desempefio basado en criterios preestablecudos

DN

Evaluar el desempefio basado en criterios preestableq;dqs.

TESIS CON
FALLA DE QRIGEN

134




Como podemos observar en los péarrafos anteriores tenemos la posibilidad de auxiliarnos del
método de medicidn de juicio, el cual nos propone cuatro técnicas diferentes que se ajustan
al objeto de estudio. Para ello, hemos decidido utilizar la primera'(cate/gbr:izaf‘e::l‘desempeﬁo
basado en la opinidn), la cual de acuerdo al conocimiento de'|aﬂ~orrgani'zacién nos permite
ubicar en primer lugar de importancia a los pardametros que cdnstitus;eh la estructura de la

organizacion y de acuerdo a nuestra opinién son:

Numero de Nombre Prioridad
Parametro .
XV Cambio organizacional |
XVi Desarrollo del cambio l
Vi Objetivos H
XV Relacion lider - miembros v
Xl Manejo de conflictos A%
XIH Poder VI

La segunda clasificacion esta representada por los parametros que conforman todo lo
referente al trabajo en equipo, dado que la suma de los esfuerzos llega a reforzar y

consolidar los esfuerzos de cooperaciéon e identidad:

Numero de Nombre Prioridad
Parametro
X Grupo de trabajo |
Xl Pensamiento grupal I
Vil Motivacion H
IX Comportamiento en el trabajo v
Vil Rendimiento \Y
\Y Medicién del trato VI
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Aungue el factor humano representa la parte més importante‘de la organizacién, no puede
ser considerado como el factor sobresallente porque eI hombre por naturaleza es un ser
social que necesita de la cooperac:on de una o mas personas para consegunr un fin.

Numero de Nombre Prioridad
Parametro

Il Eficacia personal |

1l Satisfaccion en el trabajo I

| Datos personales i

v Correlacion satisfaccion en el trabajo v

Para finalizar, es importante sefalar que una de las virtudes mas importantes de un estfatega
es aplicar la filosofia directiva que sostiene que las instituciones se quedan y'los-hombres se
van. Ademas, los objetivos personales y de grupo se deben ceiiir ;"a’ los  objetivos

institucionales.

5.3  Anaélisis por parametro.

En este apartado se describe el comportamiento de todas las preguntas que conformaron los
parametros establecidos que en suma completaron el instrumento de medicién; por otro lado,
la forma en que se decididc manipular ésta informacién partio de las siguientes
consideraciones:

1. Se consideraron las preguntas que conformaron el parametro.

2. El porcentaje obtenido en las corridas estadisticas es fundamental.

3. La ubicacion es el resultado del porcentaje acumulado y la manera en que se manejo es
descendente.

TP TN
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4. La fijacion de estos criterios nos permitieron estableber de una forma gehérica el perfil de
los trabajadores administrativos de base. ‘

L. Datos Generales.

El primer factor que destaca el hecho de que el 79.5% de los empleados\"posve_én el tienen
estado civil de casado, seguido de los 'q'ue' pertenecen al género maséulino y representan el
56.0%, ‘en tercer lugar se ubican IQéf empleados que tienen la categoria de énfermero(a) y
representan 39.5%, en cuarto cbnf3"4.9'% los empleados que tienen una antigliedad de 11 a
15 aﬁos. en quinto lugar el 33.2% ée encuentran en el rango de edad de 31 a 40 afios y por
ultimo, los que tienen el nivel de licenciatura con un 30.4%.

Il Eficacia personal.

El 75.0% de los empleados se rigen por normas, en segundo lugar el 60.2% considera que
siempre aplica creatividad e iniciativa, en tercero el 54.0% opina que siempre maneja
situaciones complejas, y por ultimo, el 45.2% man‘iﬁe‘ﬁsta que siempre es activo 'y dinamico.

n. Satisfaccion en el trabajo.

El 85.0% de los empleados consideran que su salario es- equitativo,. en segundo lugar el
54.1% opina que la relacion del salario con el trabajo es regular, por ultimo, '44.9% de los
empleados consideran que la politica de reconocimiento es meritoria.

V. Compromiso en el trabajo.

El 65.3% de los empleados opinaron que es bueno el rendimiento laboral, en segundo lugar
el 59.7% manifestaron que es mala la percepcidon que tienen los empleados del sindicato, en
tercer lugar con el 58.2% es adecuado el compromiso de los empleados, en cuarto lugar el
44 6% consideran que es razonable la puntualidad, en quinto lugar el 38.4% se ubican
aquellos que consideran que es normal el ausentismo y por ultimo, el 36.1% manifestaron
que es razonable la rotacién laboral.
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V. Medicidn del trato.

Compartiendo el mismo porcentaje (61.6%), estan los empleados que cpnéideran que
siempre dan atencion con eficiencia y los que siempre tienen confianza, en segundo lugar el
61.1% siempre tienen respeto en el trabajo, en tercer lugar el 51.7% siempre resuelven con
rapidez los problemas, por Uultimo, el 50.3% opinan que los diréctiilbs siempre son
autoritarios. ' B ‘

VI, Objetivos.

El 56.8% de los empleados opinan que los objetivos siempre son claros, seguido de 55.4%
de los que piensan que siempre son factibles y mesurables .

Vil. Rendimiento (Competencia).

El 65.8% manifiesta que casi siempre los jefes intervienen en su labor, en Segundb lugar el
61.1% opina que si utilizan medios de planeacion en su trabajo, en tercer lugar el 56.5%
manifiesta que si existen medios de evaluacion, en cuarto lugar el 46.0% opina que es buena
la calidad del trabajo y por uitimo, el 34.1% consideran que el rendimiento y compensacion
se encuentra en un rango entre 61 a 80%.

VHI. Motivacion.

El 80.7% de los empleados considera que si se cuenta con un paquete adecuado de
prestaciones, en segundo lugar el 73.6% considera que si es motivante el actual sistema de
sueldos y salarios, en tercer lugar el 61.6% manifesté que es regular la calidad de sistema de
sueldos y salarios, en cuarto lugar el 54% de los empleados consideraron que la calidad de
ascensos y promociones es bueno y por Gltimo, el 47.4% les parece indiferente la forma de
despidos laborales.
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IX. Comportamiento del trabajo.

El 88. 1% de Ios empleados manifesté que si han exustldo planes y programas.que han
modlflcado patrones de conducta, en segundo lugar se ublcan aquellos que dijeron que casi
siempre. se adaptan al cambio de inmediato y representan eI 67. 9%, en tercer puesto nos
encontramos a los que consideran que casi S|empre Ios jefes se mvolucran R fomentan
nuevos patrones y representan el 66.8%, en cuarto Iugar caS| S|empr

a;ume las
modificaciones de trabajo sin objetar representa eI 531% y por ultlmo

mamf!estan gue siempre usan estrateglas cuando eX|ste algun problema representa el’
49.1%. ‘ ' ’

X. Grupos de trabajo.

El 62.5% de los empleados consideran que en su grupo siempre determinan procedimientos
idoneos, en segundo lugar el 55.4% siempre controla la programacion de sus tareas, en
tercer Iugaf el '52.3% casi siempre tiene control con el logro, en cuarto lugar el 51 7% siempre
tiene libertad para élegir sus métodos y por Ultimo, los que opinan que el grupo siempre
puede modificar sus objetivos con el 48.3%.

Xl. Pensamiento grupal.

El 90.9% de los empleados consideran que si existe un evaluador critico en el grupo, en
segundo lugar el 71.6% opinaron que casi siempre se le respeta cuando expresa sus
objeciones y dudas, en tercer lugar el 31.3% cataloga que es regular la politica laboral de la
dependencia, en cuarto lugar el 52.3% de los empleados opinan que los directivos nunca
cambian las decisiones de grupo y por ultimo, los que manifiestan en que porcentaje llegan a

un consenso con las autoridades cuando existen diferencias representa el 32.7%.

Xll.  Manejo de conflictos.

El 60.5%% de los empleados manifestd que si investiga los problemas con sus compaferos
para encontrar soluciones, en segundo lugar se ubican aquellos que dijeron que si tratan de
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ventilar los problemas para resolverlos en mejor forma y representan el 56.0%, en tercer

puesto_ nos encontramos a los que consideran que siempre negocian con:sus compafieros

para Ilegar a ul \ 'cuerdo y representa el 43.2%, en cuarto Iugar se encuentran aquellos que
si aceptan la dlverSIdad de -opiniones cuando.existe-: un problema con el 42 6% y- por.ultimo,
los empleados que nunca intercambian |nformacnon para resolver problemas representa el

39. 5%

xm.s Poder. - L

El 78. 7% de los empleados opiné. que los dlrectlvos si- poseen codlgos de conducta en
segundo puesto el 63.1% consideran que las decisiones que toman:los dlrectlvos S|empre
estan fundadas en la productividad, en tercer puesto el 61.6% opinaron ;qgg»sylempre los
directivos se caracterizan por ser expertos enk su trabajo, en cuarto puesto no;'éy e”nco'n‘tr'amos
a los que consideran que los directivos siempre incorporan métodos nuevosfpajé incrementar
la productividad representando el 52.6% y por ultimo, los empleados que Consideran buena
la posicion de autoridad que asumen los directivos con el 49.7%.

XIV. Relacién Lider-Miembros.

El 92.0% % de los empleados opinaron que si respetan Ios conocnmlentos Yy cualldades del

directivo, en segundo lugar el 78.1% manifestaron que sf apllcan u" valor "“"‘egado en tercer

lugar con el 68.2% manifesté que su jefe siempre lo deflende ante /‘ot ctlvoj’ en cuarto
lugar el 61.4% opind que si admira las habllldades de su Jefe ’y por,utlmo el 52 6%

manifestaron que si es positivo trabajar con él.
XV. Cambio Organizacional.

El 88.1% opino que si se comunican avances, logros, metas y fracasos, en segundo lugar el
71.3% siempre aplica acciones de manera integral para todos los niveles, en tercer lugar el
61.4% manifestaron que las autoridades siempre establecen necesidades y prioridades para
emprender el cambio, en cuarto lugar compartiendo el mismo porcentaje (52.6%) los

empleados opinaron que siempre la dependencia comunica la visidn y mision y proponen
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comisiones de representacion y por dltimo el 40.3% que manifesto que siempre establecen
una planeacion estratégica. '
XVI. Desarrollo para el cambio.

El 84.7% -de los empleados manifestd que la mejora continua si estimula la cultura, en
segundo lugar se ubican aquellos que dijeron que la organizacion si es flexible y cooperativa
y representan el 65.9% y por Ultimo, los empleados que manifiestan que si éxi‘st"e‘nfrazqnes

especificas para evaluacion y representa el 64.5%.
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Capitulo Vi, (Propuestas)

Disefio de Programa de Capacitacion.

Objetivos: .

Crear un modelo en los diferentes nlveles de atenc:on del Slstema de Salud
Hldalguense que coadyuve a:

. ‘Incorporar los conceptos valores y estandares de promocmn de la salud en la
estructura orgamzacmnal y cultura del hospital entorno a las necesidades de la
persona como un todo

» Determinar modelos nuevos de la promocion de la salud de pacientes, de familiares,
de comunidad y de una * organizacion saludable”.

 Disminuir fa morbi-mortalidad, mejorar la calidad de vida de los pacientes, reducir el
tiempo de estadia hospitalaria, empleo 6ptimo de recursos diaghéSﬁCos, ,tef'apéthicos
y humanos en la provision de los cuidados de salud a tra\/éS‘ de la prorhocién y
educacién para la salud para organizar una atencion a la salud de la mayor calidad
factible y costo efectiva. ' 7 '

Estrategias y métodos.

Siguiendo las estrategias y métodos desarrollados en los proyectos. pilotos de Europa
(Nowak, Lobnig and Pelikan, 2000), se considera necesario:

La formacion de un grupo directivo o coordinador del proyecto con funciones perfectamente
definidas de cada uno de los miembros.

Promover la participacion voluntaria en el proyecto.
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Realizar cambios buscando el consenso del grupo participante  de -acuerdo con' metas,
recursos y programacion. . - e S

Procurar la intervencion interdisciplinaria en

Considerar los siguientes aspectos para el desarrollo general de las fases de cada modelo:

Analisis del problema B Planteamiento de soluciones’ -

Implementacion y realizacion de soluciones| Documentacion'y evaluacién
del modelo B

Redisefio de los modelos Transferencia de modelos esta’n‘dakrés de

la organizacion.

Actividades: Realizar cambios buscando el consenso del grupo participante de acuerdo con
metas, recursos y programacion. '

De acuerdo con los datos presentados en la introduccion, es claro que la planeacion, prueba
e implementacion de modelos en hospitaies promotores de salud no son procesos con metas
a corto, mediano y largo plazo. Las experiencias resefiadas de Europa muestran periodos de
7 y 5 aios para ese modelo. Por lo tanto, las actividades se realizaran por etapas de trabajo
para las cuales en este documento de trabajo no es posible aun precisar todos los tiempos.
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Perfil del empieadq eficaz

Tome'ftiérhp? parz “entender el problema 0 S|tuaC|on antes de empezar a resolverio.

Tenga todos los: datos Iaros en. la. cabeza

Identifique los datos que parezoan mas mportantes -

& problema

lva una parte del problema y sigua desde alli

fios. o intrigantes. Si los’ puede explicar, puede que la solucion

Busduéj;r;e’lék'ck:ione's:'-:er;tﬁrke diferentes heéhds. |

COnflé en su iﬁtuicién.

Prepare un planteamiento para abordar éi-tema,

Trate, concientemente, de ser Origina.',vkdévtgﬁér. Ideas r):uéy‘as.

No se preocupe de parecer ridIcqu(a)ﬁz'sijdicev‘o sugiere-algo poco comun o sillega a
una solucion equivocada. . LT

Elimine de su pensamiento los tables cUIturales gue pueden entorpecer su habilidad
para obtener una solucion innovadora.

Dibuje esquemas que le ayuden a visualizar el problema o solucién.

Escriba sus ideas para poder captar los puntos importantes y para buscar modelos y
volver a ellos mas tarde.
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Use analoglas cuando sea posible: piense en una sﬂuacion snmllar y observe SI puede

generahzar de aquella al problema / situacion en cuestion.

Plense en-un. problema similar.ya que resolvié.en el pasado y utlltce Ia estrategla que
empleo entonces

i s

Si su enfoquei unciona, preguntese que supuestos pueden no ser correctos.

Emplee diferentes: estrategias:para resolver el problema: verbal, visual, matematica,

Si se bloquea en Un enfoque, intente llegar a la solucién por otro camino y. vea si lo
lleva a'la:'solkupi(‘)h,l"‘ ST, 5 S S '

Intente acertar Ia prlmera vez pero si-no amerta explore tantas alternatlvas como sea
necesario. B

Piense en formas pcjco convencionales de utilizar los objetbs y el ambiente.

Considere quedar un rodeo puede retrasar su Ilegada pero que fmalmente le Ilevara

aella.

Deseche: maneras comunes y cornentes de realizar las cosas: y haga un esfuerzo por
inventar nuevos metodos '

Procure ser objetivo y plante nuevos métodos.

Procure ser objetivo; evalle sus propias ideas como si fueran las de otra persona.
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1. Pensamiento grupal.

| Respuestas a preguntas | Analisis de cada componente con base en:

|

¢ Como imaginamos el modelo del; a) Aspectos conceptuales.
Sistema de  Salud Hidalguense?
funcionando como promotor de Ia; b) Diagnoéstico que ayude a tener un
salud en el afios 20067 panorama de como esta la situaciiréﬁ en el
tema que se aborde |

¢ Como incorporar los conceptos, ¢) Futuros deseables del sistema hopitalario,
valores y estandares' de.la promocion segun el tema

de la salud enA la estructura
organizacional yCuIturaI del hospital? d) Capacidad del sistema para afrontar ‘las
v tendencias analizadas

¢, Cémo ampliar el enfoque del manejoj e) Analisis de las restricciones y
y estructura del hospital para incluir el oportunidades para lograr -el  futuro
cuidado de la salud y no solamente el deseable

cuidado de |la enfermedad?
} f) Propuesta de acciones concretas, modelos

a desarrollar, sefialando prioridades.
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Proyecto de promocién'y educacion para el Sistema de Salud Hidalguense.

.Taller de busqueda.

Programacion para el desarrollo del taller.

Sesién Tema Participan
1 Inauguracion
Evaluacion diagnoéstica
Encuadre del taller
La creatividad
2 Tendencias de atencion ala salud hospitalaria en el Conferencia
siglo XXI Todos
Marco conceptual: Salud, promocién de la salud,
educacion para la salud, hospital promotor de salud. Todos
El paciente desde la perspectiva ética Todos
Yo como promotor y educador de la salud en un
hospital
3 Experiencias de hospitales promotores de salud Equipo 1
Politicas, normatividad y legislacion Equipo 2
Formacién de alianzas, coordinacion intersectorial Equipo 3
4 Programas prioritarios Equipo 1
Recursos materiales y financieros Equipo 2
Capacitacioén y desarrollo de personal de salud Equipo 3
5 Educacién y empoderamiento del paciente Equipo 1
Educacién de familiares Equipo 2
Educacion y empoderamiento de la comunidad Equipo 3
6 Calidad de los servicios hospitalarios Equipo 1
Comunicacién para la promocién y educacion para la | Equipo 2
salud Equipo 3
Organismos independientes para promover la salud.
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Redes sociales y de apoyo

Establecimiento de redes de hospitales promotores de
salud

Investigacion sobre promociéon y educacion para la
salud hospitalaria

Indicadores, estandares y evaluacién para la

promocién y educacion en salud

Equipo 1
Equipo 2
Equipo 3

Organizacion hospitalaria saludable
Establecimiento de prioridades para desarrolio de
modelos/proyectos

Conclusiones y recomendaciones

Evaluacion del taller

tEquipos 1,2y 3

Equipos 1,2y 3
Todos

148
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Proyecto de Educacion paral la Capacitacion del Sistema de Salud Hidalguense.
’ Taller de educacion para la Capacitacion, s

Presentacion,

Uno de los componentes analizados durante el Taller dé 'Bds;qu‘eda del Proyecto
de"Promotores de Capacitacion” efectuado recie‘ntemente' fue éi de capacitacion 'y
desarrollo del personal de salud de los hospitales y Umdades de Medlcma Familiar. El
diagnostico efectuado sefald necesidades en tres areas:

e Educativas en salud, o .

» Aspectos que apoyan su labor como educadores de la salud,

« Aspectos relacionados con el campo de su disciplina.
De acuerdo con las necesidades destacadas, la capacitacion en educacién para la
salud que ahora nos ocupa, debe comprender aspectos tedrico, conceptuales: y
metodolégicos que sienten bases educativas para el desarrolio posterior de otros
elementos del proceso de ensefianza - aprendizaje en capacitacion. '
El presente taller tiene el propdsito de dar respuesta a estas necesidades.
Objetivo General.
Al término del taller, los participantes estaran en condiciones de: Desarrollar un
proyecto de programa sobre “Capacitacion” dirigido a diferentes grupos de poblacion,
aplicando el enfoque, los conceptos, teorias y metodologia tratados durante el taller.

Contenido.

Concepto de hombre.
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Educacuon para la capacnacmn

El educador de Ia capacttacuon

Dida’ctiga‘jcr(ti

Teoria’é':cfelt;apvr.endgzajeiyf' &

Determinant

e la-conducta.

Proceso de y.desarrollo de los programas.

leltes Umverso de trabaJo EI Taller esta dmgldo aI personal de fomento de la
capacitacion de las Umdades y Hospltales ‘ ’

Tiempo. E! taller se efe(:t,uar;é-délf15"»al‘24 "de;abril dé 2004, en sesiones diarias de 5
horas, de 9:00 a 14:00 hrs.,jtéhkiendo una duracién de 40 hbras.

Habra recesos de 11:00 a 11:30 horas.

L.ugar. Se efectuara en una aula del Hospital General Regional.

Metodologia de ensefanza-aprendizaje.

El grupo se dividira en 6 subgrupos para trabajar los proyectos de programas sobre

“capacitacion” en las siguientes poblaciones:
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a) Dire’ctivos.b

b) Trabraja.dores'de Unidades urHospitél.
c) Nriﬁc;s.r '

d) Pacientes rhujerres.

¢) Familiares.

f) - Comunidad (hombres adultos).

Se entregaran materiales bibliograficos sobre los temas a tratar.
Utilizacion de otros medios‘auxiliareé que faciliten la comprensién de los temas.

Aplicacion de técnicas que propicien dinamicas de integrac‘ién,i discusién y consenso
grupal. RN O EENCE

Evaluacion permanente del proceso ensefianza-aprendizaje del grupo.
En las fechas programadas, se presentaran los proyectos.

Cada proyecto tendra 30 minutos para presentacion y 30 minutos para retroinformacion
grupal. ‘
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Dia

Temas y actividades

Lecturas de apoyo

capacitacion y agente. de
cambio.

Evaluador de necesidades y
planificador.

Ejecutor de programas.
servicios

Participante en

15 Evaluacién diagndstica 1. Fromn, E. (1982). La Revolucién de la
Encuadre del Taller esperanza. FCE, México.
2. Bleger, J. (1977). Psicologia de |la
1. Concepto de Hombre conducta. Piados, Buenos Aires,
3. Freire, P.(1975). La educacion como
_ practica de la libertad. Siglo XXI.
4. - Cirigliano, G. Y Villaverde, A. (1981). ll-
Dos concepciones de la educacion:
Tradicional y moderna. Dinamica de
grupos y educacién. Humanitas. Pp. 23-39
16 2. Educacién para la|5. Glosario de promocién de la salud (1998).
capacitacion OMS.Ginebra.
= Conceptos de capacitacién y[6. Florenzano U.R. Conductas de riesgo y
educacion para la factores protectores. Curso salud vy
capacitacion. desarrollo del adolecente.
« Factores de riesgo, de (6 y 6, materiales del taller de -
proteccioén, resiliencia, estilos busqueda). _ ;:
de vida saludables y|7. Ssa. (1989). Elementos. conceptuales y
alfabetizacion para la metodologicos en educacic}n‘? péra la salud.
capacitacion. México, pp. 4-20.
8. Green, W.H. y Simons, B. (1988). Papel
3. ElI educador para Ia del educador para la salud. Educacion para
capacitacion la salud, Ed. Interamericana, pp. 31-39.
| » Como defensor de |Ia
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directivos.
» Administrador de programas
Evaluador de programas

9. Pérez Juarez, E. (1986). Problemas de la

17 4, Didactica critica
= Problema general de Ia didactica, = en »FUndamehtapic")h- de la|
didactica didactica, Unidad I, Vol. I, Ed. Germika, |
= Metodologia didactica.... ... .. :MEXicO, pp.,73-1’4,1',;7,; ' -
P 10. Pérez Judrez, E. (1986). Propuesta de una
metodologia en Ia ctlva ‘de la
didactica critica, en Fundamentacién de la
didactica, Unidad V, Vol. II, Ed. Germika,
México, pp. 51-95. B
Cirigliano, G. Y Villaverde, A. (1981). Las
técnicas de grupo. Dinamica de grupos vy
educacion. Humanitas. Pp. 78-86.

18 5. Teorias del aprendizaje 11. Dorado Perea, C. (1296). Concepcion
Cognoscitivismo y constructivista  del  aprendizaje. En
constructivismo aprender a aprender, Estrategias vy
Aprendizaje significativo técnicas. U.A. De Barcelona.

Aprendizaje Social 12. W. Palomino, N(200). Teoria del
aprendizaje significativo de David Ausubel.
13. 'Universidad La Salle (s/f). Lineamientos
‘ para la propuesta de - .un -modelo
pedagogico desde la perspectiva del
aprendizaje significativo. En Entender el
aprendizaje significativo.

Green, W.H. slions-Morton, B. (1988).
Teorias del aprendizaje social. Educacién para

la salud, Ed. Interamericana, pp. 181-194.
19 1. Determinantes internos de la)14. Green, W.H. simons-Morton, B. (1988).

conducta

Determinantes internos de la conducta.
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* Modelos de conducta de la Educacion para Ia_  salud. Ed.
“salud.’ : ' Interamericana, pp: 151 180
Green, W.H. S|mons Morto' (1988)

Planeacion, ejecucion y admmnstracuon de los

programas. Educacion.. para - Iaﬁ sfallurd, “Ed.
Interamericana, pp. 231-261. ‘

8. Taller para elaboracion de T

programas

9. Presentacion de los
proyectos de programas de

capacitacién para:

« Directivos

. Trabaja.dores de las unidades
y hospitales

= Nifos

* Pacientes mujeres

10. Presentacion de los
proyectos de programas de
capacitacién para:

Familiares
Comunidad (adultos hombres)

11. Evaluacion del taller
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Statistics

Edad Género Estado civil | Antigliedad | 4 Categoria?
N Valid 352 352 352 352 352
Missing 0 0 0 0 0
Mean 2.3466 1.4403 1.9432 3.0597 3.5426
Std. Error of Mean 5.197E-02 | 2.650E-02 2.395E-02 5.870E-02 6.656E-02
Median 2.0000 1.0000 2.0000 3.0000 4.0000
Mode 2.00 1.00 2.00 3.00 4.00
Std. Deviation 8751 4971 4493 1.1013 1.2488
Variance .9508 2471 2019 1.2130 1.5594
Range 3.00 1.00 2.00 4.00 4.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 4.00 2.00 3.00 5.00 5.00
Sum 826.00 507.00 £684.00 1077.00 1247.00
Statistics
¢ Maneja ¢(Aplica
¢ Maximo nivel ¢ Se rige por situaciones ¢Es activoy creatividad e
de estudios? normas? complejas? dinamico? iniciativa?
N Valid 352 352 352 352 352
Missing 0 0 0 0 0
Mean 3.3494 1.3163 1.6364 1.6989 1.5256
Std. Error of Mean 7.613E-02 3.142E-02 4.078E-02 3.818E-02 3.793E-02
Median 3.0000 1.0000 1.0000 2.0000 1.0000
Mode 5.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Std. Deviation 1.4283 .5896 .7651 7163 7117
Variance 2.0399 .3476 .5853 5130 .5065
Range 5.00 2.00 2.00 2.00 2.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 6.00 3.00 3.00 3.00 3,00
Sum 1179.00 463.00 576.00 598 00 537.00
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Statistics

¢Politica de JLa relacion LEn ¢ Compromis
reconocimie salario vs comparacion o de los ¢Nivel de
nto? trabajo? su salario es? empleados? ausentismo?
N Valid 352 352 352 352 352
Missing 0 0 0 0 0
Mean 1.7528 1.8153 1.9006 1.4886 2.0085
Std. Error of Mean 4.098E-02 3.473E-02 1.961E-02 3.342E-02 4.191E-02
Median 2.0000 2.0000 2.0000 1.0000 2.0000
Mode 1.00 2.00 2.00 1.00 2.00
Std. Deviation .7689 6515 .3679 6269 .7862
Variance .5912 4245 .1354 .3930 6182
Range 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00
Sum 617.00 639.00 669.00 5§24.00 707.00
Statistics
¢ Nivel de ¢Rotacién ¢Rendimiento ¢, Percepcion ¢ Directivos
_puntualidad? laboral? laboral? del sindicato? autoritarios?
N Valid 352 352 352 352 352
Missing 0 o] 0 4] 0
Mean 1.8949 1.9801 1.5455 2.4489 1.6625
Std. Error of Mean 4.702E-02 4.470E-02 4.289E-02 3.933E-02 3.276E-02
Median 2.0000 2.0000 1.0000 3.0000 1.0000
Mode 1.00 1.00 1.00 3.00 1.00
Std. Deviation .8821 .8386 .8047 7378 6147
Variance 7781 .7033 .6475 .5444 3778 -
Range 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00
Minimum 1.00 1.00 -1.00 1.00 1.00
Maximum 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00
Sum 667.00 697.00 544.00 862.00 550.00
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Statistics

¢ Rapidez en iLos
atencion a ¢Atencion con ¢, Existe ¢ Existe objetivos son
problemas? eficiencia? confianza? respeto? claros?
N Valid 352 352 352 352 352
Missing 0 0 0 0 0
Mean 1.6852 1.4432 1.4261 1.5085 1.5653
Std. Error of Mean 3.570E-02 3.230E-02 3.065E-02 | 3.731E-02 3.822E-02
Median 1.0000 1.0000 1.0000 1.0000 1.0000
Mode 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Std. Deviation 6697 .6059 5751 .7000 7171
Variance 4486 3671 3307 4900 5142
Range 2.00 2.00 2.00 2.00 2.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 3.00 3.00 3.00 3.00 3.00
Sum 558.00 508.00 502.00 531.00 551.00
Statistics
¢ Relacion
entre
¢ Existe ¢ Utliza medio ¢Los jefes rendimiento y
¢Son factibles método de de intervienen compensacio
'y mesurables? evaluacion? planeacion? en su labor? n?
N Valid 352 352 352 352 352
Missing 0 0 o] 0 0
Mean 1.6653 1.4347 1.3892 2.0000 3.1080
Std. Error of Mean 3.715E-02 2.646E-02 2.602E-02 3.116E-02 5.732E-02
Median 1.0000 1.0000 1.0000 2.0000 3.0000
Mode 1.00 1.00 1.00 2.00 4.00
Std. Deviation 6970 4964 4883 .5847 1.0754
Variance .4857 .2464 2384 .3419 1.1564
Range 2.00 1.00 1.00 2.00 4.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 3.00 2.00 2.00 3.00 5.00
Sum 551.00 505.00 489.00 704:00 1094.00

1

62

TESIS CON
FALLA DE ORIGEN




Statistics

¢ Calidad de ¢ Calidad de
sistema de ¢ Paquete ascensos y
¢ Calidad del sueldos y LEs adecuado de promocione
trabajo? salarios? motivante? prestaciones? s?
N Valid 352 352 352 352 352
Missing 0 0 0 0 0
Mean 1.7813 1.9006 1.2642 1.1932 1.6875
Std. Error of Mean 4.316E-02 3.263E-02 2.353E-02 2.107E-02 4.367E-02
Median 2.0000 2.0000 1.0000 1.0000 1.0000
Mode 1.00 2.00 1.00 1.00 1.00
Std. Deviation .8098 6121 4415 .3954 .8193
Variance 6557 3747 .1950 .1563 6713
Range 2.00 2.00 1.00 1.00 2.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 3.00 3.00 2.00 2.00 3.00
Sum 627.00 669.00 445.00 420.00 594.00
Statistics
¢Planesy
programas
¢Forma de para cambios ¢Los jefes se LAsume las ¢ Se adapta al
despidos de involucran y modificaciones cambio de
laborales? conductas? los fomentan? sin objetar? inmediato?
N Valid 352 352 352 352 352
Missing 0 0 0 0 0
Mean 1.9006 1.1193 1.9631 1.6847 1.9460
Std. Error of Mean 3.833E-02 1.730E-02 3.071E-02 3.244E-02 3.010E-02
Median 2.0000 1.0000 2.0000 2.0000 2.0000
Mode 2.00 1.00 2.00 2.00 2.00
Std. Deviation 7191 3246 .5762 .6086 .5648
Variance 5172 1054 .3320 .3704 .3190
Range 2.00 1.00 2.00 2.00 2.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 3.00 2.00 3.00 3.00 3.00
Sum 669.00 394.00 691.00 593.00 685.00
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Statistics

¢ Se usan
estrategias ¢El grupo ¢Tiene ¢ Determina
cuando puede libertad para los ¢ Controla la
existen modificar sus elegir sus procedimiento programacion
roblemas? objetivos? métodos? s idéneos? de sus tareas?
N Valid 352 352 352 352 352
Missing 0 0 0 0 0
Mean 1.7216 1.6080 1.6364 1.4602 1.6335
Std. Error of Mean 4.227E-02 3.460E-02 3.916E-02 3.455E-02 4.159E-02
Median 2.0000 2.0000 1.0000 1.0000 1.0000
Mode 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Std. Deviation .7830 .6491 7347 6481 .7803
Variance .6288 4214 .5398 4201 .6089
Range 2.00 2.00 2.00 2,00 2.00
Minimum 1.00 1.00 - 1.00 -1.00 1.00
Maximum 3.00 3.00 3.00, 3.00 3.00
Sum 606.00 566.00 576.00 v 514.00 575.00
Statistics
iLos
directivos ¢ Existe un
¢Tiene ¢ Calidad cambian las evaluador
control sobre de politica decisiones de | critico en el ¢Sele
el logro? laboral? grupo? grupo? respeta?
N Valid 352 352 352 352 352
Missing 0 0 0 0 0
Mean 2.0227 1.4375 2.3864 1.0909 1.9716
Std. Error of Mean 3.685E-02 3.252€E-02 3.811E-02 1.534E-02 | 2.841E-02
Median 2.0000 1.0000 3.0000 1.0000 2.0000
Mode 2.00 1.00 3.00 1.00 2.00
Std. Deviation 6915 6100 7150 .2879 .5330
Variance 4781 3722 5113 8.288E-02 .2841
Range 2.00 2.00 2.00 1.00 2.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 3.00 3.00 3.00 2.00 3.00
Sum 712.00 506.00 840.00 384.00 694.00
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Statistics

¢ Cuando
existe ¢Intercambia
diferencia LAcepta informacion ¢ Trata de
porcentaje de | ¢lInvestiga los diversidad de para ventilar los
acuerdo? _problemas? opiniones? problemas? problemas?
N Valid 352 352 352 352 352
Missing 0 0 0 4] 0
Mean 3.3210 1.5938 1.8239 2.0114 1.6108
Std. Error of Mean 6.302E-02 4.267E-02 3.933E-02 4.709E-02 4.060E-02
Median 3.0000 1.0000 2.0000 2.0000 1.0000
Mode 4.00 1.00 2.00 3.00 1.00
Std. Deviation 1.1824 .8005 .7378 .8835 .7618
Variance 1.3981 .6408 .5444 7805 .5803
Range 4.00 2.00 2.00 2.00 2.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 5.00 3.00 3.00 3.00 3.00
Sum 1169.00 561.00 642.00 708.00 567.00
Statistics
¢Se
¢Los incorporaron
directivos métodos
¢ Negocia con poseen para la ¢Son ¢Posicion de
sus codigo de productivida expertos en autoridad de
companeros? conducta? d? su trabajo? directivos?
N Valid 352 352 352 352 352
Missing 0 0 0 0 0
Mean 1.7813 1.2131 1.6051 1.4659 1.7443
Std. Error of Mean 4.124E-02 2.186E-02 3.775E-02 3.433E-02 4.380E-02
Median 2.0000 1.0000 1.0000 1.0000 2.0000
Mode 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Std. Deviation 7738 4101 .7083 .6440 .8217
Variance .5987 .1681 5017 4148 6752
Range 2.00 1.00 2.00 2.00 2.00°|
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00.
Maximum 3.00 2.00 3.00 3.00 ./.13.00°
Sum 627.00 427.00 565.00 516.00 : '614;00
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Statistics

¢ Decisiones ¢ Respeta
sustentadas conocimiento
en sy ¢ Lo defiende ¢Es positivo
productivida cualidades de (Admira sus su jefe ante trababajar
d? directivo? habilidades? otros? con él?
N Valid 352 352 352 352 352
Missing 0 0 0 0 o]
Mean 1.5057 1.0795 1.3864 1.3892 1.5682
Std. Error of Mean 3.859E-02 1.444E-02 2.599E-02 3.289E-02 3.512E-02
Median 1.0000 1.0000 1.0000 1.0000 1.0000
Mode 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Std. Deviation 7240 2710 .4876 6171 .6589
Variance 5242 7.343E-02 2378 .3809 4341
Range 2.00 1.00 1.00 2.00 2.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 3.00 2.00 2.00 3.00 3.00
Sum 530.00 380.00 488.00 489.00 552.00
Statistics
¢ Se ilas
¢Aplica un . Se comunican acciones se
valor ¢Comunican la establecen avances, aplican de
agregado vision y necesidades y | logros.metas y manera
para su jefe? mision? prioridades? fracasos? integral?
N Valid 352 352 352 352 352
Missing 0 0 0 0 0
Mean 1.2188 1.5597 1.4830 1.1193 1.3722
Std. Error of Mean 2.207E-02 3.446E-02 3.552E-02 1.730E-02 3.393E-02
Median 1.0000 1.0000 1.0000 1.0000 1.0000
Mode 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Std. Deviation 4140 6466 6664 .3246 6366
Variance 1714 4181 4442 .1054 4053
Range 1.00 2.00 2.00 1.00 2.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 2.00 3.00 3.00 2.00 3.00
Sum 429.00 549.00 522.00 394.00 483.00
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Statistics

¢ Existen
¢ Se proponen ¢La mejora sla razones
comisiones de ¢ Establecen continua organizacién especificas
representacid | una planeacion estimula la es flexible y para
n? estratégica? cultura? cooperativa? evaluacion?
N Valid = 352 352 352 352 352
Missing 0 0 0 0 0
Mean 1.6790 1.8295 1.1534 1.3409 1.3551
Std. Error of Mean 4.227E-02 4.160E-02 1.924E-02 2.530E-02 2.554E-02
Median 1.0000 2.0000 1.0000 1.0000 1.0000
Mode 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Std. Deviation .7930 .7804 .3609 4747 4792
Variance .6288 .6090 1302 2253 2297
Range 2.00 2.00 1.00 - 1.00 1.00
Minimum 1.00 1.00 1.00 1.00 1.00
Maximum 3.00 3.00 2,00 .. 2.00 2,00
Sum 591.00 644.00 406.00 472.00 |- 477.00
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Frequency Table

Edad
e e GUMULatIVE
Frequenc Percent Valid Percent ) “:-Percent’
Valid - 21 a 30 afios 80 227 1.22.77)
.~ .31.a40 afios 117 33.2 256,00}
41 a 50 arios 108 .| .. .30.7.|% '86.6. |
51 6 mas 47 134 100.0
Total 352 100.0 - .
Género
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Masculino 197 56.0 56.0 56.0
Femenino 155 44.0 44.0 100.0
Total 352 100.0 100.0
Estado civil
Cumulative
Fregquency Percent Valid Percent Percent
Valid Soltero 46 13.1 13.1 13.1
Casado 280 79.5 79.5 92.6
Otro 26 7.4 7.4 100.0
Total 352 100.0 100.0
Antigliedad
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid 5 afos o menos 24 6.8 6.8 6.8
6 a 10 afos 89 253 25.3 32.1
11 a 15 afos 123 34.9 34.9 67.0
16 a 20 afios 74 21.0 21.0 88.1
20 6 mas afnos 42 11.9 11.9 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢Categoria?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Funcionario 18 5.1 5.1 5.1
Médico 88 25.0 25.0 30.1
Parameédicos 19 54 5.4 35.5
Enfermeras 139 39.5 39.5 75.0
Administrativos 88 25.0 25.0 100.0
Total 352 100.0 100.0
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¢Maximo n'ivél de estudios?

) ) Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Primaria 42 : 11.9 11.8 11.9
Secundaria 64 .18.2 18.2 30.1
Bachillerato 96 27.3 ‘ 27.3 57.4
Teécnico 36 10200 e 1002 67.6
Licenciatura 107" 304 30.4 98.0
Otro ST 2.0 .20 100.0
Total 352 | - +--100.0° --100.0
¢Se rige por normas?
Cumultative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Siempre 264 75.0 75.0 75.0
Casi siempre 65 18.5 18.5 93.5
Nunca 23 6.5 6.5 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢Maneja situaciones complejas?
Cumulative
: Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Siempre 190 54.0 54.0 54.0
Casi siempre 100 28.4 28.4 82.4
Nunca 82 17.6 17.6 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢Es activo y dinamico?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Siempre 159 452 45.2 45,2
Casi siempre 140 39.8 39.8 84.9
Nunca 53 15.1 16.1 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢SAplica creatividad e iniciativa?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Siempre 212 60.2 60.2 60.2
Casi siempre 95 27.0 27.0 87.2
Nunca 45 12.8 12.8 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢ Politica de reconocimiento? F‘AI ;TESI% %%DI]GEN
C !TIU;diin
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Mentoria 158 449 44.9 44.9
Adecuada 123 349 34.9 79.8
Intrascendente 71 20.2 20.2 100.0
Total 352 100.0 100.0
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PAR: relaclén salario vs trabajo?

. Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Buena 113 32.1 321 32.1
Regular 191 54.3 54.3 86.4
Mala 48 136 13.6 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢En comparacion su salario es?
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid  Superior 43 12.2 12.2 12.2
Equitativo 301 85.5 85.5 97.7
Menor 8 2.3 2.3 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢Compromiso de los empleados?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid ~ Adecuado 205 58.2 58.2 58.2
Razonable 122 34.7 34.7 92.9
Inadecuado 25 71 71 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢Nivel de ausentismo?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Razonable 107 30.4 30.4 304
Normal 135 38.4 38.4 68.8
Preocupante 110 31.3 31.3 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢Nivel de puntualidad?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Razobale 157 44.6 44.6 44 6
Normal 75 21.3 21.3 65.9
Preocupante 120 341 34.1 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢Rotacion laboral?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Razonable 127 36.1 36.1 36.1
Normal 105 29.8 29.8 65.9
Preocupante 120 34.1 34.1 100.0
Total 352 100.0 100.0
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¢Rendimiento laboral?

Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid-- -Bueno 230 65.3 65.3 65.3
: Regular 52 14.8.| . 14.8 80.1
Malo 70 19,9 =019, 9 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢Percepcion del sindl&vato?
L Cumulative
Frequency |~ Percent Valid Percent Percent
Valid Buena 52 14.8 14.8 14.8
Regular 90 25.6 256 40.3
Mala 210 59.7 59.7 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢ Directivos autoritarios?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Siempre 177 50.3 50.3 50.3
Casi siempre 162 43.2 43.2 93.5
Nunca 23 6.5 6.5 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢Rapidez en atencion a problemas?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Siempre 182 51.7 51.7 51.7
Casi siempre 134 38.1 38.1 89.8
Nunca 36 10.2 10.2 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢Atencion con eficiencia?
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
valid  Siempre 217 61.6 616 61.6
Casli siempre 114 324 32.4 94.0
Nunca 21 6.0 6.0 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢ Existe confianza?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Siempre 217 61.6 61.6 61.6
Casi siempre 120 34.1 34.1 85.7
Nunca 15 4.3 4.3 100.0
Total 352 100.0 100.0
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(,Existé resbeto?
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Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
| Valid  Siempre 215 61.1 61.1 61.1
Casi siempre 95 27.0 27.0 88.1
Nunca 42 11.9 11.9 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢Los objetivos son claros?
= o Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid ~ Siempre 200 56.8 56.8 56.8
Casi siempre 105 29.8 29.8 86.6
Nunca 47 13.4 . 13.4 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢Son factibles y mesurablés?‘ .
R FRen ) Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Siempre 195 55.4 T 55.4 55.4
Casi siempre 115 32.7 32.7 88.1
Nunca 42 11.9 11.9 100.0
Total 352 1000 100.0
¢ Existe método de evaluacion?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Si 199 56.5 56.5 56.5
No 153 43.5 43.5 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢Utliza medio de planeacion?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Si 215 61.1 61.1 61.1
No 137 38.9 38.9 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢ Los jefes intervienen en su labor?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Siempre 60 17.0 17.0 17.0
Casi siempre 232 65.9 65.9 83.0
Nunca 60 17.0 17.0 100.0
Tota! 352 100.0 100.0




¢Relacion entre rendimiento y compensacion?

A RTINS P Cumulative
: Frequency |- Percent | Valid Percent Percent
valid - 1a20% R V] s I 9.1 9.1
21a40% .66 |. 18.8 18.8 27.8
41 a60% im0 2 =31.3 31.3 59.1
61 a 80% 01200 34,1 34.1 93.2
81 a 100% R 24 “..8.8 6.8 100.0
Total = 352 %-+7:100.0 100.0
¢Calidad del trabajo?
. : ’ Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid Buena 162 46.0 46.0 46.0
Regular 105 29.8 29.8 75.9
Mala 85 24 .1 24.1 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢Calidad de sistema de sueldos y salarios?
Cumulative
. Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Bueno 85 241 24.1 24.1
Regular 217 61.6 61.6 85.8
Malo 50 14.2 14.2 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢Es motivante?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid ~ SI 259 73.6 73.6 73.6
No 93 26.4 26.4 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢Paquete adecuado de prestaciones?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Si 284 80.7 80.7 80.7
No 68 19.3 19.3 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢Calidad de ascensos y promociones?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Bueno 190 54.0 54.0 54.0
Regular 82 233 233 77.3
Malo 80 22.7 227 100.0
Total 352 100.0 100.0
{
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(Forma de despidos laborales?

L Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Eticos 110 31.3 313 31.3
Indiferentes 167 47.4 47.4 78.7
No éticos- 75 213 21.3 100.0
Total 352 100.0 100.0
‘¢Planesy prdgfémaé para cambios de conductas?
R Cumulative
ST -|iFrequency Percent Valid Percent Percent
Valid.: 310 88.1 88.1 88.1
: 42 11.9 11.9 100.0
352 100.0 100.0
¢Los jefes se involucran y los fomentan?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Siempre 65 18.5 18.5 18.5
Casi siempre 235 66.8 66.8 85.2
Nunca 52 14.8 14.8 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢Asume las modificaciones sin objetar?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Siempre 138 39.2 39.2 39.2
Casi siempre 187 563.1 53.1 92.3
Nunca 27 7.7 7.7 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢Se adapta al cambio de inmediato?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Siempre 66 18.8 18.8 18.8
Casi siempre 239 67.9 67.9 86.6
Nunca 47 13.4 13.4 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢ Se usan estrategias cuando existen problemas?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Siempre 173 49.1 49 .1 491
Casi siempre 104 29.5 29.5 78.7
Nunca 75 21.3 21.3 100.0
Total 352 100.0 100.0
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LEl grupo puede modificar sus objetivos?

. Ede Cumulative
Frequency Percent | :Valid:Percent Percent
Valid ~ Siempre 170 48,3711 0488 48.3
Casi siempre 150 426 L4260 90.9
Nunca 32 =914 I'RE 100.0
Total 352 100.0° 100.0
¢Tiene libertad para elegir sus métodos?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent™
Valid  Siempre 182 51.7 51.7 51,7
Casi siempre 116 33.0 33.0 '84.7
Nunca 54 158.3 16.3 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢Determina los procedimientos idéneos?
Cumulative
Freqguency Percent Valid Percent Percent
Valid  Siempre 220 62.5 62.5 62.5
Casi siempre 102 29.0 29.0 91.5
Nunca 30 8.5 8.5 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢Controla la programacidii de sus tareas?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Siempre 195 55.4 554 55.4
Casi siempre 91 25.9 25.9 81.3
Nunca 66 18.8 18.8 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢ Tiene control sobre el logro?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Siempre 80 227 227 22.7
Casi siempre 184 52.3 52.3 75.0
Nunca 88 25.0 25.0 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢;Calidad de politica laboral?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Buena 220 625 62.5 62.5
Regular 110 313 31.3 93.8
Mala 22 6.3 6.3 100.0
Total 352 100.0 100.0
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¢L.os directivos cambian las decisiones de grupo?
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LLA DE ORIGEN

Cumulative
) Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Siempre 48 13.6 13.6 13.6
Casi siempre 120 34.1 34.1 47.7-
Nunca 184 52.3 52.3 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢Existe un evaluador critico en el grupo?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Si 320 90.9 90.9 90.9
No 32 9.1 9.1 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢Se le respeta?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Siempre 55 15.6 15.6 16.6
Casi siempre 252 71.6 71.6 87.2
Nunca 45 12.8 12.8 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢Cuando existe diferencia porcentaje de acuerdo?
Cumulative
Frequency | Percent Valid Percent Percent
Valid 1220% 40 11.4 11.4 11.4
21 a40% 32 9.1 9.1 20.5
41 a60% 110 31.3 31.3 51.7
61 a80% 115 32.7 32.7 84.4
81 a 100% 55 16.6 15.6 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢investiga los problemas?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Siempre 213 60.5 60.5 60.5
Casi siempre 69 19.6 19.6 80.1
Nunca 70 19.9 19.9 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢Acepta diversidad de opiniones? F
Cumulativé
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Siempre 132 37.5 37.6 375
Casi siempre 150 426 42.6 80.1
Nunca 70 19.9 19.9 100.0
Total 352 100.0 100.0
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¢intercambia informacién para problemas?

: —e- 1= Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent )
Valid - Siempre 135 38.4 384 384
' Casi siempre 78 222 o222 60.5
Nunca 139 39.5 -.39.5° 100.0
Total 352 100.0 ¢ -+ -100.0
¢Trata de ventilar los problemas?
- e : - -Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Siempre 197 56.0 56.0 56.0
Casi siempre 95 27.0 27.0 83.0
Nunca 60 17.0 17.0 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢Negocia con sus companeros?
. Cumulative .
Frequency Percent Valid Percent: | = Percent
Valid  Siempre 152 43.2 43.2° |0 43,2
Casi siempre 125 35.5 35.5. | 78.7
Nunca 75 21.3 ’ 21.3: .100.0
Total 352 100.0 1000
¢Los directivos poseen cédigo de conducta?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid — Si 277 78.7 78.7 78.7
No 75 21.3 21.3 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢Se incorporaron métodos para la productividad?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Siempre 185 52.6 52.6 52.6
Casi siempre 121 34.4 344 86.9
Nunca 46 13.1 13.1 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢£Son expertos en su trabajo?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Siempre 217 61.6 61.6 61.6
Casi siempre 106 30.1 30.1 91.8
Nunca 29 8.2 8.2 100.0
Total 352 100.0 100.0
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gPogIcién de autoridad de directivos?

3 FCE R Cumulative
e Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid...-Buena,. ;{: =175 49.7 49.7 49.7
===-==Regular [ 92 26.1 26.1 75.9
-~ Mala > S 85 24.1 24.1 100.0
Total == 352 100.0 100.0
¢Decisiones sustentadas en productividad?
: - - Cumulative
s Freguency Percent Valid Percent-:| - Percent.
Valid. Siempre 222 63.1 S831 e B3
Casi siempre 82 23.3 :23.3 ...-86.4
Nunca 48 13.6 L1380 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢Respeta conocimientos y cualidades de directivo?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid = Si 324 92.0 92.0 92.0
No 28 8.0 8.0 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢Admira sus habilidades?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid = Si 216 61.4 61.4 61.4
No 136 38.6 38.6 100.0
Total 352 100.0 100.0
Lo defiende su jefe ante otros?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Siempre 240 68.2 68.2 68.2
Casi siempre 87 24.7 24.7 92.9
Nunca 25 71 7.1 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢ Es positivo trababajar con é1?
Cumulative
Freguency Percent Valid Percent Percent
Valid  Siempre 185 52.6 52.6 52.6
Casi siempre 134 38.1 38.1 90.6
Nunca 33 9.4 9.4 100.0
Total 352 100.0 100.0
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¢Aplica un valor agregado para su jefe?

: i Cumulative
L . Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid . 8i:.. 275 78.1 78.1 78.1
e NO 2 S 77 21.9 21.9 100.0
Total = _ 352 100.0 100.0
¢Comunican la visién y mision?
Cumulative
R Frequency Percent Valid Percent Percent
‘Valid -~ Siempre 185 52.6 52.6 52.6
Casls siempre 137 38.9 38.9 91.5
Nunca 30 8.5 8.5 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢ Se establecen necesidades y prioridades?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid  Siempre 216 61.4 61.4 61.4
Casi siempre 102 29.0 29.0 90.3
Nunca 34 Q7 9.7 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢ Se comunican avances, logros,metas y fracasos?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Si 310 88.1 88.1 88.1
No 42 11.9 11.9 100.0
-Total 352 100.0 100.0
¢Las acciones se aplican de manera integral?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Siempre 251 71.3 71.3 71.3
Casi siempre 71 20.2 20.2 91.6
Nunca 30 8.5 8.5 100.0
Total 352 100.0 100.0
. Se proponen comisiones de representacion?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid Siempre 185 52.6 52.6 52.6
Casis siempre 95 27.0 27.0 79.5
Nunca 72 20.5 20.5 100.0
Total 352 100.0 100.0
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¢Establecen una planeacidn estratégica?

180

o N i ia -Cumulative
Frequency Percent | Valid Percent Percent
Valid . Siempre : 142 -40.3 < 40,3 40.3
Casi siempre =128 3647364 76.7
Nunca 82 23.3 : 23.3 100.0
Total 352 100.0 100.0
ar,'La mejora continua estimula la cultura?
Cumulative
: : Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid = .. Si 298 84.7 84.7 84.7"
: “No 54 15.3 15.3 100.0.
Total 352 100.0 100.0 _
¢La organizacion es flexible y cooperativa?
Cumulative
Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid. -Si 232 65.9 65.9 65.9
No 120 34.1 34.1 100.0
Total 352 100.0 100.0
¢Existen razones especificas para evaluacion?
Cumulative
L e - Frequency Percent Valid Percent Percent
Valid: - 8i <+ 227 64.5 64.5 64.5
-No 125 35.5 35.5 100.0
Total, 352 100.0 100.0
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Case Processing Summary

Cases
Valid " Missing Total
N Percent N Percent N Percent
¢ Planes y programas para
cambios de conductas? * 352 100.0% 0 0% 352 100.0%
¢ Categoria?
¢ Planes y programas para
cambios de conductas? * 352 100.0% 0 0% 352 100.0%
¢ Se rige por normas?
¢ Planes y programas para
) .
cambios de conductas? 352 | 100.0% 0 0% 352 [ 100.0%

¢ Politica de
reconocimiento?

¢ Planes y programas para :
cambios de conductas? * 352 100.0% 0 0% 352 17 100.0%
¢ Rendimiento laboral? . Cod
¢ Planes y programas para

i ? ' Lo
oo o ot 2 32 | 100.0% 0 0% 32| 100.0%
problemas? R £
¢ Planes y programas para o

, par
cambios de conductas? 352 | 100.0% 0 0% 352 | 100.0%

¢ Son factibles y
mesurables?

¢ Planes y programas para : L ; i
cambios de conductas? * 352 100.0% 0 0% 352 100.0%
¢ Calidad del trabajo? : :
¢ Planes y programas para

cambios de conductas? * L
;Calidad de sistema de 352 100.0% 0 0% 352 ’ 100.0%‘3

sueldos y salarios?
¢ Planes y programas para

cambios de conductas? * o, 0 o,
¢ Tiene control sobre el 352 100.0% 0 0% 352 100‘,0 %

logro?

¢ Planes y programas para :
cambios de conductas? * o o e o
¢ Calidad de politica 382 | 100.0% 0 0% 362 | 100.0%
laboral? ‘
¢ Planes y programas para L
cambios de conductas? * 352 100.0% 0 0% 352 100.0%"
¢ Investiga los problemas? . ) TS
¢ Planes y programas para ‘ :
cambios de conductas? * o . i
¢ Los directivos poseen 352 100.0% 0 0% 352 | 100.0 @
codigo de conducta? : !
¢ Planes y programas para

cambios de conductas? * L ‘ . o
¢ Respeta conocimientos y 352 100.0% 0 0% 352 1v00.0A ‘

cualidades de directivo?

381
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Case Processing Summary

Cases

Valid Missing

Total

Percent N

Percent

N Percent

¢ Planes y programas para
cambios de conductas? *
¢ Se comunican avances,
logros,metas y fracasos?

¢ Planes y programas para
cambios de conductas? *
¢L.a mejora continua
estimula la cultura?

352 100.0%

352 100.0%

0%

0%

352

352

100.0%

1100.0% |-




¢Planes y programas para cambios de conductas? * ; Categoria?

781

NIONO 3q v1Tv4
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Crosstab
;,Cateqgoria?
Administra
Funcionario Meédico Paramédicos Enfermeras tivos Total
¢Planes y programas  Si Count 18 88 19 139 46 310
para camb;os de % of Total 5.1% 25.0% 5.4% 39.5% 13.1% 88.1%
conductas? No Count 2 42
% of Total 11.9% 11.9%
Total Count 18 88 19 139 88 352
% of Total 5.1% 25.0% 5.4% 39.5% 25.0% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Vaiue df (2-sided)
Pearson Chi-Square 143.0712 4 .000
Likelihood Ratio 135.545 4 .000
Linear-by-Linear
Association 64.955 1 000
N of Valid Cases 352
a. 2 cells (20.0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 2.15.
Symmetric Measures
Asymp.- b
Value Std. Error®. | Approx. T° { Approx. Sig.
Nominal by Phi .638 S .000
Nominal Cramer's V 638 .000
Contingency Coefficient .538 o .000
Interval by Interval ~ Pearson's R 4301 - 2029-] . . 8915 .000°
Ordinal by Ordinal  Spearman Correlation .502 033 .. 10.862 .000¢
N of Valid Cases 352 s

a. Not assuming the null hypothesis.

b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis..

¢. Based on normal approximation.



¢Planes y programas para cambios de conductas? * ;Se rige por normas?

Crosstab
;Se rige por normas?
Siempre Casi siempre Nunca Total
¢Planes y programas  Si Count 264 46 310
para cambios de % of Total 75.0% 13.1% 88.1%
conductas? No Count 19 23 42
% of Total 5.4% 6.5% 11.9%
Total Count 264 65 23 352
% of Total 75.0% 18.5% 6.5% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 224.0418 2 .000
Likelihood Ratio 178.811 2 .000
pnear Dy Linear 208.356 1 000
ok N of Valid Cases 352
“CD a. 1 cells (16.7%) have expected count less than 5. The
<t minimum expected count is 2.74.
Symmetric Measures
B PR Asymp.
| value = | Std. Error® | Approx. T° | Approx. Sig.
Nominal by Phi RERTINY FRREIRY £ - T R .000
Nominal Cramer's V | T .000
S;:’ Contingency Coefficient |~ 624 ' .000
interval by Interval  Pearson's R i 770 031 22610 .000°
Ordinal by Ordinal ~ Spearman Correlation 693 .038 17.974 .000°
N of Valid Cases 352

a. Not assuming the null hypothesis.
b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.

NOD sisay

c. Based on normal approximation.

NIDIHO0 70 vy



¢Planes y programas para cambios de conductas? * ; Politica de reconocimiento?

Crosstab
¢ Politica de reconocimiento?
Intrascend
Meritoria Adecuada ente Total
¢Planes y programas ~ Si Count 158 123 29 310
para cambios de % of Total 44.9% 34.9% 8.2% 88.1%
conductas? No Count 42 22
% of Total 11.9% 11.9%
Total Count 158 123 71 352
% of Total 44.9% 34.9% 20.2% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df ~(2-sided)
Pearson Chi-Square 188.746° 2 .000
Likelihood Ratio 161.324 2 .000
Linear-by-Linear
; oty 125.478 1 .000
[ 2 N of Valid Cases 352
a. 0 cells (.0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 8.47.
Symmetric Measures
Asymp.
Value Std. Error® | Approx. T | Approx. Sig.
Nominal by Phi 732 s .000
— Nominal Cramer's V 732 i .000
fo = Contingency Coefficient 591 Y .000
= Interval by Interval  Pearson's R .598 1035 13.955 .000¢
Ordinal by Ordinal  Spearman Correlation .549 -..035 |- - 12.296 .00p¢
N of Valid Cases 352 o '

a. Not assuming the null hypothesis. ’
b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.

NOD §1sal

c. Based on normal approximation.
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¢Planes y programas para cambios de conductas? * ; Rendimiento laboral?

Crosstab
¢ Rendimiento laboral?
Bueno Regular Malo Total
¢Planesy programas  Si Count 230 52 28 310
para camb;os de % of Total 65.3% 14.8% 8.0% 88.1%
conductas? No Count 42 42
% of Total 11.9% 11.9%
Total Count 230 52 70 352
% of Total 65.3% 14.8% 19.9% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 192.1242 2 .000
Likelihood Ratio 163.136 2 .000
Linear-by-Linear
Association 155.828 1 .000
N of Valid Cases 352

a. 0 cells (.0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 6.20.

(Y
Qo
-3

Symmetric Measures

Asymp.
Value Std. Error® { Approx. o Approx. Sig.
Nominal by Phi .739 .000
Nominal Cramer's V 739 .000
Contingency Coefficient 594 .000
Interval by Interval  Pearson's R .666 .038 16.717 .000°
Ordinal by Ordinal ~ Spearman Correlation 606 .037 14.259 .000¢
N of Valid Cases 352

a. Not assuming the null hypothesis.
b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.
c. Based on normal approximation.




¢Planes y programas para cambios de conductas? * ;Rapidez en atencion a problemas?

Crosstab
+Rapidez en atencion a problemas?
Siempre Casi siempre Nunca Tota!
¢Planesy programas  Si Count 182 128 310
para Camb;OS de % of Total 51.7% 36.4% 88.1%
conductas? No Count 6 36 42
% of Total 1.7% 10.2% 11.9%
Total Count 182 134 36 352
% of Total 51.7%, 38.1% 10.2% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 297.4582 2 .000
Likelihood Ratio 208.357 2 .000
Linear-by-Linear
Association 172.001 1 .000
N of Valid Cases 352

a. 1 cells (16.7%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 4.30.

'
oo
a0

Symmetric Measures

Asymp. ‘
Value Std. Error® | Approx. ™ Approx. Sig.
Nominal by Phi 919 .000
Nominal Cramer's V 919 .000
Contingency Coefficient 677 .000
Interval by Interval  Pearson's R .700 .031 18.339 .000¢
Ordinal by Ordinal ~ Spearman Correlation .589 .036 13.624 .000¢
N of Valid Cases B 352

a. Not assuming the null hypothesis. :
b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.

¢. Based on normal approximation.




¢Planes y programas para cambios de conductas? * ; Son factibles y mesurables?

Crosstab
¢, Son factibles y mesurables?
Siempre Casi siempre Nunca Total
¢Planes y programas  Si Count 195 115 310
para cambios de % of Total 55.4% 32.7% 88.1%
conductas? No Count 42 42
% of Total 11.9% 11.9%
Total Count 195 115 42 352
% of Total 55.4% 32.7% 11.9% 100.0%

Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 352.0002 2 .000
Likelihood Ratio 257.357 2 .000
Linear by-Linear 202,077 1 000
N of Valid Cases 352

a. 0 cells (.0%) have expected count less than 5. The

68¢

minimum expected count is 5.01.
Symmetric Measures
Asymp.
Value Std. Error® | Approx. T° | Approx. Sig.
Nominal by Phi 1.000 .000
Nominal Cramer's V 1.000 .000
Contingency Coefficient 707 .000
Interval by Interval  Pearson's R 759 025 21.793 .000°
Ordinal by Ordinal  Spearman Correlation 630 .035 15.190 .0oo°
N of Valid Cases 352

a. Not assuming the null hypothesis.
b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.

c. Based on normal approximation.
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¢Planes y programas para cambios de conductas? * ; Calidad del trabajo?

Crosstab
¢ Calidad del trabajo?
Buena Regular Mala Total
iPlanes y programas  Si Count 162 105 43 310
para cambios de % of Total 46.0% 29.8% 12.2% 88.1%
conductas? No Count 42 42
% of Total 11.9% 11.9%
Total Count 162 105 85 352
% of Total 46.0% 29.8% 24.1% 100.0%

Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 149.8042 2 .000
Likelihood Ratio 139.534 2 .000
finear by Linear 108.030 1 000
N of Valid Cases 352

a. 0 cells (.0%) have expected count less than 5. The

—
w minimum expected count is 10.14.
=
Symmetric Measures
Value - |."Std:Ermror® | . Approx. T Approx. Sig.
Nominal by Phi 6527 i .000
Nominal Cramer's V i ‘ 000
Contingency Coefficient - .000
g Interval by Interval  Pearson's R 1035°|  12.475 .000°
g Ordinal by Ordinal ~ Spearman Correlation - 0341 11.416 .000¢
N of Valid Cases o ‘

a. Not assuming the null hypothesis. ’
b. Using the asymptotic standard error assuming;the null hypothesis.

c. Based on normal approximation.
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¢Planes y programas para cambios de conductas? * ; Calidad de sistema de sueldos y salarios?

Crosstab
¢ Calidad de sistema de sueldos y
salarios?
Bueno Regular Malo Total
¢Planes y programas  Si Count 85 217 8 310
para Camb})OS de % of Total 24.1% 61.6% 2.3% 88.1%
conductas? No  Count ) a2
% of Total 11.9% 11.9%
Total Count 85 217 50 352
% of Total 24.1% 61.6% 14.2% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 288.050° 2 .000
Likelihood Ratio 213.390 2 .000
Linear-by-Linear
Association 153.845 1 000
N of Valid Cases 352

a. 0 cells (.0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 5.97.

Symmetric Measures

NZDIE0 30 VTTVe

—
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Asymp.
value | Std. Error® | Approx. T° | Approx. Sig.
Nominal by Phi .905 : .000
Nominal Cramer's V 905 .000
Contingency Coefficient 6711 : .000
Interval by Interval  Pearson's R .662 030 16.526 .oog¢
Ordinal by Ordinal ~ Spearman Correlation 632 036, 15.262 .000°
N of Valid Cases 352 S ‘

a. Not assuming the null hypothesis.
b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.

c. Based on normal approximation.
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¢Planes y programas para cambios de conductas? * ; Tiene control sobre el logro?

Crosstab
¢ Jiene control sobre el logro?
Siempre Casi siempre Nunca Total
¢Planes y programas  Si Count 80 184 46 310
para camb'i,os de % of Total 22.7% 52.3% 13.1% 88.1%
conductas? No Count 42 42
% of Total 11.9% 11.9%
Total Count 80 184 88 352
% of Total 22.7% 52.3% 25.0% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df (2-sided)
Pearson Chi-Square 143.0712 2 .000
Likelihood Ratio 135.545 2 .000
Linear-by-Linear
Association 95.264 ! {000
N of Valid Cases 352

a. 0 cells (.0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 9.55.

Symmetric Measures

sy, —T -
Value Std. Error® | Approx. T2.| Approx. Sig.
Nominal by Phi 638 B .000
Nominal Cramer's V 638 ‘ -000
Contingency Coefficient 538 : .000
Interval by Interval  Pearson's R 521 033 11.418 - . ..000°¢
Ordinal by Ordinal ~ Spearman Correlation 525 035 11.537 -.000°
N of Valid Cases 352 .

a. Not assuming the null hypothesis.
b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.

c. Based on normal approximation.



¢Planes y programas para cambios de conductas? * ; Calidad de politica laboral?

Crosstab
¢ Calidad de politica laboral?
Buena Regular Mala Total
¢Planesy programas  Si Count 220 90 310
para cambios de % of Total 62.5% 25.6% 88.1%
conductas? No  Count 20 2 42
% of Total 5.7% 6.3% 11.9%
Total Count 220 110 22 352
% of Total 62.5% 31.3% 6.3%. 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig.
Value df _ {2-sided)
Pearson Chi-Square 196.2762 2 .000
Likelihood Ratio 153.047 2 .000
Linear-by-Linear
Association 151.223 1 .000
N of Valid Cases 352

a. 1 cells (16.7%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 2.63.

b
o
() Symmetric Measures
Asymp.
Value Std. Error® | Approx. T° | Approx. Sig.
Nominal by Phi 747 .000
Nominal Cramer's V 747 .000
Contingency Coefficient .598 .000
Interval by Interval ~ Pearson's R 656 037 16.277 .000¢
Ordinal by Ordinal ~ Spearman Correlation .568 037 12.918 .000°¢
N of Valid Cases 352

a. Not assuming the null hypothesis.
b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.
c. Based on normal approximation.
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¢Planes y programas para cambios de conductas? * ;Investiga los problemas?

Crosstab
iInvestiga los problemas?
Siempre | Casi siempre Nunca Total
¢Planes y programas  Si Count 213 69 28 310
para cambios de % of Total 60.5% 19.6% 8.0% 88.1%
conductas? No Count 42 42
% of Total 11.9% 11.9%
Total Count 213 69 70 352
% of Total 60.5% 19.6% 19.9% 100.0%

Chi-Square Tests

Asymp. Sig.
Value df _(2-sided)
Pearson Chi-Square 192.124°2 2 .000
Likelihood Ratio 163.136 2 .000
pmear-by Lnear 147.184 1 000
N of Valid Cases 352

a. 0 cells (.0%) have expected count less than 5. The
minimum expected count is 8.23.

Symmetric Measures

Asymp.
Value Std. Error® | Approx. T Approx. Sig.
Nominal by Phi 739 .000
Nominal Cramer's V 739 .000
Contingency Coefficient 594 .000
Interval by Interval  Pearson's R .648 .037 15.898 .000¢
Ordinal by Ordinal ~ Spearman Correlation .585 .036 13.484 .0oo*
N of Valid Cases 352

a. Not assuming the null hypothesis.
b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.
c. Based on normal approximation.



) ¢Planes y programas para cambios de conductas? * ¢ Los directivos poseen cédigo de conducta?

Crosstab
¢ Los directivos poseen
cadigo de conducta?
Si No Total
¢Planes y programas  Si Count 277 33 310
para cambios de % of Total 78.7% 9.4% 88.1%
! conductas? No  Count a2 42
| % of Total 11.9% 11.9%
Total Count 277 75 352
% of Total 78.7% 21.3% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df (2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 176.136° 1 .000
Continuity Correction® 170.847 1 .000
Likelihood Ratio 154.468 1 .000
Fisher's Exact Test .000 .000
Linear-by-Linear
; Associat)ilon 175.636 1 000
or N of Valid Cases 352

a. Computed only for a 2x2 table
b. 0 cells (.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 8.95.

Symmetric Measures

= “Asymp.
E: Value Std:Error®:| Approx. T° | Approx. Sig.
| Nominal by Phi 07| e .000
x> 5—33 Nominal Cramer's V 707 .000
lg A Contingency Coefficient ST T 000
] o Interval by Interval  Pearson's R 707 [ .. 041.) 18723 .000°
O Ordinal by Ordinal ~ Spearman Correlation . JO7T .04 18.723 .000¢
15 = N of Valid Cases 362 |t
%J a. Not assuming the null hypothesis.

b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.
¢. Based on normal approximation.



¢Planes y programas para cambios de conductas? * ; Respeta conocimientos y cualidades de directivo?

Crosstab
¢ Respeta conocimientos
y cualidades de
directivo?
Si No Total
¢Planes y programas  Si Count 310 310
para cambios de % of Total 88.1% 88.1%
conductas? No  Count 14 28 42
% of Total 4.0% 8.0% 11.9%
Total Count 324 28 352
% of Total 92.0% 8.0% 100.0%

Chi-Square Tests

Asymp. Sig. Exact Sig. -|-Exact Sig:

961

Value df (2-sided) (2-sided) | (1-sided):
Pearson Chi-Square 224.527° 1 .000 B SR
Continuity Correction? 215.514 1 .000
Likelihood Ratio 142.004 1 .000 ; B
Fisher's Exact Test 000 | 000
Linear-by-Linear S
Aesaciaton 223.889 1 .000
N of Valid Cases 352

a. Computed only for a 2x2 table » v
b. 1 cells (25.0%) have expected count less than 5. The minimum:expected count is 3.34.

Symmetric Measures

o

Asymp. =’

Value Std. Error® | Approx. T° Approx. Sig.
g Nominal by Phi .799 .000
o &2 Nomina! Cramer's V 799 .000
b=y T2 Contingency Coefficient 624 .000
O Interval by Interval  Pearson's R 799 .047 24.829 .000¢
; .:E. CZD Ordinal by Ordinal ~ Spearman Correlation 799 047 24.829 .00Q¢
gg N of Valid Cases 352
= a. Not assuming the null hypothesis.

b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.
c. Based on normal approximation.



¢Planes y programas para cambios de conductas? * ¢ Se comunican avances, logros,metas y fracasos?

L6 T

Crosstab
¢ Se comunican
avances, logros,metas y
fracasos?
Si No Total
¢Planes y programas  Si Count 310 310
para cambios de % of Total 88.1% 88.1%
conductas? No Count 42 42
% of Total 11.9% 11.9%
Total Count 310 42 352
% of Total 88.1% 11.9% 100.0%
Chi-Square Tests
Asymp. Sig. | Exact Sig..’|" Exact Sig:
Value df (2-sided) (2-sided) - . | (1-sided): -
Pearson Chi-Square 352.000° 1 .000 e f e
Continuity Correction® 342.548 1 .000
Likelihood Ratio 257.357 1 .000 B c
Fisher's Exact Test .000 <000
LineartyLinear 351.000 1 000
N of Valid Cases 352

o1 Asymp.
g Value Std. Error® | Approx. Sig.
g Nominal by Phi 1.000 .000
> Nominal Cramer's V 1,000 000
ng = Contingency Coefficient 707 .000
S O interval by Interval  Pearson's R 1.000 .000¢
im O Ordinal by Ordinal ~ Spearman Correlation 1.000 .000¢
S = N of Valid Cases 352
%3 a. Not assuming the null hypothesis.
b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.

a. Computed only for a 2x2 table o
b. 0 cells (.0%) have expected count less than 5. The minimum expected count is 5.01.

Symmetric Measures

¢. Based on normal

approximation.




¢Planes y programas para cambios de conductas? * ;La mejora continua estimula la cultura?

Crosstab
¢ La mejora continua
estimula Ia cultura?
Si No Total

¢Planes y programas S Count 298 12 310
para cambios de % of Total 84.7% 3.4% 88.1%
conductas? No Count 42 42
% of Total 11.9% 11.9%
Total Count 298 54 352
% of Total 84.7% 15.3% 100.0%

Chi-Square Tests

Asymp. Sig. Exact Sig. | Exact Sig.
Value df {2-sided) (2-sided) (1-sided)
Pearson Chi-Square 263.180° 1 .000
Continuity Correction? 255.830 1 .000
Likelihood Ratio 200.149 1 .000
Fisher's Exact Test .000 .000
Linear-by-Linear
Aeseeaton 262.432 1 .000
N of Valid Cases 352

8ol

a. Computed only for a 2x2 table
b. 0 cells (.0%) have expected count less than 5. The minimum:expected count is 6.44.

Symmetric Measures

Asymp.

SE Value Std.y Er?ora Approx. T° | Approx. Sig.
[ Nominal by Phi .865 .000
g; ;13 Nominal Cramer's V .865 .000
o :Z:_‘ Contingency Coefficient 654 .000
t=3 72 Interval by Interval  Pearson's R .865 .036 32.204 .0op°®
O Ordinal by Ordinal ~ Spearman Correlation .865 .036 32.204 .0oo°
= % N of Valid Cases 352
gj) a. Not assuming the null hypothesis.
= b. Using the asymptotic standard error assuming the null hypothesis.

c. Based on normal approximation.
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