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INTRODUCCION

Los cambios que estan viviendo las organizaciones son y seran objeto
de estudio por parte de innumerables investigadores del
comportamiento humano, quienes tratan de obtener informacion
respecto de su incidencia en la marcha de todo tipo de organizacion
{sea ésta de corte politico, social o empresarial.)

Los procesos de cambio estan constituidos por una serie de sucesos
y experiencias las cuales utilizan el conocimiento del individuo y el
comportamiento de cualquier grupo para asi facilitar el cambio.

En este sentido puede observarse la existencia de factores que son
determinantes en el éxito o fracaso de los procesos de cambio, los
cuales tienen que ver con la cultura de cada organizacién.

Una de las formas de poder conocer al individuo, su funcionamiento
y desempefio, es sin duda a través del ambiente de trabajo, esto es
donde dicho individuo se desenvuelve dentro de su organizacion.

Tomando en cuenta que el Clima Laboral u organizacional esta
dirigido a indagar en que forma y grado las personas se sienten
integradas en su entorno de trabajo; c¢dmo viven sus problemas,
como asumen sus objetivos y de qué forma el ambiente actita como
condicionante de sus conductas. Partiendo de ésta idea es
importante concebir al individuo como un ser social quien mediante
sus conocimientos, capacidades y habilidades coadyuva al desarrollo
de la organizacién y ésta a la del propio pais.

Es aqui donde se toma la decision de llevar a cabo un estudic de
Clima Organizacional en el Instituto Nacional de Enfermedades
Respiratorias (I.N.E.R\), especificamente en el area de Investigaciéon
de Infectologia. Como se mencioné con anterioridad, el estudio es
aplicable a cualquier organizacion, tomando en cuenta las
caracteristicas y necesidades que se deseen conocer.
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CAPITULO I
ANTECEDENTES

CLIMA ORGANIZACIONAL

Desde hace tiempo se piensa que el clima imperante de las
organizaciones tiene cierta relacion con la eficiencia de ésta. La
forma de visualizacién a dado pie a estudios empiricos encaminados
al analisis de manera sistematica y cientifica de los climas
organizacionales.

Los antecedentes del Clima Organizacional (C.0.) se remontan a las
teorias de MacGregor: teoria tradicional X, la teoria de integracién de
los objetivos Y, y la teoria de los sistemas de gerencia de Likert.

Teoria tradicional X

Describe un criterio denominado autoritario o autécrata, el cual se
basa en un determinado conjunto de suposiciones acerca de la gente
y el trabajo; en ésta se postula que la gente es perezosa, la cual evita
trabajar y que se debe coaccionar a la misma para cumplir un
trabajo. Asi como manipularla, controlarla, dirigirla vy disciplinarla,
mencionando que la mayoria de las personas carecen de iniciativa,
creatividad, imaginacién, ingenio, autocontrol, automotivacién y por
tanto evaden la responsabilidad.

En resumen, en dicha teoria se destaca que la motivacién se logra
principalmente por temor y que los jefes inmediatos o coordinadores
deben mantener estrecha vigilancia sobre sus subordinados, es
decir, proteger a los empleados de sus propias desventajas y
debilidades y si es necesaric coaccionar a los mismos para
involucrarlos en el proceso de accién.

Teoria de inteqracién de los objetivos Y

Esta teoria es antagonica a la anterior, se basa en un conjunto de
suposiciones, actitudes, valores y creencias, afirmando que la gente
es feliz trabajando y que el desgaste fisico 0 mental en un trabajo es
tan natural como el jugar y el descansar; destacando que la mayoria
de los seres humanos tienen la capacidad para autodirigirse,
autocontrolarse, automotivarse y autorealizarse, buscando con esto
la responsabilidad en lugar de evitarla.
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El presente trabajo tiene como proposito elaborar un diagnéstico en
base a las fortalezas y oportunidades que existen en el area de
Investigacién de Infectologia, en el Instituto Nacional de
Enfermedades Respiratorias, contribuyendo con esto a un mejor
desarrollo de la organizacion.

Asi mismo, el diagnéstico de Clima Laboral nos revela la percepcién
de los individuos respecto a sus dimensiones, siendo ésta una
informacién fundamental para la resolucién de posibles conflictos y
la consecucién de objetivos dentro de la organizacién.
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Teoria de sistemas de gerencia Likert

Sistema 1
De explotacién, autoritarie; implica una elevada presién sobre los

empleados por medio de normas rigidas de trabajo, obteniendo
obediencia por medio del temor.

Sistema 2

Conlleva al autoritarismo de forma benevolente.

Sistema 3

Implica un enfoque consultive de orientacién

Sistema 4

Tiene un enfoque de participacién de grupo, un enfogue integrado en
donde se produce un mejor Clima Organizacional (C.0.), logrando
mejores resultados en términos de productividad, costos y rotacion,

entre otros.

Para entender mejor se daran definiciones del Clima Organizacional.

1.-“Por Clima Organizacional (C.0.) se entiende el conjunto de
cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de
un ambiente de trabajo concreto que son percibidas, sentidas o
experimentadas por las personas que componen una organizacién y
que influyen sobre su conducta”.?

? www.mutua.unrversal@.org
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2.-Se entiende por Clima Organizacional “al medio ambiente humano
y fisico en el que se desarrolla el trabajo cotidiano, influye en la
satisfaccion y por lo tanto en la productividad”.?

Esta relacionado con el “saber hacer” del directivo, con los
comportamientos de las personas, con su manera de trabajar y de
relacionarse, con su interacciéon con la empresa, o el lugar donde se
encuentran inmersos, con las maquinas o herramientas que utilizan
y con la propia actividad de cada uno.

En toda organizacién existen varios Climas, ya que el ambito sera
diferente dependiendo del area o departamento, debido a que laboran
diversas personas con diferentes objetivos y normas, entre otros
aspectes que lo hacen unico.

La importancia del conocimiento del Clima Organizacional se basa en
la influencia que éste ejerce sobre el comportamiento de los
trabajadores, siendo fundamental su diagnéstico para detectar sus
fortalezas, amenazas, oportunidades y debilidades.

Por ejemplo

Cuando una persona asiste a un trabajo, lleva consigo diariamente
una serie de ideas preconcebidas sobre si mismo, quién es, qué se
merece, y qué es capaz de realizar, hacia a dénde debe marchar la
empresa, etc.

Estos preconceptos reaccionan frente a diversos factores
relacionados con el trabajo cotidiano: el estilo de liderazgo del jefe, la
relacion con el resto del personal, la rigidez/flexibilidad de la
organizaciéon, las opiniones de otros, su grupo de trabajo. Las
coincidencias o discrepancias que tenga la realidad diaria, con
respecto a las ideas preconcebidas o adquiridas por las personas
durante el tiempo laborado, van a conformar el clima de la
organizacion, el Clima Organizacional.

? Ibidemn. Intemet
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El Clima Organizacional puede ser vinculo u obstaculo para el buen
desempefioc de la empresa, puede ser un factor de distincion e
influencia en el comportamiento de quienes la integran. En suma, es
la expresion personal de la "opinién" que los trabajadores y directivos
se forman de la organizacién a la que pertenecen. Ello inchuye el
sentimiento que el empleado se forma de su cercania o
distanciamiento con respecto a su jefe, a sus colaboradores y
companeros de trabajo, que puede estar expresada en términos de
autonomia, estructura, recompensas, consideraciéon, cordialidad,
apoyo, y apertura, entre otras.

A continuacién se presenta una escala que ejemplifica algunos de los
principales climas que pueden encontrarse en una organizaciéon
tomando en cuenta que no sclo uno es preponderante, sino que
pueden aparecer en forma variada o incluso combinada con otros

-aspectos.
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ESCALAS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

o

1. Desvinculacion

Describe un grupo que actia
mecAnicamente; un grupo que "no estd
vinculado” con la tarea que realiza.

2. Obstaculizacion

Se refiere al sentimiente que tienen los
miembros de que estin agobiados con
deberes de rutina y otros requisitos que se
consideran initiles. No se esta facilitando su
trabajo.

3. Esprit

[Es una dimensién de espiritu de trabajo. Los
imiembros sientemn que sus necesidades
Eociales se estan atendiendo y al mismo

iempo estan gozando del sentimiento de la
area cumplida.

4. Intimidad

s trabajadores gozan de relaciones sociales|
mistosas. Esta es una dimension de
atisfacciéon de necesidades sociales, no
ecesariamente asociada a la realizacién de

tarea.

5. Alejamiento

e refiere a un comportamiento
dministrative caracterizado como formal e
impersonal. Describe una distancia

"emocional" entre el jefe y sus colaboradores.

6. Enfasis en la
produccion

e refiere al comportamiento administrativo
aracterizado por supervision estrecha. La
dministracién es altamente . directiva,

insensible a la retroalimentacion.

7. Empuje

e refiere al comportamiento administrativo
aracterizado por esfuerzos para "hacer
over a la organizacion”, y para motivar con
1 ejemplo. El comportamiento se orienta a
a tarea y les merece a los miembros una
pinioén favorable.

I8. Consideracién

ste comportamiento se caracteriza por la
nclinacion a tratar a los miembros como
eres humanos y hacer algo para ellos en|
érminos humanos.
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9. Estructura

as opiniones de los trabajadores acerca de
as limitaciones que hay en el grupo, se
efieren a cuantas reglas, reglamentos Yy
procedimientos hay; ¢se insiste en el
apeleo " y el conducto regular, o hay una
tmosfera abxerta e informal?

10. Responsabilidad

1 sentimiento de ser cada uno su propio
jefe; no tener que estar consultando todas
us decisiones; cuando se tieme un trabajo
ue hacer, saber que es su trabajo.

11. Recompensa

sentimiento de que a uno se le
compensa por hacer bien su trabajo-
énfasis en el reconocimiento positivo mis
ien que en sanciones. Se percibe equidad en
as politicas de paga y promocién.

12, Riesgo

en la organizacion; ¢Se insiste en correr
iesgos calculados o es preferible no

1 sentido de riesgo e incitacion en el oficio
rriesgase en nada?

13, Cordialidad

1 sentimiento general de camaraderia que
revalece en la atmésfera del grupo de

rabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno;

a permanencia de grupos sociales amistosos
informales.

14. Apoyo

a ayuda percibida de los gerentes y otros|
mpleados del grupo; énfasis en el apoyo
mutuo, desde arriba y desde abajo.

15. Normas

La importancia percibida de metas implicitas

ly explicitas, y normas de desempeiio; el

énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo

que representan las metas personales y de
rupo.

16. Conflicto

[El sentimiento de que los jefes y los
colaboradores quieren oir diferentes
opiniones; el énfasis en gue los problemas
jsalgan a la luz ¥ no permanezcan escondidos
o se disimulen.

17. Identidad

El sentimiento de que uno pertenece a la
compaifiia y es un miembro valioso de un
equipo de trabajo; la importancia que se
jatribuye a ese espiritu.




DIAGNOSTICO ORGANIZACIORAL.

18, Conflicto e
inconsecuencia *

1 . grado en que las politicas,
procedimientos, normas de ejecucion, e
instrucciones son contradictorias o no se
plican uniformemente.

19. Formalizacion

1 grado en que se formalizan explicitamente
as politicas de practicas normales y las
esponsabilidades de cada posicién.

20. Adecuacion de la
planeacion

1 grado en que los planes se ven como
decuados para lograr los objetives del
rabajo.

21. Seleccion basada
n capacidad y
desempeiio

1 grado en que los criterios de seleccién se
asan en la capacidad y el desempefio, mis
ien que en politica, personalidad, o grados|
cadémicos.

22. Tolerancia a los
eIrrores

1 grado en que los errores se tratan en una
forma de apoyo y de aprendizaje, mas bien
gque en una forma amenazante, *punitiva o

linclinada a culpar.

* [nconsecuencia: Falta de consecuencia en lo gue se dice o hace sin llevar ninguna relacion,

* Punitiva: Castigar.
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Asi mismo considerando que las variables determinantes del Clima
Laboral en una organizacion son diversas, se han considerado las
siguientes categorias. (tomando en cuenta las necesidades y
caracteristicas de cada organizacion}.

Categorias o variables a medir

Dentro del instrumento es posible evaluar entre otras las siguientes
categorias:

AUTONOMIA: Grado de independencia en una persona para
desarrollar sus actividades habituales.

%~ Conducta y desempeiio
@ Grado de independencia
" Relaciones humanas

CONDICIONES FiSICAS: Caracteristicas del medio ambiente donde
trabajan las personas.

& Instalaciones y herramientas
@~ Normatividad
% Proyeccion profesional

LIDERAZGO: Mide la capacidad de los lideres para relacionarse con
sus colaboradores.

@ Caracteristicas del liderazgo

& Apoyo del jefe inmediato

@ Grado de entrega del personal

@& Motivacién y reconocimiento hacia el personal

ORGANIZACION: Hace referencia al tipo de métodos operativos que
tiene la empresa.

% Métodos operativos de trabajo
@ Remuneracion
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Las herramientas comunmente utilizadas en un estudic de Clima
Organizacional son el cuestionario y la entrevista, los cuales tienen
las siguientes caracteristicas.

EL CUESTIONARIO Es un instrumento escrito para ser resuelto sin

intervencién del investigador, dicho instrumento tiene la ventaja de

ser utilizado en pequefios y grandes grupos.

@ Las preguntas se realizan con claridad

& Se evita que las preguntas induzcan a las respuestas

4 Se debe evitar que las preguntas molesten o incomoden a los
informantes

¢ Y redactar las preguntas con las palabras apropiadas segun el
publico a quien se aplique el cuestionario.

@ Las preguntas pueden ser cerradas o de opcién multiple, abiertas
o intercaladas unas con otras.,

Las preguntas pueden clasificarse en las siguientes categorias:

] ABIERTAS: Son aquellas que el informante responde con su
propio vocabulario dejandolo al libre albedrio del encuestado.

(¥ CERRADAS: Estas se subdividlen en dicotémicas y
tricotémicas, sélo pueden ser contestadas con un “si o no”, y
en Gltimo caso con un “nosé o sin opinién”.

M DE ELECCION MULTIPLE: Esta permiten una serie de matices
fijjlados de antemano. A su vez estas Gltimas admiten dos
formas que divergen llamadas respuestas de abanico.

I PREGUNTAS DE ACCION: Se refiere a actividades de los
interrogados o a decisiones tomadas por ellos.

¥ PREGUNTAS DE INTENCION: Se toma en cuenta los
propésitos o intenciones de los encuestados.

M LAS PREGUNTAS DE OPINION: Buscar conocer el criterio o
juicio del interrogado.
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ENTREVISTA: La entrevista es un encuentro entre personas, una
conversacion oral o una aproximacion a los hechos sociales.
Las entrevistas puede ser Formal e Informal y de Tension.

) LA ENTREVISTA FORMAL: Sirve para dirigir la atencién del
entrevistador a partir de un tema central.

) LA ENTREVISTA INFORMAL: Sirve para intercambiar puntes de
vista sobre un tema y los que se relacionan entre si.

) LA ENTREVISTA DE TENSION: Es la que el entrevistador adopta
el papel de interrogador hostil, que trata de poner a la defensiva al
entrevistado.

| CONSIDERACIONES
PREVIAS :

Presentacion del encuestador

Oportunidad de la entrevista

v

Conocimiento previo del campo

Contacto con lideres

ESTRUCTURA §
PRACTICA *
: : : Formacién de Jas' preguntas
v
Registro de las respuestas

Terminacién ¢ cierre de la entrevista

10
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DIRECTRICES DE LA ENTREVISTA

La técnica de la entrevista consiste en obtener respuestas validas.
Para llegar a esto, sélo se logra entrevistando y se perfecciona con la
experiencia acumulada.

La entrevista sigue, tres pasos importantes para su realizacion:
El Raport

La Cima
El Clerre CIMA

RAPORT CIERRE

El Raport: Significa “concordancia”, “simpatia”, es decir crear un
ambiente de confianza desde el momento del saludo esto se consigue
a través de actitudes cordiales y amistosas.

La Cima: Es la realizacién o ejecucion de la entrevista en sus
aspectos claves, que se exploran con mayor atencién y que
proporcionan la informacion exacta de la investigacion.

El Cierre: Es la terminacion y conclusion de la entrevista, por ende
para concluirla se debe hacer en un ambiente de cordialidad.
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CAPITULO I

ANTECEDENTES DEL INSTITUTO NACIONAL DE
ENEFERMEDADES RESPIRATORIAS

En 1936, durante la presidencia del General Ladzaro Cardenas, fue
fundado el “Sanatorio para Enfermos Tuberculosos de Huipulco”.?

Aqui se formaron las primeras generaciones de Tisidlogos del pals,
con la enseftanza de reconocidos maestros quienes desde el punto de
vista humanitario, concebian a la medicina estrechamente vinculada
con la Sociedad y la Cultura.

En el afic de 1959 cambia su nombre a “Hospital para Enfermedades
Pulmonares de Huipulco”, ampliando su cobertura a pacientes con
otras enfermedades pulmonares, formandose con ello las primeras
generaciones de Especialistas en Neumalogia.

En 1975 se convierte en “Instituto Nacional de Enfermedades
Pulmonares”, con las tareas de asistencia médica y ensefianza asi
como de investigacién cientifica y técnica en la especialidad de
Neumologia.

Hasta 1982 funcioné como Unidad desconcentrada de la Secretaria
de Salubridad y Asistencia y, conforme al decreto Presidencial
publicado el 14 de Enero de ese ario, se crea el “Instituto Nacional de
Enfermedades Respiratorias”, como organismo descentralizado del
Gobierno Federal, con personalidad juridica y patrimonio propio.

! www.tner.gob.mx
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De 1936 a la fecha, han ocupado la Direccion del Institute los
Doctores:

sDonato (. Alarcén
sFernando Rébora Gutiérrez
slsmael Cosio Villegas
«Miguel Jiménez

sJosé Luis Luna

sHoracio Rubio Monteverde

Y el Director actual: Dr. JAIME VILLALBA CALOCA.

Entre las especialidades que maneja el Instituto para interconsultas
actuaimente estan:

Alergologia.
Audiologia.
Inhaloterapia e Infectologia.

Dentro de esta ultima se implementé el programa denominado
“Tratamiento antiviral para pacientes sin Seguridad Social con VIH”
el cual fue aprobado en 1999, y puesto en marcha a principios del
2000, iniciando con 15 pacientes de caracter ambulatorio. En la
actualidad han ingresado 150 personas, quienes reciben atencién
médica.

El equipo de trabajo que respalda dicha investigacion esta
compuesta de manera multidisciplinaria, entre Médicos, Lics. en
Trabajo Social, Quimicos, Bidlogos, y perscnal de apoyo.
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ORGANIGRAMA DEL AREA DE INFECTOLOGIA DEL INER

El organigrama es una propuesta opcional ya que en el area de
investigacion de Infectologia del Instituto Nacional de
Enfermedades Respiratorias no cuenta hasta el momento con
uno estructurado.

Coordinador
del Area de

Investigacion §
de Infectologia |

Secretaria Secretaria

Doctora Quimicos

A continuacién se presenta el proceso que se realizo durante la
realizacion del Diagnostico en el area de Infectologia del IL.N.E.R.
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OBJETIVO

PROCESO DE INVETIGACION

¢ 3 .Xﬂ %F J':L Wf‘?ﬁ Pnd \“;’;RELIMI* d

AR SR

OBJE o

Obtener los datos referenciales que nos permitan
cenocer la organizacion.
ACTIVIDADES Entrevista a dos o mas integrantes del
OPERATIVAS equipo de trabajo, Recorridos de Campo,

Registro de Diario de Camgo

Inregrar el msrrumenta que permua conacer el
Clima Organizacion del drea a intervenir.

ACTIVIDADES

OPERATIVAS

~OBJETIVO

Elaboracion de dicho instrumento con
base en la informacién registrada en el

L Dlano de Campo.

Presentar el mslrumemo anle el responsable del

OBJETIVO

area
ACTIVIDADES Presentacion inicial del instrumento,
OPERATIVAS en caso de ser necesario se haran

mod1ﬁcac1ones del mismo.

DED IR 1 o '
- I i o b D PR
Lievar a cabo [a ejecucwn del mstrumento

ACTIVIDADES
OPERATIVAS

BT

“OBJETIVO

Qersonas que integren el area.

Analizar Ia infonnacionrecabada del

Solicitud de un aula para el personal
objeto de estudio, tiempo estimado 60
min., integrar grupos de acuerdo al No. De

EXCON M @dﬁl‘iﬂ”‘m

instrumento aplicado.

ACTIVIDADES
OPERATIVAS

cuant:tatwo de la mformacmn recabada

Trabajo de Gabinete, anilisis cualitativo y

Dar a conocer los resultados abtemdos del

~ OBJETIVO

Diagndstico organizacional,
ACTIVIDADES Presentacion expositiva e impresa de
OPERATIVAS los resultados obtenidos ante él

coordinador del area de infectologia.




RECURSOS

Tres pasantes de
Lic. en Trabajo
Social

Gises o marcadores

Copias para el
instrumento,

Materiales

lapices, acetatos y

retroproyector.

Aula,

Sillas.
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METODOLOGIA PARA LA APLICACION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Teniendo claro los conceptos antericres, el equipo de Trabajo Social
intervino en base a las siguientes etapas:

1.-Aplicacion de 3 entrevistas de la parte proporcional del personal
del area, con la finalidad de lograr un mayor acercamiento con la
institucién.

Los tépicos que se trataron fueron:

3. Origen de la institucién.

%% Trayectoria de la institucion.

. Filosofia de la institucién.

T Organizacién de la institucién.

‘T, Mejoras que propondria en su area.

El tiempo estimado para la realizacion de la entrevista personalizada
en su espacio de trabajo fue de 20 minutos.

2.-Para fines de la investigacion las herramientas que se utilizaron
fueron el Diario de campo, que sirvié para registrar la informacion de
la entrevista, y lo observado en las visitas realizadas, y el
cuestionario compuesto por preguntas abiertas y cerradas referidas a
Ia realidad concreta de la organizacién objeto de investigacion, este
se efectudé de manera anonima llevando alguna marca o folio para
registro de la investigacion.

3.-Una vez elaborado dicho instrumento se puso a consideracion
ante el responsable del area, con la finalidad de ser aprobado o en su
defecto realizar las correcciones pertinentes.

4.-Con la aprobacién del jefe del area se llevo a cabo la aplicacion del
cuestionaric a una poblaciéon de 12 personas, pertenecientes a la

misma area.
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S5.-Posteriormente se analizé la informacién obtenida. El tiempo
estimado para dicha etapa fue de cuatro dias.

6.-Finalmente, los resultados obtenidos se expusieron en las
instalaciones del ILN.E.R. especificamente en el area investigada,
entregando al mismo tiempo un informe impreso del mismo.

18
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CAPITULO III
Analisis estadistico

VARIABLES QUE SE CONSIDERARON

AUTONOMIA

» Conducta y desempeiio.
» Grado de independencia.
> Relaciones Humanas.

CONDICIONES FiSICAS
» Instalaciones y herramientas.
> Normatividad.
» Proyeccion profesional.
LIDERAZGO
» Caracteristicas del liderazgo.
> Apoyo del jefe inmediato.
» Grado de entrega del personal.
» Motivacion y reconocimiento hacia el personal.

ORGANIZACION

» Métodos operativos del trabajo.
> Remuneracion.

SECCION ESPECIAL

En las siguientes paginas se muestran los graficos y el analisis que
se realizo, tomando en cuenta que este analisis fue hecho por las
categorias anterior mente mencionada.
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IGraﬁco Neo. 1

Conducta y Desempeiio

(I No Cﬁnl’orm;
Conforme 'l Conforme

No Conforme

Conducta y desemperio:

De acuerdo con los resultados obtenidos del instrumento, tenemos lo
siguiente: Un 92% exteriorizdé que se encuentra satisfecho con el
puesto que ocupa dentro de la organizacién, sin embargo del total de
personas que labora en el area, a excepcién del coordinador, no
tienen un puesto establecido; se detecté también, que cuentan con la
iniciativa para prevenir y solucionar los problemas que se puedan
presentar, no obstante un 8% considera que las oportunidades para
mejorar sus habilidades son limitadas lo cual conlleva a que su
desempefio laboral no tenga un desarrollo favorable.
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IGraﬁco Nao. 2

Grado de Independencia

HEConforme
M No Conforme

No Conforme

Grado de independencia:

El 100% manifesté que tiene una gran disponibilidad para
capacitarse y asi poder alcanzar un mejor desarrollo como area y
equipo de trabajo. Como parte de un equipo multidisciplinario de
investigacién, considera conveniente €l contestar el instrumento para
que el jefe inmediato conozca lo que piensan, sin embargo
mencionaron que la manera de administrar su tiempo es adecuada
no obstante debido a los protocolos de investigacion que realizan, en
ocasiones estos rebasan la duracién que ellos han estimado,
ocasionando que lo que previamente establecieron en tiempo sea
desfasado individualmente.
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|G rafico No. 3

Relaciones Humanas

No Conforme

B Conforme

Relaciones humanas:

El 75% del personal, exteriorizd que tanto sus logros con respecto de
sus objetivos personales como la confianza de mantener su empleo
es Optimo; mientras que un 25% consideré que la relacion que existe
de companferismo dentro del equipo de trabajc es satisfactoria,
tomando en cuenta que solo es para fines laborales no asi en
relaciones informales de trabajo, considerando que el ambiente de
trabajo es satisfactorio.
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IGrafico No. 4

Instalaciones y Herramientas

BT

a I;T:C;ﬁ-f(irmc
M Conforme

No Conforme

Conforme

Instalaciones y herramientas:

Como se puede apreciar en la grafica en cuanto a las instalaciones
con que cuenta el area de infectologia, €l 50% constato estar a gusto
con las condiciones fisicas de trabajo y aqui es importante destacar
que debido a sus labores no estan todo el tiempo dentro de esta area,
ya que se encuentran en laboratorios, realizande pruebas o
visitando a sus pacientes. Sin embargo podemos ver que el otro 50%
califica a las instalaciones como no adecuadas y esto es debido a que
el lugar de reunién del equipo de infectologia es un espacio muy
reducido y donde se perciben condiciones de hacinamiento y
desordenr en cuestion de documentacién, ademas de que solo
cuentan con una computadora, misma que en determinado momento
puede llegar a retrasar la entrega de algun informe y tengan que
recurrir a trasladarse a otro sitio para concluir su trabajo, limitando
de esta forma el desarrollo productive que pueden tener.
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IGrafico No.5

Normatividad

M No Conforme

B Conforme

Normatividad:

Por lo que se refiere a las cuestiones reglamentarias, el 58%,
manifestd que conoce bien el Reglamento interno, atendiendo de esta
forma, las disposiciones disciplinarias que se aplican en su trabajo y
consideran aceptable la forma en que se dirigen las actividades
dentro de su area. El 42% restante por su parte, conoce los
lineamientos normativos de manera muy general o en su defecto los
desconoce, ante tal situacién es ilégico que mencionen que tan
efectivas son las normas ya que no las manejan, no obstante se
apegan a aquellas que implicitamente se han establecido dentro del
trabajo. Aqui es importante destacar que al ingresar, a cualesquier
empresa o institucion a desempefiar su labor, se le debe indicar cual
es el reglamento que lo rige, como parte de la induccidén que se da,
ademas de presentarle el organigrama de la organizacién.
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IGrafico No. 6

Proyeccion profesional

E No Conforme

| OConforme
L

Proyeccion profesional:

En cuanto a la proyeccién profesional, tenemos que el 58% se siente
conforme como ha sido evaluado, asi como de las disposiciones que
se han implementado para llevar a cabo dicha evaluacion,
considerando que su desemperio es constante y esto les da derecho a
mayor oportunidad de ascender sin algun problema.

Por lo que se refiere al 42% considera por su parte, no muy justa la
forma de evaluacién que se utiliza y que en consecuencia el poder
ascender a un puesto de mayor responsabilidad es sumamente

dificil.

Es importante tomar en cuenta que aun mas de la mitad del
personal esta de acuerdo con la forma en que se les evalua, de
considerar tener oportunidades de ascenso y estar cubriendo sus
objetivos profesionales, hay un porcentaje que aunque menor no se
encuentra muy de acuerdo y es muy posible que con la
insatisfaccién que esto genera, no se estén comprometiendo al 100%

con su trabajo.
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|Crafico No. 7

Caracteristicas del Liderazgo

33%

67%

" ONo Conforme

HConforme

Caracteristicas del Liderazgo:

Dentro de este rubro se encontré que el 67% del personal esta
conforme con el liderazgo que ejerce su coordinador, pues
mencionan una congruencia entre la organizacién y el estilo de
mando del mismo; mientras que el 33% restante, expreso que en
algunas ocasiones hay descontento y recelo al no ejercer un liderazgo
equitativo en el area de trabajo. Esto nos lleva a concluir que aunque
la mayoria del equipo esta de acuerdo con el liderazgo que se ejerce
una parte pide ser mas ecuanime para que se genere un estado de
confianza y evitar asi discrepancias entre los mismos integrantes.
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IGrafico No. §

Apoyo del Jefe Inmediato

58%

No Conforme

Conforme

Apoyo del jefe inmediato:

El total de la poblacién estudiada en el area de infectologia es el
100% de los cuales el 58% manifesto tener apoyo de su coordinador,
no obstante dijeron que este no era suficiente, pues se requeria
constantemente. Mientras tanto el 42% indicé una nulidad parcial o
total del respaldo recibido de su jefe de area.

Es importante mencionar que necesita apoyo de manera general el
equipo de trabajo pues asi se crearia un ambiente favorable para
desempenar mejor sus funciones.
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|Graficq No.9

Grado de Entrega del Personal

Conforme
— -

]
| O Conforme
|

B No Conforme

No Conforme

Grado de entrega del personal:

Se puede determinar que el 75% de la poblacién total tiene un
sentido de pertenencia hacia su area y al equipo de trabajo al que
pertenecen; sin embargo el 25% restante manifesté una
inconformidad con su equipo de trabajo; pues no se sienten
satisfechos con el desarrollo que se ha obtenido dentro de este.
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IGrafico No. 10

Motivacion y Reconocimiento Hacia el Personal

No Conforme

Conforme

' ONo Conforme

' I
i I
| OConforme !

Motivacion y reconocimiento hacia el personal;

Dentro de esta variable el 58% declaré que en ocasiones reciben
algin tipo de motivacibn o reconocimiento por parte de su
coordinador, aun que no creen ser basto, por el contrario el 42%
expuso no tener reconocimiento alguno por los logros obtenidos en
su trabajo, demeritando asi su entusiasmo al realizar funciones
asignadas.
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|Grafico No. 11

Métodos Operativos de Trabajo

No Conforme Conforme

Métodos operativos de trabajo:

El 75% estad indicando que el proceso de induccién al nuevo
personal a sus actividades y al equipo de trabajo es muy general y
escaso en cuanto a contenido, de igual modo determinan que la
manera de ecjecutar sus actividades son las mas adecuadas;
conforme a sus conocimientos y habilidades considera un 25% que
su jefe inmediato conoce bien el funcionamiento de su area como su
trabajo,
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Grafico No. 12

Remuneracion

B No Conforme

EHConforme

Remuneracion:

El 83% externo que el suelde que percibe asi como los beneficios y
prestaciones que les brinda la institucién no son suficientes ya que
no cuentan con ellos, mientras que el 17% manifesté que la relacion
que se ha dado entre su aumento de sueldo y su desempefio en el
puesto es insuficiente.
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IGrafico No. 13

Seccion Especial

Organizaci6n B Comunicacién Comparieros
DComunicacién Jefes OFavoritismos

W Acoso Sexual Bfalta de apoyo

| B Capacitacién Limitada OCambios de Comparfieros

L N -

Del total de la poblacién encuestada y entre los problemas que dijeron
percibir, el personal se incliné por manifestar que hay favoritismos dentro
del area, como el principal conflicto, siguiéndole que no hay una adecuada
organizacién, debiéndose esto en gran medida a la falta de comunicacién
que tienen con su jefe y después entre ellos mismos, también que como
grupo de trabajo estiman que el apoyo de su jefe en ocasiones es
insuficiente, plasmandolo en cuestiones como la limitada capacitacion que
se les brinda, y expusieron que son constantes los cambios entre
companeros pudiendo retrasar en cierto momento, las investigaciones o
trabajos que tuvieran que realizar.

Es importante mencionar que aun cuando declaran que no hay mucha
comunicacion entre ellos, como equipo de trabajo deben interactuar para
que los procesos que estdn en pie salgan avante, por lo que no existe
mucha coherencia entre lo plasmado en los instrumentos y lo registrado
en los diarios de campo durante la visita de las responsables del proyecto.
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FACTORES SITUACIONALES PRESENTADOS

A continuacién se mencionan los factores situacionales que
afectaron el proceso de la investigacion.

Al iniciar la busqueda para aplicar la investigacién se contactaron
dos empresas: La Continental y Papeleria Rodriguez, en donde no se
pudo concretar nuestra participacion debido a la falta de interés que
las empresas mostraron. Por lo cual se empezé a buscar nuevas
organizaciones, como el Hospital ABC de México al cual se le
presento el proyecto; no obstante, manifestaron que ya contaban con
un departamento de Desarrollo Organizacional, encargado de esos
estudios; de igual forma, se recurrié a otra empresa de renombre:
Berol de México, sin embargo no fue posible la insercidén a dicha
compania debido a cuestiones administrativas.

Finalmente en el Instituto Nacional de Enfermedades Respiratorias
(INER) fue aceptado el proyecto, enfrentindonos con algunos
contratiempos.

La mayoria del equipo de trabajo no se encuentra en un sclo espacio,
debido a sus diversas ocupaciones tienen que desplazarse en todo el
Instituto.

En cuanto a las actividades del personal del area, cabe destacar lo
siguiente:

Por su parte, el Coordinador del INER al principio mostré interés por
la implementacién del proyecto, pues mencioné que nunca se habia
realizado una investigacién de estas caracteristicas, y brindé el
apoyo, asegurando que se darian las facilidades necesarias; sin
embargo durante el proceso de investigacién su actitud fue otra,
pues cuando acudimos al Instituto Nacional de Enfermedades
Respiratorias (INER), en diversas ocasiones mostré indiferencia sin
darle la importancia y seriedad que el estudio requeria.

En el caso de los empleados del INER enfatizaremos lo siguiente:
No todos los integrantes mostraron dispasicién para colaborar en el

estudio, no obstante ya se les habia informado con anticipacién lo
que se iba a efectuar en su lugar de trabajo.
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Tomando en cuenta lo anterior, al momento de aplicar el
cuestionario no se pudo llevar a cabo como se tenia planeado, por lo
cual se tuvo que implementar otra estrategia para su aplicacion; ésta
consistié en dejar los cuestionarios con la secretaria para que los
distribuyera dejando la indicacién de que se recogerian al dia
siguiente. Pese a ello los cuestionarios no estuvieron en el tiempo
establecido, aplazando la fecha de su recepcién hasta el martes 6 de
febrero y esto trajo como consecuencia un reajuste total a las
actividades establecidas. Una vez obtenida la informacion se
procedié a efectuar el andlisis y la interpretacion de la misma,
contemplando fecha de exposicion y de entrega de resultados para
dias posteriores.

Lo anterior nos lleva a dilucidar que los resultados de la
investigacion no sean en su totalidad confiables, por lo cual habra
cierta variacién entre lo real y lo extraido en el estudio.
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ANALISIS Y CONCLUSIONES

Sobre la base del analisis realizado, podemos deducir que el Clima
Organizacional prevaleciente en el area de Infectologia del Instituto
Nacional de Enfermedades Respiratorias, se encuentra deteriorado
debido a la problematica que el mismo personal ha exteriorizado,
haciendo mas complejo el desemperio de sus labores.

Por ello se llegd a las siguientes conclusiones:

IL.

I1I.

El estudio reflegja que la problematica en cuestién de
inconformidad esta centrada en el liderazgo, ocasionado por
situaciones de favoritismo, didlogo escaso, apoyo limitado, ¢ en
su defecto nulo, comunicacion inexistente entre el Coordinador
y el equipo de trabajo, y a su vez entre los mismos integrantes.
En consecuencia es importante implementar medidas
necesarias que nos lleven a concretar acciones encaminadas a
cohesionar empaticamente a los involucrados.

El compromiso del personal hacia su trabajo esta relacionado
con los resultados que esperan alcanzar, lo cual esta en
funcion del beneficio que pueden aportar; pues su vocacion de
servicio los lleva a promover una mejor calidad de vida del
paciente y asi continuar trabajando con el equipo de
investigacion. Sin embargo, la motivacion y el reconocimiento
que el Coordinador les brinda es desigual, pues al realizar
actividades diversas y de investigacién, sélo en algunas
ocasiones se les da incentivos a una parte del equipo.

En cuanto a las relaciones humanas desarrolladas dentro de la
organizacion, unicamente se dan en el terreno profesional, esto
es, intercambiando sélo informacién relacionada con el aspecto
laboral debido a la desigualdad que se da; situacién que genera
descontento dificultando ia interaccién e integracién entre los
colaboradores, por ende, el servicio al paciente se ve
disminuido.
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V.

VL

VII.

Asi misme, no tienen limitaciones para realizar su trabajo y por
ello la satisfaccién personal es optima contande con la
disponibilidad para seguir mejorando. Deduciendo que aunque
ellos tengan la disponibilidad y el tiempo para realizar sus
actividades, es imprescindible proporcionarles mayor apoyo y
motivacion para seguir fomentando su desarrollo laboral, ello
prevé como resultade una mejora continua en el scrvicio.

En base a la grafica de normatividad No._05 se determiné que
la mayoria del personal dice conocer el reglamento del INER,
pero al inspeccionar con detalle encontramos que el
departamento de investigacién no posee uno propio, ademas no
se cuenta con una estructura jerarquica, por loque se infiere
que la forma en cémo se guian es por su sentido comun al
pertenecer a dicha institucién.

Comao se puede apreciar en la grafica No. 04 se observa que hay
una division de opiniones, pues la mitad del personal labora
fuera casi todo el dia, entre recorridos en pabellones, consulta
externa y trabajos en laboratorios, mientras que la otra parte
permanece mas tiempo en un espacio de 4 X 3 metros el cual
es insuficiente para que un empleado lleve a cabo sus
actividades comodamente, asi mismo el mobiliarioc de dicho
espacio es insuficiente pues solo se cuenta con una
computadora, una maquina de escribir y un numero de sillas
que divergen de la cantidad de personas alli reunidas.

Esto nos lleva a visualizar una forma de organizacién de
planeacién estratégica que les permita trabajar adecuadamente
en cuanto a tiempo y espacio.

Los participantes mencionaron gque cuando se incorporaron a
laborar no les dieron la induccién necesaria, debido a que
cuentan con los conocimientos adecuados para realizar sus
labores; no obstante, se requiere de un manual de bienvenida
para una mejor ubicacioén de las instalaciones.
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VIII. En el aspecto econémico los sueldos percibidos no son

IX.

satisfactorios en correspondencia con lo que desarrolian
profesionalmente, sin embargo ellos manifestaron que estan
satisfechos con las prestaciones y beneficios que reciben de la
institucién. Esto es contradictorio, pues ellos mismos
expresaron no contar con prestaciones de ninguna indole;
llevandonos a pensar que probablemente desconozcan las
prestaciones a las que tienen derecho como trabajadores, o que
en la mayoria de los casos no tengan la planta o base la cual
les permita tener dichas garantias.

Dentro de la seccién especial es importante mencionar que ain
cuando declaran inexistente una buena comunicacién entre
ellos, la logica no parte de esto; pues como equipo de trabajo
deben de interactuar para que los procesos en puerta salgan
avante, por ello no existe una coherencia entre lo plasmado en
los instrumentos y lo registrado en los diarios de campo
durante las visitas realizadas al Instituto.

Lo cual nos lleva a deducir que los empleados ya estan muy

familiarizados con ésta situacién, pues no lo notan como un
conflicto latente.
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PROPUESTAS

El equipo de Trabajo Social pone a disposicion del Coordinador del
area de infectologia una serie de propuestas, las cuales coadyuvaran
en la solucidn o disminucion de la problematica generada en ei
ambiente laboral del area:

‘w Para encontrar un punto de ecuanimidad en la organizacion se
propone implementar un Sistema de Capacitacion Integral de
caracter externo, que esté encaminade a proporcionar
conocimientos, a desarrollar habilidades y modificar actitudes del
personal para que desemperie mejor sus actividades; en donde se
traten toépicos acerca del liderazgo, relaciones humanas,
autoestima, motivacion, valores, comunicacién asertiva, verbal y
escrita.

. Llevar a cabo un Programa de Integracién y Esparcimiento que los
induzca a conocer no s6lo el aspecto profesional de sus
compafieros, sino también el humano.

. En base a la estructura organizacional del area, se propone un
organigrama horizontal en el cual se determinen las funciones
dependiendo de los puestos jerarquicos ya establecidos, pues no
se cuenta con ningunc hasta el momento.

™ Asi mismo, se propone la elaboracion de un manual de
procedimientos y reglas, el cual contenga las normas y
lineamientos a seguir dentro de su area.
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® Puesto que los salarios son un elemento importante en lo
referente a las condiciones de empleo, es importante definir un
sistema de evaluacion de desemperio que permita tomar
decisiones en cuanto a promocidén y remuneracién; ademas de
brindar la oportunidad para que el jefe inmediato y el empleado se
reunan y revisen el comportamiento de éste ultimo, relacionado
con su trabajo. Evaluacion del desempenio significa comparar el
rendimiento real del empleado con los estandares determinados.

. Dentro del Plan de vida y carrera para los colaboradores se aboca
de lleno a ciertos aspectos que en esa constante persecucién de la
excelencia académica y/o profesional, en ocasiones se olvida de
otros aspectos que son fundamentales para encontrar un balance
a su vida como persona. Mientras mejor se vislumbre el futuro, se
tendra una mayor claridad acerca de lo que se debe hacer para
asegurar asi ¢l desarrollo que se desea alcanzar.

. Para llevar a cabo dicha planeacion es necesario tomar en cuenta
los siguientes aspectos: conocimiento de si mismo y del entorno
social, clarificar sus expectativas, toma de decisiones, detentar un
plan de accién y darle seguimiento a todo lo anterior.
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PERFIL DEL LIC. EN TRABAJO SOCIAL

El Licenciado en Trabajo Social cuenta con la capacidad para
conocer, comprender y aplicar la realidad social en lo general y en el
individuo, asi como en el entorno que lo rodea; aplicando estrategias
disefiadas para intervenir en éstos.

Las principales Capacidades y Habilidades que desarrolla son:

| Diserio, Aplicacién, Evaluacién y Coordinaciéon de Planes,
Programas y Proyectos encaminados a la eficiencia y efectividad,
pudiendo ser de alcance mediato o inmediato.

¥ Elaboracién de Estudios de Diagnéstico Organizacional tanto en
Instituciones, empresas, comunidades y grupos.

M Desarrollo y Ejecucién de Procesos de Planeacién tanto general
como particular.

M  Promocién y Manejo de la Participacién de la poblacién abierta
o grupos especificos en los procesos donde se requiera de su
colaboracion.

M Participacién en la Administracién de Recursos Humanos.

M Gestién, Direccién y Optimizacién de Recursos Institucionales o
Empresariales.

M Diseno, Desarrollo e Implementacién de Procesos de Evaluacién.
M Capacitacién y Adiestramiento al Personal.

M Elaboracién y Aplicacién de Técnicas e Instrumentos tales como
Cédulas de Entrevista, Cuestionarios y Encuestas, para la
recoleccion de informacion; Ruta Critica y Calendarizacion para
Programacién, Tablas de Bales, Visitas Domiciliarias, Estudios
Socioecondmicos, entre otras.

Codificacion y Anilisis de la Informacién Extraida de instrumentos
de recoleccion de datos.
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UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO
ESCUELA NACIONAL DE TRABAJO SOCIAL

CUESTIONARIO
CLIMA ORGANIZACIONAL

El presente cuestionario tiene como finalidad conocer la opinién
sobre la institucton a la que perteneces.

Tu punto de vista serd de gran utilidad para detectar las
fortalezas y oportunidades que existen en la organizacion,
contribuyendo asi a un mejor desarrollo a nivel general.

Las respuestas seran de forma confidencial y anénima no
obstante se te pedira anotar el area donde laboras.

Instrucciones:

>

Favor de contestar el cuestionario de forma individual y con
objetividad.

No es un examen sino una apreciacion de lo que tu piensas
con relacion a tu institucién.

El equipo de la Escuela Nacional de Trabajo Social se
encargara del diagnéstico organizacional analizando los
cuestionarios y los resultados obtenidos del estudio
proporcionandolo de manera global.

Cuando se den a conocer los resultados obtenidos en ningan

caso se transcribiran o identificaran opiniones ¢ posturas
individuales.
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INSTRUCCIONES: Marque con una “X” la respuesta que considere correcta, de acuerdo

a la siguiente escala:
5 Excelente 4 Muy bien 3 Bien 2 Regular

1 No sausfactotio

'EONDUCTA--Y DESEMPENO ' 1 |2

3 4 ‘5

TOTAL.

1. ¢En qué grado conoces los objetivos que tiene tu
organizacion?

2.;Como calificas tu desempeiio laboral?

3.;El puesto que tienes en la organizacion es?

4.;Ta actitud para prever y solucionar los problemas
es?

5.¢L.as oportunidades que se brindan en la mejora de

tus habilidades son?

~LSUBTOTAL

~APROMEDIO

GRADO DEJINDEPENDENCIA 47 = -+ | 4 a]- 2]

R EE

“TOTAL .~

1.;El trabajo que tienes te permite hacer buen uso de
tus conocimientos y habilidades de manera?

2.;La sensacidn de satisfaccién personal utif que tu
trabajo te proporciona es?

3.;Th manera de administrar el tiempo y el respeto
hacia el tiempo de los demds es?

4.;Tu disponibilidad para aprender en la mejora de
tu equipo es?

5.;Contestar esta encuesta es una buena forma de
que !a Direccién de la Organizacién conozca lo que

plcnsas cs"
: - T7SUBTOTAL
& PROMEDIO
, L a2l 3g| 4| 5¥)TOTAL
1.;C6mo consideras ¢l ambiente de trabajo entrc tus
compafieros?
2.;Cémo consideras tu relacidn interpersonal?
3.;Qué tanta seguridad tienes de conservar tu empleo?
4.;De qué manera mides el logro de tus objetivos personales?
5., Cudl es tu escala de satisfaccion en integracion en el
trabajo?
o SUBTOTAL
T PROMEDIO
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5 Excelente 4 Muy bien 3 Bien

2 Regular

1 No satisfactorio

INSTALACIONES Y HERRAMIENTAS

1

2

3 4 5

TOTAL.

1.;Como calificas las instalaciones de tu area?

2.Respecto a las condiciones fisicas en las que
trabajas te sientes?

3.;Las condiciones ambientales de tu trabajo te han
permitido ser, todo lo productivo que puedes?

4.;El mobiliario con el que cuentas es?

5.;Los consumibles y accesorios que utilizas para

realizar tu trabajo son?

= :SUBTOTAL

¢ “PROMEDIO

NORMATIVIDAD & %5« 38, - . vw.

L%

. TOTAL.

1.;Qué grado de conocimiento tienes sobre ¢l
Reglamento de tu organizacién?

2.;Qué tan satisfactorias son las medidas
disciplinarias que se aplican en tu trabajo?

3¢ Cuél es el respeto que tienes hacia las normas del
lugar donde laboras?

4.;Cuél es el grado de claridad y asigniacion en la
delegacién de actividades?

5.4Cémo consideras los aspectos de autoridad y

~TSUBTOTAL

- # PROMEDIO

PROYECCION PROFESIONALwS#5 1 Al . ] -

1.;Cédmo consideras la evaluacién de tu desempeiio?

2.;Cémo sientes el grado de justicia con que se
evalia en la organizacién?

3.;{Qué tan conforme estas con las normas y politicas
de la organizaci6n en matena de justicia y respeto?

4; Camo consideras las oportunidades de ascenso
que tienes en tu trabajo?

5..Qué grado de conformidad sientes ante los
objetivos que tienes, los resultados que logras y el
apoyo que recibes?

~SUBTOTAL

+« FROMEDIO
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5 Excelente 4 Muy bien 3 Bien

2 Regular

1 No satisfactorio

CARACTERISTICAS DEL LIDERAZGO

1

2 3 4 5 TOTAL.

1.,A tu juicio la organizacion esta bien dirigida?

2.;Qué tan satisfecho estas en el estilo de mando y
liderazgo de tu organizacién?

3.;Qué confianza y respeto le tiene el personal a su
jefe de drea?

4-.;Qué grado de calidad humana manifiesta tu
superior en tu trabajo?

5.;Cual es el grado de congruencia entre la filosofia

de tu organizacion y los altos mandos?

v

<4 SUBTOTAL

E T e

=" PROMEDIOQ

APOYO DELJEFE INMEDIATO. .

ENEEES

et X

“TOTAL: |

1.;Cémo calificas el trabajo que realizas
conjuntamente con tu jefe inmediato?

2.;En la toma de decisiones tu jefe inmediato toma
en cuenta [a opinidn de su personal?

3.¢El éxito de tus resultados tiene que ver con el
apoyo de tu jefe?

4.;La facilidad para ser escuchado por tu jefe
inmediato es?

5.;Normalmente es justo tu jefe inmediato?

7 _#;PROMEDIO

GRADO DE ENTREGA DEL-PERSONAL. ;

|2 ) 3 s | O AL

i .,El deseo de mejora continua entre tus compafieros
de trabajo es?

2.; Los errores que cometes los aceptas y aprendes
de ellos?

3.;Como calificarias a tu organizacién como
institucion para trabajar?

4.; Qué tan satisfecho estas con el desarrollo que has
enido dentro de la institucién?

5., En qué grado consideras que tu organizacion es

mejor que otra?

¥

- -I4!SUBTOTAL

B 3

- EPROMEDIO
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5 Excelente 4 Muy bien 3 Bien 2 Regular

1 No satisfactorio

MOTIVACION Y RECONOCIMIENTO 1
HACIA EL PERSONAL. - :

2

3 4 5

TOTAL.

T.4E .¢El reconocimiento que tu Jefc inmediato
manifiesta cuando realizas un buen trabajo es?

2.;Cual es el grado de participacién y colaboracién
que manifiestan tus compaiieros de trabajo?

3.;Cual es el grado de colaboracidn de las areas o
departamentos en la organizacidon?

4.;Cual es el nivel de integracién en reuniones
informales?

5.;Qué grados de oportunidades tienes para hacer
cosas nucvas y cnfrcmar retos dlferentes?

,;SUBTOTAL

= PROMEDIO

METODOS OPERATIV,0S DESRABAJO. . 1o 4] A2

[ ATOTAL:

1.;Las indicactones que recibes para realizar tu
trabajo son?

2.;Cémo calificas la informacién que te brindaron
cuando entraste a laborar?

3.Consideras que tu jefe inmediato conoce
perfectamente el funcionamiento de su departamento

4.;Consideras que la forma en que realizas tus
actividades es la més adecuada?

5.;:El entrenamiento que recibes hace posible

mejorar tu desempeiio?

%iSUBTOTAL

: . SEPROMEDIO

REMUNERACION. i it s nibiad?

et
—

RS 3R FS AL

-¢Qué tan satisfactorio es ¢l sueldo que permbes por los
resultados de tu trabajo?

2-;Como calificas los beneficios y prestaciones que te brinda
la institucién?

3-;Qué relacidn piensas que ha habido entre tus aumentos de
sueldo o salario con el desempefio de tu puesto?

4-Si te dieran bono de productividad jcudl sena tu actitud?

5-En tu opini6n ¢l sistema por el que se determina tu sueldo o
salario es.

SUBTOTAL |3

PROMEDIO |
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SECCION ESPECIAL. . .

De las siguientes situaciones anota una “X" en el recuadro de aquellos que tu ves como problemas de
la organizacion.

S A p— -~

) No hay organizacion.

) Falta comunicacién entre compafieros

) Falta comunicacién entre los jefes.

) Hay favoritismos.

} Existen insinuaciones de tipo sexual.

) Falta apoyo de jefes.

) Es limitada la capacitacién.

) Son constantes los cambios de compafieros.
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Organizacion Internacional del Trabajo CINTERFOR
http: / /www.ilo.or ublic/spanish/region/ampro/cinterfor

http:/ /www.galeon.com

http: / /www . vicentefox.org.mx

http: / /www.abacolombia.org.co
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