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Introduccién

El estudio del clima organizacional es un tema mas o0 menos reciente en
comparacion con las otras disciplinas dentro de las ciencias sociales. Actualmente
en México, el ideal que persiguen casi todas las empresas es mejorar el
rendimiento y la competitividad de los productos y/o servicios que ofrecen. De
alguna u otra forma, las empresas poseen una nocion de clima de trabajo e
interaccion laboral y los jefes se han percatado de que, inevitablemente, la calidad
de las relaciones que tienen con sus trabajadores y a su vez, la calidad de relacion
gue esos trabajadores tienen con sus compafieros, afecta o estimula el buen

desempeiio laboral.

Si bien el clima no es el Gnico ni el mas importante factor que influye en el
desempeiio, se puede considerar un elemento de vital relevancia. En ocasiones,
los procesos laborales pueden hacerse lentos o incluso quedar inconclusos,
simplemente por el hecho de que la gente que labora en determinado lugar no se

relaciona de forma adecuada.

Los seres humanos, no son maquinas que se puedan programar y predecir cuales
seran sus reacciones 0 cOmo se comportaran bajo determinadas circunstancias;
pero si se puede propiciar con un poco de esfuerzo que el ambiente se torne
agradable, o por lo menos, que los procesos de trabajo sean mas efectivos e

‘inmunes” a los problemas personales entre trabajadores.

La comunicacién e integracion humana, son fenémenos complejos y se
encuentran ligados a las motivaciones y expectativas de las personas, es decir,
nos comunicamos porque esperamos lograr algo (desde un pequefio cambio hasta
hacer verdaderas revoluciones ideoldgicas), y nos integramos porque sabemos
gue de esta forma sera mas facil conseguir nuestros objetivos. Sin embargo, tanto
la comunicacién como la integracion dependen de otro poderoso elemento: la
disposicion. No existe poder humano que haga que dos o mas personas se

comuniquen o se integren si ellos no tienen el interés o la disposicion para hacerlo.



Elaborar esta tesina representd una gran oportunidad para poner en practica los
conocimientos adquiridos a lo largo de la carrera, por lo que pretendo mostrar todo

lo que aprendi durante este proceso.

Cabe aclarar que este trabajo no aspira a cambiar cuestiones imposibles, pero si
tiene la intencion de elaborar una propuesta adecuada a las necesidades y
requerimientos de la organizacion. Asimismo trata de elaborar un plan que
fomente la interaccion entre los trabajadores, al tiempo que los haga participes y
conscientes de los cambios al interior de su lugar de trabajo.

La comunicacién organizacional no puede dar soluciones perfectas, pero si puede
proponer alternativas viables y eficientes en pro de las metas y objetivos de la

institucion.



Capitulo I. Conceptos clave: un recuento conceptual

Con el propésito de exponer las principales concepciones que se tienen sobre
clima y cultura organizacional, en este primer capitulo se hara un breve recuento
conceptual que consiste en enunciar los términos y definiciones que permitan
conocer en gué consiste la comunicacion organizacional y facilite comprender sus

implicaciones al interior de la organizacion.

Dicho recuento conceptual abarcard desde las primeras nociones hasta las mas
recientes y contemporaneas, surgidas a partir de las nuevas formas de trabajo y

exigencias del mercado laboral.

Es importante asimilar los conceptos, ya que éstos seran la base para la
construccion de una propuesta de mejora de clima organizacional, misma que no

puede elaborarse sin antes conocer lo que vamos a enfrentar.

En el capitulo se presentan las posturas y simplificaciones teméticas de los
estudiosos mas renombrados de las organizaciones, a fin de hacer mas accesible

la informacion.

Igualmente, a lo largo del capitulo se retomaran los siguientes conceptos:
organizacién, clima organizacional y comportamiento organizacional, ademas se
hablara sobre el proceso de conflicto, ejemplos de conflictos en las
organizaciones, motivacion para el trabajo, principales necesidades de los

trabajadores y cultura organizacional.



1.1 Breve repaso e importancia de la comunicacion organizacional

La comunicacion organizacional tal como la conocemos hoy, es el resultado de
diversas perspectivas tedricas que se han encargado de irla definiendo
constantemente a través del tiempo. Actualmente, el estudio de las organizaciones
no representa soélo una disciplina mas dentro de las ciencias sociales, sino que
también representa un tema de interés, tanto para los investigadores como para
los directivos y empresarios que han empezado por descubrir los beneficios que

una mejor comunicacion podria aportarles al rendimiento de sus instituciones.

Asimismo, las empresas han empezado a comprender la importancia de la
creacion de sentimientos de pertenencia, de la cultura corporativa y de los valores
ya que han comprobado que un empleado motivado es un empleado
comprometido con los objetivos de la compafiia y por tanto, es un empleado mas
productivo, lo cual aporta grandes beneficios a la organizacion en los rubros
econdémico y social, porque una organizacién eficiente y competitiva siempre
dejara satisfechos a los clientes, quienes perciben de forma positiva la atencién
recibida y jugaran el papel de portavoces de la organizacion, la cual se vera
afectada o beneficiada por las opiniones de quienes solicitan sus servicios.

Retomando la importancia de los valores, es vital recordar que ellos guian a la
organizacion por el camino de la ética profesional. En México es verdaderamente
lamentable que en la mayoria de las organizaciones los valores no se cumplan y
s6lo se queden en palabras sin significacion profunda, es decir, cumplen con el
requisito de tener un codigo de ética para que la gente lo conozca, pero en
realidad no lo practican, y si lo hacen es a medias y con ciertas excepciones

(como los jefes o duefios).

El comunicador organizacional no debe limitarse a crear simples formulaciones

emotivas o hipotéticas, asi como tampoco pasar por alto las incongruencias entre



el decir y el hacer de los directivos de la empresa, sino que, ante todo, le
corresponde hacer hincapié en la justicia y la imparcialidad, al tiempo que debe
mostrar apego al acatamiento de las normas que rigen el comportamiento interior

y exterior de la institucion.

La importancia de las normas radica en que como cientificos sociales estamos
obligados a entender que no trabajamos con maquinas programables vy
predecibles, que nuestro campo de accion es con seres humanos, que como
nosotros, poseen distintas formas de ver la realidad, diversas necesidades
(psicolégicas, afectivas, materiales, profesionales, etc.,) y diferentes formas de

comportamiento.

Otro de los grandes problemas que tienen las organizaciones en nuestro pais es
que muchas veces los trabajadores no se enteran de lo que esta sucediendo si no
es por los periddicos o por el clasico “radio pasillo” que crea mas incertidumbre y
desventajas que cualquier otra cosa, por lo que es indispensable establecer una
comunicacién mas agil que les permita hacer saber a los trabajadores lo que se
espera de ellos, de esta forma se sentiran orientados y poseedores de una mision.
Cuando se les hace saber las expectativas de los superiores, los trabajadores
despliegan conocimiento, esfuerzo y mayor compromiso llegando a sentirse Uutiles,

motivados y mas competitivos.

En esta perspectiva, entre los desafios que tendrd que enfrentar entonces el
comunicador organizacional estara: fortalecer los valores, principios y normas de
la organizacién, a fin de hacer su funcionamiento mas efectivo; mantenerse
actualizado para poder formular estrategias congruentes, metodolégicamente bien
elaboradas y creativas que ayuden a mejorar las principales problematicas, o bien

a prevenirlas.



En si, el comunicador debe propiciar que todos los integrantes de la organizacion
reciban de forma adecuada y oportuna la informacion sobre el entorno y su
trabajo, aqui se engloba el hecho de que los trabajadores también tienen
curiosidad por saber todo aquello que repercutira, directa o indirectamente en su
bienestar personal y familiar (bonos, aumentos, capacitacion, seguridad, higiene,
actividades culturales, sociales y deportivas, entre otras).

En el nuevo orden econdmico, si las instituciones mexicanas (publicas o privadas),
empresas u organismos sociales, etc., desean estar a la altura de las exigencias
del mercado global, requieren ser mas eficaces y competitivas, ser receptivas y
modificar algunos paradigmas con respecto a su administracibn y a su

funcionamiento.

Definiciones de organizacion:

“La organizacion se concibe como un sistema de relaciones entre los individuos
que la integran, por medio de los cuales, bajo el mando de los directivos,

persiguen metas comunes™’.

De acuerdo con Annie Bartoli en su libro Comunicacion y organizacion “una
organizacién es un conjunto estructurado de componentes e interacciones del que
se obtienen deliberadamente caracteristicas que no se encuentran en los

elementos que la componen™.

Una organizacién es, en si, un grupo de dos o0 mas personas gque bajo acciones de

cooperacion pueden llegar a lograr determinados objetivos comunes.

! Romero Gonzalez Rosendo Enrique, Comportamiento organizacional. Nuevos retos, Miguel Angel
Porrta, México, 2008, pp. 11.

? Bartoli Annie, Comunicacién y organizacién. La organizacién comunicante y la comunicacién
organizada, Paidds, Barcelona, 1992, pp.19.



Enseguida se presenta un cuadro que muestra las teorias administrativas

prevalecientes hasta los afios sesenta.

Teorias administrativas hasta la década de los sesenta®

Corrientes Planteamientos centrales Autores
Administracion e Reformulacion del proceso de trabajo. Taylor
Cientifica e Autoridad bien definida. Fayol

e Coordinar recursos para el cumplimiento de objetivos.
Relaciones Humanas e Integracién: Se refiere a la forma eficaz y éptima que | Mayo
disponen los miembros de la organizacién para
conseguir sus propios objetivos y a la vez lograr el éxito
de la empresa.
e Cooperacién: La cooperacion dentro de la empresa
implica trabajar conjuntamente para conseguir el éxito
de la empresa, de forma que todos los miembros
puedan compartir los beneficios resultantes. Al cooperar
los miembros tienen que adaptarse a las necesidades
de la organizacion.
Burocracia e Separacion entre el mundo social y organizacional. Crozier
¢ Adecuacién de medios afines. Selznick
o “Sistema de organizacion incapaz de corregirse en
funcion de sus errores y cuyas disfunciones se
convierten en uno de los elementos esenciales de su
equilibrio®.
Comportamiento e Control de las premisas de decision. March
Contingencia e Separacioén entre organizacion y entorno. Lawrence y
e Desarrollo de la capacidad de adaptacion. Lorsch,
« La adaptacion al entorno asegura la eficiencia. Woodward
De lo anterior se desprende que las organizaciones son creaciones humanas,

entidades en las que los individuos interactian y trabajan con base en

* Romero Gonzalez, op.cit., pp.25.
* M. Crozier, Le phénoméne bureaucratique, Seuil, coleccién Point, 1984 en Bartoli Annie,
Comunicacion y organizacion. La organizacién comunicante y la comunicacion organizada, Paidés,

Barcelona, 1992, pp.40.




determinadas estructuras y su finalidad es lograr objetivos en comun. En las
organizaciones existen diversidad de formas, metas, propdsitos, filosofias
institucionales que pueden ser compartidas o rechazadas e ignoradas por sus

miembros.

De igual manera, la mayoria de las organizaciones tienen una estructura formal,
misma que frecuentemente es plasmada en un organigrama en el que se

especifican puestos, titulos, niveles, jerarquias y estructuras de mando®.

Existen varias formas de considerar a las organizaciones. A continuacion se
presentan algunos enfoques acufiados por Morgan, quien sugiri6 ocho metaforas
para hacer referencia a una organizacion, y por tanto, modos diferentes de ser

conceptualizada:

Metafora Explicacién

Como maquina Los seres humanos se adaptan a sus
necesidades ya que esta disefiada vy

operada como magquina.

Como organismo Se adapta a los miembros de Ila
organizacion porque es vista como algo
con vida propia y facilidad de adaptacién

ante el entorno.

Como cerebro Piensa, es racional, resuelve problemas, es
critico, creativo e innovador. Posee

cualidades del cerebro humano.

® Furham Adrian, Psicologia organizacional. EI comportamiento del individuo en las organizaciones,
Alfaomega, México, 2008, pp.7.
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Metafora®

Explicacién

Como cultura

Posee valores, principios, creencias,
actitudes y tiene su propia visién de como
funcionan, de su entorno y la realidad que

las rodea.

Como sistemas politicos

Tiene fuerza, poder, autoridad,
responsabilidad y orden especificos acerca

del control y la influencia.

Como prisiones psicolégicas

Conjunto de mitos y fantasias que son
confinados por su propia imagen de si
mismos al mundo exterior. Proyectan esos

mitos de diversas formas.

Como flujo y transformacion

Se desarrolla, crece y se regenera.

Como medio de dominacién

Configurado como un mecanismo para
imponer su voluntad sobre los demas
miembros de la organizaciéon por medio del

control, dominio, vigilancia y coercién.

1.2 Concepcion del clima organizacional

El concepto de clima organizacional es un tema relativamente nuevo dentro del

campo de la psicologia industrial y organizacional, por lo que su definicion y

utilizacion varian en funcion de las disciplinas, ramas del conocimiento e

investigadores que lo estudian.

El supuesto de clima organizacional parte de que toda situacion laboral, por

minima que sea y de cualquier rubro, implica un conjunto de diversos factores que

inciden en el individuo, lo cual lleva consigo de forma implicita una serie de

relaciones con entornos de todo tipo (fisicos, sociales, culturales, etc.), con

® Ibidem, pp.8.
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caracteristicas y particularidades propias’. De esta forma, el individuo (o el
trabajador) aparece dentro del clima determinado por la naturaleza de la
organizacion, el cual puede ir desde una atmdsfera tranquila, pasar por uno

agresivo u hostil, o llegar a ambientes festivos y relajados.

El comportamiento humano es complejo y en él intervienen una serie de
elementos complejos que pueden variar de persona a persona, por lo que
podemos decir que la forma de comportarse de un individuo en el trabajo no
depende solamente de sus caracteristicas personales tales como la personalidad,
el caracter, el bagaje cultural, las creencias, los valores, los sentimientos, etc.,
sino que también depende de la manera en que éste percibe las relaciones
humanas, el clima de trabajo y los componentes que integran a la organizacién®,

elementos que pueden agradarle o disgustarle en mayor o menor grado.

Llegado a este punto es importante tomar en cuenta que cada individuo reacciona
de forma diferente ante los estimulos y acontecimientos, por lo que la prediccion
sistematica o generalizada del comportamiento humano es insuficiente para
diagnosticar con precision el clima de una organizacién. No obstante validaremos
una aproximacion lo mas certera y confiable posible, basada en instrumentos de

medicién como son los cuestionarios y las entrevistas para determinarlo.

Asi pues, el clima constituye un factor de suma importancia para el desarrollo de
una organizacion, desde su nacimiento, evolucion y adaptacién al entorno. Para
cualquier organizacion es esencial conocer y comprender cOmo ven sus
empleados el clima de la organizacién y cuales son los factores que en él mas
influyen, agradan, disgustan o afectan su desempefio®. Es sélo mediante este
conocimiento que se puede planear e intervenir con la finalidad de encausar el

comportamiento hacia el logro de metas que produzcan satisfaccion y bienestar en

" Brunet Luc, El clima de trabajo en las organizaciones: definicién, diagnéstico y consecuencias,
Trillas, México, 1987, pp. 11.

® Ibidem, pp. 11.

® Ibidem, pp. 12.
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los miembros de la organizacion, favorecer las relaciones interpersonales vy
laborales, mejorar la productividad, la calidad del trabajo, desarrollar la eficiencia
(entendida como la optimizacion de procesos), desplegar la competitividad y

contribuir a la evolucion de la misma.

En suma, “el clima organizacional constituye una configuracion de las

caracteristicas de una organizacion, asi como las caracteristicas personales de un

individuo pueden constituir su personalidad” *° .

Es evidente que el clima
organizacional influye en el comportamiento de los trabajadores pues éste
representa, en cierta manera, la personalidad de la organizacion, es decir,
proyecta al interior y exterior el grado de bienestar o inconformidad de los

miembros que la integran.

El concepto de clima organizacional fue introducido por vez primera en la
psicologia industrial/organizacional por Gellerman en 1960 y lo conforma una
amalgama de dos escuelas de pensamiento ', las cuales se presentan a

continuacion con sus principales postulados:

Escuela de la Gestalt*?

Escuela Funcionalista

Los individuos comprenden el mundo,
entorno, ambiente y medio que los rodea
mediante los procesos de percepcion e
inferencia y se comportan en funcion de la
forma en que lo ven, de forma que la
percepcion del ambiente laboral y del
entorno es lo que influye en el
comportamiento  (con las posibles
reacciones o respuestas) de un trabajador.

El individuo se adapta a su medio porque
Nno posee ninguna otra gama de opciones.

El pensamiento y el comportamiento de un
ser humano dependen del ambiente que lo
rodea. Aqui, las diferencias individuales
desempefian un papel preponderante en la
relacién de adaptacion: individuo-medio.

El individuo interactia con su medio y
participa de forma activa en la
determinacion del entorno en el que se
desenvuelve.

1% bidem, pp. 12.
! Ibidem, pp. 13.
2 |bidem, pp. 13.
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1.3 Definiciones del clima organizacional

El término de clima organizacional comenz6 a hacerse popular a finales de la
década de 1960. Sin embargo, aun no existe un consenso general sobre su
definicion debido a la polémica desatada entre diversos autores, debido a que el
clima organizacional es percibido por un individuo sin que se encuentre
plenamente consciente del papel o de la existencia de cada uno de los elementos
que lo componen, por lo cual resulta complicado medirlo ya que se ignora con
certeza si el trabajador lo evalla o analiza en funcion de sus opiniones personales,
experiencias o prejuicios, o de las caracteristicas reales y concretas de su

trabajo™®.

Taguiri definié al clima organizacional de la siguiente forma:

“El clima organizacional es una cualidad relativamente perdurable del ambiente
interno de una organizacion que a) experimentan sus miembros; b) influye en su
comportamiento, y c) se puede describir en términos de los valores de un conjunto

especifico de caracteristicas (o atributos) de la organizacion™*.

‘Al clima humano o psicolégico de una organizacion se le llama clima
organizacional. Las variables propias de la organizacion, como la estructura y el
proceso organizacional, interactian con la personalidad del individuo para producir

las percepciones™®.

De forma general, el clima organizacional es un conjunto de caracteristicas del
medio ambiente laboral que marcan la diferencia entre una organizacion y otra, al
tiempo que influyen en el comportamiento de los miembros de la organizacion, es

una propiedad percibida y experimentada por los individuos, la cual influye en sus

'3 |bidem, pp.16.
 Furham Adrian, op.cit, pp.603.
> Ibidem, pp.19.
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acciones, desempefio, estado animico, etc. En cierta forma, el clima
organizacional puede considerarse como la personalidad de una institucion ya que
es considerada el caracter de la misma, el conjunto de rasgos que la identifica,

distingue y que permea la cultura organizacional.

El clima organizacional puede ayudar u obstruir el buen desempefio de una
organizaciéon, también puede ser un factor de distincibn entre otras
organizaciones, un modelo a seguir o incluso una influencia, tanto para otras como
entre los mismos miembros, quienes con sus percepciones van “construyendo y

dan a conocer” la personalidad del lugar donde laboran.

El clima organizacional refleja las actitudes, percepciones, valores y creencias de
sus miembros, y a la vez son ellos los que se transforman en elementos
constituyentes del clima organizacional y dan vida a éste con cada una de las
acciones, posturas y talantes con las que responden ante determinada situacion o

estimulo proveniente del entorno laboral.

No obstante la diversidad de conceptos de clima organizacional, y a pesar de
haber surgido de propuestas y concepciones tedricas disimiles, es importante
tomar en cuenta que el clima organizacional hace referencia a una serie de
aspectos propios de la organizacién®®y no a procesos que tienen lugar en la

organizaciéon tales como: el conflicto, el liderazgo, la comunicacion y el cambio.

A continuacion se presentan las variables consideradas en el concepto de clima

organizacional:

'® Rodriguez Dario, Diagnéstico organizacional, Alfaomega, México, 2005, pp.160.
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[

Variables del clima
organizacional

Variables del clima organizacional®’

(Primera parte)

Variables del ambiente fisico <

Variables estructurales

\

e Ruido

e Limpieza

¢ Espacio

e lluminacion

e Instalaciones
e Ventilaciéon

e Calor

\ e Frio

e Tamafo de la
organizacion

e Organigrama

e Funciograma

e Estructura
formal

e Estilo directivo

Las variables arriba presentadas desempefian un rol de vital importancia para la

comprension del desempefio y actitudes de los miembros de la organizacion,

quienes se encuentran bajo la influencia directa de éstas.

Y Ibid., pp.161.
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Variables del clima
organizacional

Variables del clima organizacional*®

(Segunda parte)

* Conflictos  « Entre personas
= Entre grupos
Variables del ambiente social = Entre departamentos

e Compairierismo
¢ Amistad

¢ Motivaciones
¢ Aptitudes
e Habilidades
e Destrezas
e Actitudes

\_ *Expectativas

Variables personales <

e Ausentismo
¢ Productividad
¢ Eficacia
e Eficiencia
< e Rotacion
¢ Satisfaccién laboral
e Stress
¢ Apatia
¢ Improductividad

Variables propias del
comportamiento organizacional

'® |bid., pp.161.
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Los diferentes tipos de clima organizacional son los siguientes:

1. Clima psicoldégico. Es, fundamentalmente, la manera en que cada miembro de

la organizacion organiza, asimila y procesa sus experiencias del ambiente.

2. Clima agregado. “Percepciones individuales promediadas en algun nivel formal
jerarquico. Los climas agregados se construyen con base en la pertenencia de las
personas a alguna unidad identificable de la organizacion formal (o informal) y un

acuerdo o consenso dentro de la unidad respecto a las percepciones”.

3. Climas colectivos. Se combinan las percepciones de los individuos con los
factores situacionales, estos elementos se mezclan en grupos que reflejen

resultados parecidos del clima.

Causas y consecuencias del clima organizacional
Existen dos clases de influencia del clima en los individuos:

a) Influencia directa. Afecta a todos o0 a casi todos los miembros de la
organizacién. También puede influir en alguna unidad o subunidad de la

misma.

b) Influencia interactiva. El clima tiene ciertos efectos en el comportamiento
de determinados miembros de la organizacién. De la misma forma, el efecto

varia de persona a persona y puede incluso, no haberlo en otras®.

Es importante destacar que hay ciertos comportamientos que se aprecian

esporadicamente o que simplemente no existen en determinadas organizaciones

% Furham Adrian, op.cit, pp.607.
%% |bid., pp.609.
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debido a razones culturales y a que nunca se han presentado los estimulos que

darian origen a ellas, es decir, no existe un detonante.

El clima organizacional es un elemento que influye en todos los aspectos de la
organizacion. La eficacia y eficiencia de las organizaciones dependen de la
capacidad de manejarlo, pues éste tiene un efecto directo en todas las etapas de

los procesos de cambio en las organizaciones.

Caracteristicas del clima organizacional

Forzosamente, el clima organizacional implica una constante referencia de los
miembros con respecto al hecho de estar, permanecer e interactuar en la

organizacion.

En si, el clima organizacional es “una autorreflexion de los miembros de la

organizacion acerca de su vinculacién entre si con el sistema organizacional’?.

En seguida se presentan las caracteristicas y componentes del clima

organizacional:

Principales caracteristicas del clima organizacional®

a) Permanencia

b) Impacto

c) Compromiso e identificacion
d) Comportamientos y actitudes

Caracteristicas del
clima organizacional

*! Rodriguez Dario, op.cit, pp.162.
%2 Ibid., pp.162.
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Explicacion de los elementos contenidos en el mapa conceptual:

a) Permanencia. Habla de cierta estabilidad o poseer cambios relativamente
graduales. La estabilidad puede sufrir cambios y/o trastornos que lleguen a

perturbar de forma relevante el futuro de la organizacion.

b) Impacto. El clima organizacional tiene un fuerte impacto sobre el
comportamiento de los miembros de la organizacion. Los empleados trabajaran
mejor si el clima es agradable, tendrdn més disposicion para trabajar y cooperar
entre si. Un mal clima organizacional, impide el 6ptimo funcionamiento de la
misma debido a los conflictos que suelen originarse y a la poca motivacion para

trabajar.

c) Compromiso e identificacion. El clima organizacional influye en el grado de
compromiso e identificacion de los miembros de la organizacién. Si un empleado
no se siente a gusto en la organizacion donde labora, tampoco se sentira

identificado ni comprometido con los objetivos o intereses de la misma.

d) Comportamientos y actitudes. El individuo puede percibir como es el clima
organizacional y contribuir a que éste contine siendo agradable, pero también
puede ejercer actitudes y comportamientos negativos que lejos de ayudar, ponen

en peligro su desarrollo y evolucion.

Para que el clima organizacional funcione de manera adecuada, es primordial
atender a los elementos antes mencionados puesto que si se llegase a descuidar
alguno de ellos, el resultado seria, evidentemente, un mal clima organizacional, o
una organizacion conflictiva a causa de la falta de compromiso, identificacion o

comportamientos y actitudes negativas.
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De la misma forma, se debe tener en consideracion que cada persona respondera
de manera diferente a las experiencias y estimulos externos, por lo que cada
organizacion requiere un tipo de diagnostico de clima organizacional que se

adapte a sus requerimientos y a su contexto especifico.

Formas de clima organizacional

Rensis Likert®® acufié cuatro tipos de sistemas organizacionales y cada uno de

ellos con un determinado clima organizacional®®, los cuales son:

Tipos de sistemas organizacionales?®

(Primera parte)

4 .

El tipo de clima es de desconfianza,
temor, incertidumbre e inseguridad.
Las decisiones son tomadas en la
cumbre de la estructura
organizacional y desde alli se
difunden siguiendo la cadena de
mando.

Sistema I: Autoritario<

Sistemas
organizacionales

Aqui también las decisiones son tomadas
por los altos mandos de la organizacion.
El clima se basa en relaciones de
Sistema II: Paternalista< confianza, estable y estructurado. Las

necesidades sociales parecen estar
cubiertas en la medida en que cada
miembro de la organizacion cumpla con
las normas establecidas por la misma.

\_ -

2 E| sociologo estadounidense dedicé especial atencion a la investigacion en las organizaciones y
en 1932 desarroll6 la escala psicométrica (Método de Evaluaciones Suma) utilizada cominmente
para la investigacion y que se basa en la formulacion de cuestionarios y entrevistas para medir el
nivel de acuerdo o desacuerdo con una declaracion.

** bid., pp.164.
% Ibid., pp.165.
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Tipos de sistemas organizacionales®

(Segunda parte)

;

Existe un mayor grado de
descentralizacion y delegacion de
responsabilidades. Aqui, hay
Sistema Ill: Consultivo < confianza 'y~ mayor grado de
responsabilidad, cada miembro sabe
cual es su funcion y cémo debe
llevarla a cabo.

Sistemas

organizacionales (" Las decisiones se toman en las diferentes
areas de la organizacion. Existe
comunicacion horizontal y vertical, existe
la participacibn y cohesién grupal. El

_ L < clima es de confianza en los diferentes
Sistema [V: Participativo niveles de la organizacion las relaciones
son buenas y satisfactorias para todos, o
por lo menos, para la mayoria de los
miembros.

\ N

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado, donde existe una estructura rigida por lo que
el clima es desfavorable; por otro lado los sistemas Ill y IV corresponden a un clima abierto con una
estructura flexible creando un clima favorable dentro de la organizacion.

1.4 Comportamiento organizacional

Indudablemente, todos nosotros tenemos a lo largo de nuestra vida contacto con
las organizaciones. Nacemos y morimos rodeados de organizaciones, nos
educamos, vivimos, interactuamos y trabajamos en ellas; es por ello de vital

importancia retomar el concepto de comportamiento organizacional, el cual fue

%% |bid., pp.165.
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concebido concluida la Segunda Guerra Mundial como “que la persona se adecue

al trabajo” y “que el trabajo se adecue a la persona™?’.

Para Cherrington (1989): “El campo del comportamiento organizacional se
desarroll6 primordialmente gracias a las contribuciones de la psicologia, la
sociologia y la antropologia. Cada una de ellas aport6 ideas relevantes para los
acontecimientos organizacionales que se combinaron en una materia por
separado conocida como comportamiento organizacional. Otras tres disciplinas
que ejercieron una influencia menor en el desarrollo del comportamiento

organizacional son la economia, las ciencias politicas y la historia.”

La definicibn que aqui se presentara es la acufiada por Baron y Greenberg,

11}

quienes dicen que: “el campo del comportamiento organizacional busca el
conocimiento de todos los aspectos del comportamiento en los ambientes
organizacionales mediante el estudio sistematico de procesos individuales,
grupales y organizacionales; el objetivo fundamental de este conocimiento

consiste en aumentar la efectividad y el bienestar del individuo”?.

Los objetivos del comportamiento organizacional son:

a) Predecir, controlar y mejorar el desemperio de las personas.

b) Favorecer la interaccién entre los integrantes de las organizaciones con el
fin de que éstos puedan laborar en un ambiente agradable, armonico o por
lo menos a niveles 6ptimos que no obstruyan el desempefio y la
productividad de los individuos, es decir, crear, mantener u originar

relaciones que faciliten la efectividad en la realizacion de las actividades.

" Furham Adrian, op.cit, pp.2.
%8 Ibidem, pp.2.
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La importancia del comportamiento organizacional radica en que éste determina la

cultura y los valores de las organizaciones.

Componentes y elementos del comportamiento organizacional®

[ Competencia ]

. Productividad
Eficiencia
y

valores
/ Comportamiento oraanizacional \

El diagrama de arriba representa al comportamiento organizacional como la base

Cultura

de la cultura y los valores, elementos que pueden elevar la productividad, la
operatividad, la eficacia y la competitividad en el logro de sus objetivos.

El comportamiento organizacional se puede formar, y también deformar, a partir
de variables dependientes e independientes®°. Las variables dependientes se
presentan en circunstancias que pueden ser explicadas y predichas en el

ambiente organizacional, algunos ejemplos serian los siguientes:

a) Ausentismo. El empleado falta a la jornada laboral deliberadamente, por
problemas de indole personal o eventualidades, o bien, por la insatisfaccion que le

provoca el trabajo.

*® Romero Gonzélez, op.cit., pp.12.
% Ibid., pp.13.
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b) Rotacion en el trabajo. El trabajador no permanece de forma estable en un
departamento o area.

c) Insatisfaccién. Es causada por diversos factores, todos ellos explicables y con

posibles consecuencias.

Este tipo de variables desempefian la funcion de indicadores y elementos a
mejorar a través de la capacitacion y el desarrollo integral del personal, pero sobre
todo, mediante la utilizacién y efectiva aplicacién de mecanismos humanistas que

pongan énfasis en las capacidades, habilidades y actitudes de cada individuo.

Las variables independientes se observan a nivel individual y a nivel de grupo, y
hacen referencia al comportamiento que tienen las personas al entrar en contacto
con otras. La forma en que se va originando la relacion, la compatibilidad de unas

con oftras, etc.

1.5 Conflictos en las organizaciones

Quizas en algun momento todos hemos llegado a pensar que seria fabuloso no
tener problemas; pues si no los tuviéesemos, podriamos ir por la vida
tranquilamente. Los seres humanos tenemos la capacidad (en mayor o menor
medida) de resolver problemas y descubrir nuevos métodos para intentar hacer

cosas nuevas.

Los problemas o conflictos son inseparables de las relaciones humanas, ya que
las personas nos organizamos en grupos. Nos mueven a aprender, a
experimentar, a ponernos en accion. A diferencia de otras especies que se
adaptan al entorno natural y viven en él, el ser humano tiene la capacidad de
modificar los ambientes, y aunque existen factores externos, a lo largo de la
historia nuestra especie ha demostrado ingenio para resolver o sobrellevar todo

aguello que no puede controlar o cambiar.
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La caracteristica singular de nuestra especie es que podemos experimentar
mucho mas que las demas criaturas. Podemos construir, crear de la nada y
mejorar lo creado. El hecho de que seamos seres humanos implica una serie de
conflictos, tensiones, pero también supone que podemos experimentar, aprender,
intentar, e incluso fracasar, pero igualmente, tenemos la posibilidad de capitalizar

los fracasos y levantarnos para seguir adelante.

Quien piensa positivamente afirma que un conflicto es sélo una oportunidad para
aprender. Esto puede sonar como un cliché anticuado, pero se trata de una
filosofia muy sensata, y los bebés y los nifios pequefos tienden a vivir conforme a
ella. Para un nifio pequefio o un bebé todo se vuelve un reto: la oportunidad de ver
cosas y aprender lo elemental de ellas, levantar objetos o asentarlos en otro sitio,
gatear y caminar antes de tener la capacidad de poder correr también representa

todo un esfuerzo.

Desde los albores de la humanidad siempre han existido conflictos en los
individuos y en las organizaciones. Asi pues, el conflicto es inherente a la vida de

toda organizacion y de todo individuo.

Pero ¢qué es un conflicto organizacional? Basicamente se concibe como el
proceso que inicia cuando una de las partes se da cuenta de que la otra ha
frustrado o va a frustrar alguno de sus intereses. La consecuencia es que los
miembros de la organizacion en desacuerdo, o de una parte de la misma,
procuran hacer que su causa, o0 punto de vista, prevalezca sobre la de los demas.
He de precisar que se entiende como un desacuerdo entre dos 0 mas miembros
de una empresa que comparten espacios, recursos o actividades, y también
puede originarse del hecho de que se posee status, metas, valores o ideas

diferentes.
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Los conflictos en las organizaciones pueden actuar como una fuerza positiva o
negativa, y en funcién de esto constituirse como un recurso para transformarse y

evolucionar o extinguirse.

En esta situacion, lo mas importante es como se maneja el conflicto y cuales son
los resultados. Determinar si el conflicto sera funcional (hacer crecer) o

disfuncional (paralizar la vida organizativa)

Existen, principalmente, dos enfoques sobre el conflicto y son los siguientes:

Escuela Pluralista®™ Escuela radical y Marxista

Aqui, se consideran que los conflictos son | Los conflictos surgen cuando:
parte inevitable de todo lo que conlleva ser
y/o pertenecer a una organizacion. Cada grupo intenta crear una posicion
privilegiada frente a otro.

Asimismo, creen que en ocasiones los
conflictos pueden ser deseables, pues | Se presentan objetivos excluyentes.
éstos ayudan a conseguir cambios vy
modificar patrones de conducta. Comportamiento disefiado para disminuir,
vencer y/o eliminar al oponente.

Asi como ocurre el proceso de conflicto-aprendizaje en los seres humanos, de la
misma forma ocurre en las organizaciones. Usualmente, las organizaciones tratan
de evitar a toda costa los conflictos internos y externos, puesto que,
tradicionalmente, se nos ha ensefiado que las desavenencias so6lo hunden y
atrasan el crecimiento de éstas, cuando muchas veces no es tan tragico como

creemos porque pueden brindar una oportunidad para desarrollarse.

Como hemos podido observar, también las organizaciones poseen un ciclo de vida
similar al del ser humano: nacen, pasan por una etapa infantil, crecen y entran
algo similar a la adolescencia, maduran y/o mueren. Sin embargo, a diferencia del
ser humano, también existen organizaciones que no mueren, que saben

mantenerse actualizadas y pasan por alto lo que podria ser el doloroso proceso de

L Furham Adrian, op.cit, pp. 399.
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la muerte. En ocasiones sucede que estando a punto de sucumbir, emergen
gloriosamente desde las profundidades -como el ave fénix- para volver a

constituirse en una organizacion productiva y altamente competitiva.

Resulta particularmente interesante cuando las organizaciones, empresas e

instituciones saben echar mano de las dificultades para salir adelante.

Son sélo las organizaciones flexibles y susceptibles al cambio las que perduran y
logran evolucionar. Las analogias bioldgicas de evolucion y extinciébn se cumplen

al pie de la letra también en el mundo de las grandes organizaciones y empresas.

Los problemas nos hacen crecer. La adversidad revela al genio, la prosperidad lo
oculta. Continuamente nos toparemos con grandes oportunidades bajo el disfraz
de un problema sin solucion. Asi es la vida, para los seres humanos y para las

organizaciones.

El proceso del conflicto

Se identifican claramente cuatro etapas:

Etapa 1: Oposicion potencial

Aqui se va gestando el conflicto abonado por las condiciones necesarias para que

surja.

Etapa 2: Percepcion y personalizacion

Si en la etapa anterior se percibe frustracion, en esta fase hay la posibilidad de
una oposicion abierta y directa. Sin embargo, aunque los conflictos existan no
quiere decir que estén personalizados, la mayoria de los miembros de una

organizacion se encuentran conscientes de los desacuerdos que tienen con sus
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compafieros, subalternos o superiores, situacibn que no les provoca tension,

ansiedad o depresion.

Etapa 3: Comportamiento

En esta fase las personas suelen realizar actos que frustran o tratan de frustrar a
otras personas. Se puede decir que existe la intencién plenamente consciente de

afectar al otro. El conflicto se torna abierto y facil de observar.

Etapa 4: Resultados

El conflicto ya es abierto y los intentos por manejar de forma mas o menos

tranquila y/o satisfactoria desencadenan una serie de consecuencias especificas.

Por un lado, es importante aclarar que existen beneficios que surgen a raiz de los
conflictos que resultan positivos (funcionales) para el rendimiento de la

organizacién, algunos de éstos son:

e Surgimiento de personas exitosas debido a adversidades a las que tuvieron que
hacer frente.

e Innovacion, cambios y modificaciones sustanciales para resolver los conflictos.

e Descubrimiento de nuevos métodos y alternativas para resolver un problema.

Por otra parte, algunas consecuencias de los conflictos disfuncionales son:

e La pérdida masiva del tiempo.

e Demostraciones de interés meramente personal que destruye el sentido de la

labor grupal.
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eDafios emocionales o hasta agresiones fisicas entre los miembros de la

organizacion.

eElevados costos financieros que ponen en riesgo y/o amenazan la estabilidad

econdmica de la organizacion.

« Desgaste emocional en los individuos y en los grupos®.

Motivacion para el trabajo

Indudablemente, existen diversas causas (algunas evidentes por si mismas y otras

no tanto) por las que las personas trabajan. Mencionaré algunas perspectivas y

ejemplos:

Ingreso de recursos. Para la mayoria de las personas, debido a las ciclicas
crisis econdmicas, desde las Ultimas décadas hasta la actualidad, el trabajo
proporciona a la persona que lo lleva a cabo una fuente relativamente
constante y estable de estipendios que le son indispensables para

satisfacer toda clase de necesidades.

El trabajo como fuente de actividad y estimulo. Se trata de una perspectiva
mMAs 0 menos reciente, que sostiene el hecho de que algunas personas no
trabajan tanto por el ingreso, sino porque necesitan sentirse Gtiles y activas,
lo que les proporciona cierto grado de satisfaccion y reconocimiento ante si
mismos y ante quienes los rodean (desde su entorno familiar hasta su

entorno social).

Necesidad de contactos sociales externos a su ndcleo inmediato. La gente
ademas de su familia busca rodearse de otras personas Yy el trabajo brinda

esa posibilidad.

%2 |bidem, pp.370-374.
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= EIl trabajo como forma de aprovechar y/u organizar el tiempo. Algunas
personas ven en el trabajo la posibilidad de aprovechar su tiempo o hasta
invertirlo. Las personas de la tercera edad son las que mas encuentran esta

ventaja en el trabajo.

= EIl trabajo como fuente de realizacion y crecimiento personal. Los seres
humanos necesitan inevitablemente el reconocimiento de los deméas para
mantener o elevar su autoestima, pero lo mas importante es que necesitan

sentirse realizados y satisfechos con lo que hacen.

Como podemos ver, la mayoria de las personas decide trabajar por los beneficios
implicitos y explicitos que la actividad laboral proporciona; sin embargo, cada
persona posee distintos grados de motivacion y predisposicién para el trabajo.

Muchos han sido los estudiosos de las organizaciones que se han preguntado
sobre el poder y la influencia del dinero en las personas, dicho tema todavia no ha
podido ser resuelto del todo debido a que el entorno, los roles sociales, las
necesidades y las demandas del ser humano se han ido transformando con el
tiempo.

La remuneracion econdémica como un elemento clave para la motivacion de los
trabajadores es un tema en el que no se ha dejado de insistir a lo largo del estudio
de las organizaciones; pero suponiendo que sea asi, entonces ¢por qué se ha
desmentido el mito de que existe una relacion inseparable entre la riqueza y la
felicidad?*®

Existen cuatro razones que ayudan a despejar el planteamiento anterior®*:

%3 |bidem, pp.259.
% Ibidem, pp.259.
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1. Adaptacién a la nueva forma de vida. Aungue es innegable que las personas
se sienten “mas felices” cuando reciben un aumento de sueldo o cuando por
alguna causa obtienen mas ingresos, también se ha comprobado que pronto se

acostumbran a su nueva forma de vida y el efecto se va disipando.

2. Comparacion. Los seres humanos se consideran mas ricos y afortunados en
comparacion con otros, pero rapidamente descubren que siempre habrd quienes
sean mas ricos que ellos, lo que les provoca internamente un sentimiento de

inconformidad que en ocasiones les impide disfrutar de lo que poseen.

3. Alternativas. Las personas que obtienen mas ingresos y/o sueldo padecen mas
stress, tiene mayores responsabilidades implicitas a su cargo, endeudamientos
debido al nuevo ritmo de vida, mas compromisos y preocupaciones que antes, de
modo que comienzan a buscar alternativas para no sentirse solos, traicionados v,

en ocasiones, valoran mas la felicidad, la auténtica amistad o el verdadero amor.

4. Preocupaciéon. A las personas con mas elevados niveles de ingreso se les
asocia con preocuparse menos por el dinero y mas por los aspectos de la vida (de
los cuales se tiene menor control) como la belleza, el cuidado personal,
mantenerse estrechamente vinculado con el circulo de amigos, etc. También se
preocupan constantemente por mantener su buena reputacion o imagen ante los

demas, buscan la aceptacion y el elogio perpetuo.

Con lo dicho anteriormente podemos ver que el poder del dinero es efimero, sus
efectos no garantizan la felicidad eterna ni son la clave para sentirse mas
realizado o mas comprometido con el trabajo. Sin embargo, hay que recalcar que

no sélo el dinero asegura el bienestar y la eficiencia de los trabajadores.

Dejaré aqui el tema del dinero para entrar a un terreno mas complejo: las

expectativas.
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La teoria de las expectativas sostiene que la gente se siente motivada para
trabajar cuando se sabe capaz de lograr lo que se propone y espera obtener lo
que desea de su empleo. Esta inferencia postula que antes de trabajar las
personas Yya tienen bien definido qué es lo que deben hacer para ser
recompensadas y lo que significa para ellas y para la organizacion en la que se

desempeiian.

De modo tal que, la teoria de las expectativas establece que la motivaciéon nace

como resultado de tres creencias que poseemos todos los seres humanos:

Teoria de las expectativas>®

Expectativa. Confianza de que los esfuerzos personales
conduciran a un mayor reconocimiento por el desempefio.

Influencia. Creencia de que el desempefio personal sera

Creencias < retribuido.

Valor. El valor que las personas asignan a las recompensas
obtenidas.

Es muy posible que un trabajador crea que esforzandose lograra demasiado pero
es seguro que se sentira decepcionado si la organizacibn no reconoce Ssu
desempefio y todo el esfuerzo que le dedica, de ahi que existan trabajadores muy
productivos pero poco o nada motivados para dar buenos resultados, incluso si ya

tiene el nivel y el sueldo mas alto de toda la organizacion.

Un legado importante de la psicologia organizacional es su siguiente precepto: si
el comportamiento no es recompensado de alguna u otra forma, es poco probable
que se repita®®, debido a que los seres humanos trabajamos todo el tiempo en

funcién del reconocimiento de nuestras capacidades y el logro de nuestras metas.

*® |bidem, pp.282.
% |bidem, pp.283.
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Para cualquier persona es importante que se le reconozca cuando se ha
esforzado, de otro modo va perdiendo el interés y la motivacién para seguir con
dicha conducta. No en vano desde nifios se nos premia cuando hacemos algo

bien.

Por otro lado, a veces, aunque los trabajadores sean retribuidos por su
desempefio no se sienten lo suficientemente motivados a causa de que tal vez las
recompensas Yy los reconocimientos tienen poco o nulo valor para ellos, diriase

gue no llegan ni siquiera a tocar sus verdaderas necesidades o expectativas.

Asimismo, es légico pensar que si no les interesan las recompensas, menos les
interesa trabajar o esforzarse para obtenerlas. Por lo que es prioritario que las
organizaciones identifiquen lo que verdaderamente motivaria o desearian lograr

sus trabajadores.

La teoria de las expectativas mantiene que la motivacibn no equivale al
desemperio en el trabajo, pero si se basa en que es una de sus tantas variables
para lograr el fin determinado. Ademas de que se deben tomar en cuenta factores
como la personalidad, habilidades, destrezas, intereses y objetivos que también

intervienen en este proceso.

Paralelamente, las personas trabajan mejor en funcion de que conozcan qué se
espera de ellas, por eso es imprescindible que cada empleado tenga una idea
clara y concreta de las actividades que debe realizar y dejar en claro sus
responsabilidades.

Como se ha podido observar, esta teoria depende de diversos factores, entre los
gue se debe destacar es que el desempefio también depende de las posibilidades
que el trabajador tenga para desarrollarse. Incluso el desempefio de trabajadores
sobresalientes puede ser limitado si no tienen las debidas oportunidades para

desenvolverse en su ambiente laboral.
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Para que sea aplicable una teoria se debe considerar el entorno en el que ésta se
desenvuelve, las variables que intervienen en el proceso y recordar que los seres
humanos son impredecibles y sus motivaciones son tan variadas que seria

imposible delimitarlas.

A continuacion seguiré con la teoria de las necesidades postulada por Abraham
Maslow, quien sostenia que los comportamientos relacionados con el trabajo y el
desempefio estaban relacionados directamente con la satisfaccion de algunas

necesidades:

Piramide de necesidades de Abraham Harold Maslow: comprendiendo las

necesidades humanas®’

Piramide de Maslow

N\
Metas — Necesidades de autorrealizacion
Independencia, éxito, prestigio —» / \
Necesidades de autoestima
Afecto, pertenencia, amor y amistad —» N/eésidades de aceptacic%\ocial
Proteccion, orden y estabilidad —» / Necesidades de seguridad \

Supervivencia del individuo —» / Necesidades fisiologicas \

(Alimentacién, sed, bases organicas)

Maslow postulé que las personas tenian cinco tipos de necesidades que debian
ser “llenadas” siguiendo una cierta jerarquia, puesto que estas se encontraban en

un orden especifico segun el grado de importancia.

Asi pues, las necesidades que debian ser atendidas con prontitud o que no podian

esperar se encuentran en la base de la piramide, demostrando ser fundamentales

3" Furham Adrian, op.cit, pp.260.
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para el mantenimiento de la vida y el 6ptimo funcionamiento del cuerpo, elemento

primordial para la realizacién de acciones o modificaciones sobre el entorno.

Segun Maslow, la satisfaccion de las necesidades que se encuentran en un nivel
determinado llevan al siguiente en la jerarquia, sin embargo existen zonas de
coincidencia entre un nivel y otro ya que no hay una satisfaccion perfecta de las

mismas.

Cuando se han cubierto las necesidades vitales, son los deseos de cada individuo
los que estableceran el orden de las necesidades e incluso se podra modificar la

jerarquia con el paso del tiempo.

e Las necesidades fisioldgicas se encuentran en el primer nivel y su satisfaccion

es necesaria para sobrevivir. Pueden ser el hambre, la sed y el descanso.

e Las necesidades de seguridad estan situadas en el segundo nivel y son la
proteccion fisica, el orden, la estabilidad; todo elemento que brinde sensacion

de abrigo al individuo.

e Las necesidades sociales o de pertenencia estan relacionadas con el contacto
social y la vida econdmica. Son necesidades de pertenencia a grupos y

organizaciones aunque también incluyen necesidades afectivas.

e Las necesidades de autoestima hacen referencia a la satisfaccidbn que se
produce cuando aumenta la iniciativa, la autonomia y la responsabilidad del

individuo. Son necesidades de respeto, prestigio, admiracion y poder.

e Las necesidades de autorrealizacion surgen de la necesidad de llegar a realizar
el sistema de valores de cada individuo, es decir lograr sus maximas
aspiraciones personales, sus metas, lo que el individuo espera lograr en su vida

para asi sentirse satisfecho de si mismo y completo como ser humano.
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Asimismo, Maslow establecié algunos elementos clave para su teoria de la

piramide de necesidades:

e Principio del déficit. Cuando a un individuo no le satisface una necesidad, esto le
provoca tension y un deseo (que suele ser constante o permanente) de actuar
para lograrlas. A la mayoria de los seres humanos las necesidades satisfechas

no los motivan, por el mismo hecho de estar ya cubiertas.

¢ El principio de prepotencia. Las necesidades se clasifican por jerarquia, algunas
son mas importantes que otras y deben ser satisfechas antes que otras puedan

llegar a actuar como estimulo o eje motor de accion.

oEl principio de progresidn. Las necesidades deben ser satisfechas segun el
orden postulado. Es como ir escalando la piramide, primero se debe empezar por

subir desde la base.

eLa estructura de las necesidades es abierta. Aunque podemos alcanzar a cubrir
las necesidades de autorrealizacién, éstas nunca se quedan fijan o desaparecen
después de haberse cubierto; es decir que jamas se cubren en su totalidad, pues

si asf fuera, las personas no tendrian mas motivaciones para actuar®.

Es importante mencionar que esta pirAmide nos orienta a preguntar ¢por qué
surgen los conflictos o problemas en la organizacién? Antes de especular habria
que empezar por comprender que los seres humanos tenemos necesidades y que
al no ser satisfechas puede provocar el desanimo o la generacién constante de

conflictos e inconformidades.

% Furham Adrian, op.cit, pp.262.
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1.6 Cultura organizacional

La cultura es un sistema de conocimientos y valores que regula el comportamiento
de los individuos. Este elemento desempefia un papel fundamental en la
construccion de la identidad de los seres humanos, la visién del mundo y de la

vida.

Anélogamente, la cultura se expresa mediante simbolos (de pertenencia, de
solidaridad, jerarquia, nacionales, regionales, étnicos, religiosos y miticos),
creencias, valores, rituales y costumbres que una sociedad crea, hereda o

adquiere.

Las organizaciones también poseen una cultura, ésta hace que los miembros se

sientan mas identificados y parte del lugar donde laboran.

En concreto diremos que la cultura organizacional se caracteriza por una identidad
gue no puede ser plasmada de forma generalizada. La cultura organizacional
permea la forma en la que se lleva a cabo el trabajo, es decir, son ciertas
costumbres, normas y patrones que la organizacion urde y las establece para

seguirse.

La cultura organizacional entonces puede ser definida como un conjunto de
formas tradicionales con las que los miembros de una institucion se desenvuelven,

trabajan, se relacionan entre si y comparten.

A continuacion mostraré algunos elementos que forman parte de la cultura

organizacional de las empresas e instituciones:
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Elementos de la cultura organizacional

a) Mitos. Pueden ser acerca del trabajo e incluyen; la concepcién de lo que es el trabajo,

como debe ser el trabajo y qué es ser un buen o un mal trabajador.

b) Creencias. Sobre lo que se considera que son las relaciones laborales, cémo
deberian ser éstas y lo que se cree que es la organizacion asi como también quiénes

creemos que somos al ser parte de ella.

c) Héroes y villanos. Personas que con su comportamiento han marcado la

organizacion de alguna u otra forma (tanto para bien como para mal).

d) Héroes andnimos. Se reconocen por las “etiquetas” que un empleado asigna a otro
como por ejemplo: “el mas trabajador llegd a ser el empleado general de todo el

corporativo”.

e) Valores compartidos. Escala moral y ética que poseen todos los seres humanos a la

hora de actuar y desenvolverse ante los demas, asi como ante la vida misma.

f) Estilo de vida inducido por la organizacién. Aqui se presentan algunas
contradicciones con el estilo de vida deseado, el estilo de vida real y el impuesto por la
sociedad. Asimismo, la organizacion fomenta un estilo de vida que a veces los

trabajadores imitan o no, pero todos tienen conocimiento de él y su existencia.

Fuente: Rodriguez Dario, Diagnéstico organizacional, Alfaomega, México, 2005, pp.62.

Sumario: A lo largo de este capitulo abordé los conceptos principales sobre la
teoria y el estudio de las organizaciones, con el fin de esclarecer algunos
elementos que seran necesarios para el desarrollo de la investigacion y al

momento de realizar el diagnéstico.

De acuerdo con esta breve recopilacién de visiones y posturas queda claro que la
organizacién es un conjunto de dos o mas personas que soOlo bajo fines de
cooperacion lograran alcanzar metas y objetivos comunes a la organizacion, sin
embargo estas metas y objetivos dependeran de las motivaciones del individuo y

de lo que las organizaciones esperan de sus trabajadores.
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En el capitulo dos se mostrara la trayectoria de MEXFAM clinica Tlalpan, que sera
la organizacion a analizar y estudiar. También se explicaran qué es la motivacion,
el desanimo laboral, el stress laboral, la justicia organizacional y la disposicion

para el trabajo.

Después de este recorrido conceptual, se espera poder comprender con mayor y
mejor claridad las probleméticas que aquejan a la organizacion, al tiempo que se
irAn descubriendo alternativas que permitan devolverle su eficiencia y

competitividad.
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Capitulo 1l. MEXFAM: Conociendo su historia y trayectoria como

organizacion

El propésito de este capitulo es informar sobre los servicios que ofrece Mexfam

asi como dar a conocer su historia y trayectoria como organizacion.

Conoceremos qué es Mexfam, por quiénes se encuentra integrada la
organizaciéon, un breve recuento historico, sus principales ejes tematicos,
programas de trabajo, filosofia institucional; asi como su vision, mision y valores,
los reconocimientos que ha ganado, su organigrama institucional, sus principales

donadores y su impacto en los medios de comunicacion.

2.1 MEXFAM: ¢Quiénes son?

Es una asociacion civil sin fines de lucro integrada por voluntarios y profesionistas
de la salud. A lo largo de 40 afios MEXFAM se ha preocupado por responder a las
demandas sociales de la sociedad mexicana en cuanto al ejercicio de una
sexualidad responsable y al conocimiento de métodos de planificacion familiar
favorables para cada pareja.

Asimismo, MEXFAM se ha encargado de aportar una visibn mas amplia en
materia de Salud Reproductiva como un derecho humano y como una cultura que
busca arraigarse cada vez mas en nuestro pais con el fin de que la poblacion
conozca mas los métodos y alternativas al momento de procrear y asi disminuir
embarazos no deseados, abandono de nifios, familias numerosas con escasos

recursos, etc.
MEXFAM ha sido considerada pionera en el campo de la anticoncepcién en

México debido a su innovador sistema para ofrecer sus servicios y también se le

reconoce como una organizacion de vanguardia y modelo para otras instituciones
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en todo el mundo en cuanto a planificacion familiar se refiere, pues es una
institucién que rescata el sentido de la planificacion familiar y el ejercicio libre y
responsable de la sexualidad de una forma integral que permite a quienes acuden
a ella tomar talleres, platicas, sesiones informativas y adquirir métodos
anticonceptivos a muy bajo costo, ademas de material educativo y didactico para
cualquier persona que asi lo desee (desde nifios hasta pasando por adolescentes,

jovenes y adultos).

Actualmente MEXFAM es miembro activo de la Federacion Internacional de
Planificacion de la Familia, conocida mayoritariamente como IPPF por sus siglas

en inglés®.

Desde el inicio, la instituciébn ha buscado llevar a todo el pais servicios de
educacion sexual, salud reproductiva y planificacion familiar a los sectores

poblacionales més vulnerables como son las mujeres y los adolescentes.

Hasta 2007 se sabe que MEXFAM cuenta con 25 centros operativos en 19

estados de la Republica Mexicana que ofrecen atencién médica.

Como politica institucional, MEXFAM invierte continuamente en la capacitacion y
actualizacion de los voluntarios y profesionistas que otorgan sus servicios con el
fin de brindar calidad y eficiencia. Temas tales como la salud publica, construccion
de ciudadania, equidad de género, respeto a los derechos humanos vy libertad de

decision son elementos que competen también a la organizacion.

La organizacion promueve la educacion sexual en un ambiente de equidad, libre

de prejuicios sociales y se dedica a difundir y fomentar el acceso a la informacion

*http://vww.mexfam.org.mx/index.php?option=com_content&view=article&id=46&Itemid=70,
Lunes, 17 de agosto 2009, 01:34 p.m.
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y a servicios de forma pertinente y oportuna, garantizando la calidad, la
confidencialidad, el respeto y el trato humano a quienes lo solicitan.

Impulsa el ejercicio de la sexualidad sin infecciones y contribuye a evitar la muerte
de mujeres por complicaciones en el periodo de gestacion asi como abortos
realizados en lugares inseguros y sin las debidas medidas de seguridad. También
promueve la revision periédica de las mujeres para que se realicen el
Papanicolaou y la mastografia, evitando con ello la muerte por cancer cérvico-

uterino y/o mamario.

2.2 Trayectoria histérica de la institucion

La Fundacién Mexicana para la Planificacion Familiar, A.C. mejor conocida y
registrada como MEXFAM® nacié en 1965 con el nombre inicial de Fundacion para
Estudios de la Poblacién, A.C. (FEPAC)* gracias al apoyo y al esfuerzo de
ciudadanos cuyo proposito fue contribuir a mejorar las condiciones de vida de los
sectores mas vulnerables y pobres de México, debido a la desigualdad econémica
que prevalece hasta nuestros dias durante los ultimos 44 afios; por lo que la
organizacion desde sus inicios busco ayudar a este sector de la poblacion y darle
acceso a servicios de salud sexual y reproductiva procurando su bienestar. Los
fundadores de esta institucion persiguieron el objetivo de promover la planeacién

familiar bajo un marco de justicia e igualdad.

La FEPAC centro su labor en los siguientes aspectos:

1. Difusion de la informacion de forma amplia, certera y concreta.

2. Ofrecimiento de sus servicios a toda la poblacion.

3. Realizacion de investigaciones y proyectos que ayudaran a acrecentar el acervo

de informacién y estudios sobre los temas competentes a la institucion.

9 http://www.mexfam.org.mx/index.php?option=com_content&view=article&id=47&Itemid=71,
Lunes, 17 de agosto 2009,02:07 p.m.
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Para lograr dichos objetivos la FEPAC decidio estructurar su labor y enfocarse en

ofrecer los siguientes servicios a la poblacion:

e Salud materna e infantil (servicios pediatricos).
e Planeacion familiar (aplicacion de métodos anticonceptivos e informacion sobre
los mismos).

e Educacioén sexual.

En 1969 la FEPAC se transformd en una asociacion afiliada a la Federacion
Internacional de Planificacion de la Familia (IPPF) quien en ese tiempo solia
suministrar mayoritariamente la cantidad de recursos financieros para el

funcionamiento y supervivencia de la organizacion®’.

Catorce afios después, la organizacion adoptdé su nombre definitivo y con el que
seria conocido hasta la fecha: Fundacion Mexicana para la Planeacién Familiar,
A.C. (MEXFAM®).

El trabajo de la organizacion se centra basicamente en la difusion sobre la nueva
cultura de salud sexual, la cual propone la capacidad de gozar una vida sexual
satisfactoria y sin riesgos que no incluye necesariamente la procreacion porque en
esencia la sexualidad es una muestra de amor y comprension entre dos personas

sustentada en una comunicacion abierta y sin prejuicios.

* http://www.mexfam.org.mx/index.php?option=com_content&view=article&id=47&Itemid=71,
Lunes, 17 de agosto 2009,02:21 p.m.
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A continuacién se muestra una representacion gréfica de la historia de Mexfam:

TRAYECTORIA INSTITUCIONAL DE LA FUNDACION MEXICANA
PARA LA PLANEACION FAMILIAR

1965 1969 14 de diciembre de 1983
Fundacion Se afiliaala Se convierte en la
para Estudios Federacion Fundacion Mexicana para la
de la Internacional de Planeacion Familiar, A.C.
Poblacion, Planificacién de la (MEXFAM®)
A.C. (FEPAC) Familia (IPPF)

Bajo este nuevo nombre, se rescata el sentido de brindar servicios adaptandolos a
las nuevas necesidades sociales, al tiempo que se crearon espacios que
permitieron difundir informacion y concretar acciones que complementaran el tema
de la sexualidad y la planificacion familiar con un sentido de igualdad y sin

prejuicios.

Voluntarios, cuerpo médico, trabajadores sociales, coordinadores y promotores se
unieron a este equipo de trabajo y a partir de ese momento se ampliaron las
posibilidades de MEXFAM con programas de nutricion, construccion de letrinas en
zonas marginadas de las grandes ciudades del pais, desparasitacion,
saneamiento ambiental, promocion de crecimiento demogréfico sin afectacion del

medio ambiente y huertos familiares, principalmente.

Por otro lado, los programas que actualmente MEXFAM mantiene en
funcionamiento son los siguientes:
/

1. Programa Gente Joven

2. Programa Comunitario Urbano
Programas < o
3. Programa Comunitario Rural

4. Centro de Servicios Médicos
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A través de estos programas la organizacion contribuye con la sociedad llevando

informacion y alternativas a los sectores de la poblacién que asi lo requieren.

Como hemos podido ver, MEXFAM piensa que la oposicion a la educacion sexual
sélo propicia que la poblacion en general no pueda planear de forma 6ptima el
namero de hijos que desea tener ni el momento que desea tenerlos, lo cual trae
como consecuencia mas pobreza a causa de un mayor gasto familiar por hijos que
no se tenian previstos, a la par que una mayor desatencién, asi como la repeticion
de esquemas familiares (repetir la historia de un embarazo no deseado) y la
reproduccion de un ambiente poco propicio (riesgo de consumir drogas etc.) para

el desarrollo saludable de la familia.

MEXFAM piensa que tanto la paternidad como la maternidad, deben ser una
eleccion y no una obligacion. De la misma manera la organizacion se encuentra
consciente de que Meéxico llegé al siglo XXI con un grave desequilibrio
demografico pues nuestro pais no alcanza a cubrir las necesidades de cada
habitante por lo que es de vital importancia combatir la ignorancia con la

educacion y promover una cultura sexual responsable.

Los datos actuales son alarmantes, mas de la mitad de la poblacion en México
vive en condiciones de pobreza** y es dentro de la poblacién mas pobre donde se
desconoce parcial o totalmente el uso de los métodos anticonceptivos, por
mencionar solo un problema de los muchos que aquejan a la sociedad mexicana

en cuanto a salud sexual y reproductiva se refiere.

2 La recesion de 2009 en que cay6 la economia mexicana sumié en la pobreza a por lo menos 4.2
millones de personas, adicionales a los 5.9 millones contabilizados por el Consejo Nacional de
Evaluacion de la Politica de Desarrollo Social. Si se toman en cuenta los 50.6 millones de pobres
registrados en datos oficiales hasta 2008, se obtiene un total de 54.8 millones de mexicanos en
esta condicion, o sea, 51.02 por ciento de la poblacién del pais, del conjunto de 107.4 millones a
junio de 2009, segun el informe del Banco Mundial “Latinoamérica mas alla de la crisis; impactos,
politicas y oportunidades”.
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2.3 Ejes teméticos de la organizacion

Para su plan de trabajo, la institucion reconoce cuatro principales ejes tematicos
sobre los que hacen propuestas y se dedican a la investigacion y difusion de las

mismas:

Principales ejes teméaticos*

/’

1. Acceso a la salud sexual y reproductiva
2. Adolescentes
3. VIH/SIDA
Ejes tematicos de MEXFAM< 4. Aborto

5. Defensa y Promocion de la Salud Sexual y
Reproductiva y de los Derechos Sexuales y
Reproductivos.

N

A continuacién se explicara cada uno brevemente:

1. Acceso ala salud sexual y reproductiva.

Gracias a los avances tecnolégicos ahora es posible postergar el embarazo,
situacién que promueve la organizacion con el objetivo de evitar embarazos no
deseados, los cuales se dan en mayor proporcién en la poblacion con escasos
recursos, marginada o en pobreza extrema. Asimismo, MEXFAM busca romper la
idea forjada y aceptada culturalmente sobre el sexo y la procreacién, de tal forma
que busca llegar a las comunidades del pais promoviendo el uso de métodos de

planificacion familiar.

* http://www.mexfam.org.mx/index.php?option=com_content&view=article&id=58&Itemid=88,
Viernes, 21 de agosto 2009, 02:44.
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2. Adolescentes.

En México el tema de la sexualidad todavia se encuentra rodeado de prejuicios y
mitos y es por ello que la organizacién se propone llegar a este sector de la
poblacién mediante la informacion, imparticion de talleres y platicas, entre otras
actividades mas. En si, busca fomentar los valores sexuales, desarrollar la
conciencia ante la toma de decisiones, evitar los embarazos no deseados,
prevenir las enfermedades de transmision sexual y promover la participacion del

hombre en la salud de las mujeres y de sus derechos sexuales y reproductivos.
3. VIH/SIDA.

El Virus de la Inmunodeficiencia Humana y el Sindrome de la Inmunodeficiencia
Adquirida es ya un desafio para todos los paises*’. Dichas enfermedades han
causado millones de muertes en todo el mundo y es por ello que es indispensable
fomentar la conciencia y la capacitacion en las organizaciones de salud para que
éstas puedan atender de forma satisfactoria y oportuna a las personas que la
contraen. También, se debe enfrentar la ignorancia con educacién y conocimiento

a fin de evitarlo.
4. Aborto™.

Dicho tema ha generado mucha controversia en nuestro pais. Mientras existen
organizaciones y/o asociaciones religiosas que pugnan por impedirlo, existen otras
que promueven el libre derecho a decidir de las mujeres. No sélo se trata de ser
Gnicamente parte de una postura, sino que también la poblacion esté informada

acerca de las opciones con las que cuenta en caso de tener un embarazo no

* En México, anteriormente las personas infectadas de VIH figuraban entre los 29 y 35 afios, pero
ahora el rango ha bajado de los 15 a los 24, segun un estudio realizado por la Escuela Nacional de
Trabajo Social de la UNAM en 2009.

> En la ciudad de México se aprobaron las reformas al Codigo Penal y a la Ley de Salud para
despenalizar el aborto durante las primeras 12 semanas de embarazo. Gaceta Oficial del Gobierno
del D.F., 4 de mayo de 2007.
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previsto y sobre las alternativas que existen para la planificacion familiar, la

comunicacién en pareja y el reconocimiento de los derechos del otro.

5. Defensay Promocién de la Salud Sexual y Reproductivay de los Derechos

Sexuales y Reproductivos.

Se busca que la poblacion esté consciente de los derechos sexuales y
reproductivos que posee y que sea libre de ejercerlos sin violaciones, presiones o
maltratos de ningun tipo.

2.4 Programas de trabajo de la organizacion
1. Programa Gente Joven

Este programa especializado en educacion y consejeria esta dedicado a jovenes,
estudiantes, deportistas etc., con la finalidad de orientar a los jovenes hacia un
estilo de vida sana (de forma integral, es decir, libre de adicciones, fomentar su
inteligencia emocional, su autoestima y a entablar relaciones sociales sensatas,

entre otras cosas) ademas de ayudar a elaborar un plan de vida.

También existe un modulo de atencién a padres de familia y maestros interesados

en obtener informacién sobre educacion sexual y salud reproductiva®®.

Este programa se propone brindar los elementos necesarios que adolescentes y
jovenes necesitan para conocer los cambios del cuerpo y mantener una higiene y
salud adecuada. Despejar los mitos y dar a conocer las realidades de la
sexualidad humana y promover valores relacionados con la salud sexual, asi como

todas las implicaciones de la reproduccion, la comunicacion en pareja o con los

“® http://www.mexfam.org.mx/index.php?option=com_content&view=category&layout=blog&id=87&It
emid=91, Lunes, 17 de agosto 2009,03:00 p.m.
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padres, la toma de decisiones y la responsabilidad que éstas implican a corto,

mediano y largo plazo.

Aqui se llevan a cabo actividades tales como:

e Imparticion de cursos sobre salud sexual y planeacion de vida.

e Capacitacion a profesionales de la salud (en salud integral y sexual de los
jovenes).

e Apoyo Y realizacion de actividades hechas por jovenes y para jévenes: obras de
teatro, platicas y conciertos para difundir informacion sobre los temas que aqui
se tratan.

e Platicas y cursos-talleres para padres.

e Servicios médicos con personal competente y capacitado en salud juvenil con
trato amable y acorde a las necesidades de este sector de la poblacion.

e Asesoria en aplicacion y uso de métodos anticonceptivos.

¢ Orientacion y apoyo psicoldgico.

e Asesoria y orientacion a personas e instituciones que quieran poner en practica
programas de salud sexual y salud reproductiva.

e Elaboracion, difusion y distribuciébn de materiales educativos y didacticos con

temas de interés general para los jovenes.

El programa se encuentra integrado por profesionales y jovenes colaboradores de
MEXFAM interesados en la salud bioldgica y psicologica de los adolescentes,
quienes cuentan con la preparacién necesaria para orientarlos en los temas que
mas les interesan tales como: sexualidad, noviazgo, violencia intrafamiliar,

violencia en el noviazgo, relaciones humanas, pasatiempos, etc.

En cada centro de Gente Joven de México se nhombra un coordinador en salud o
educacién y el requisito es que no rebase los 35 afios. Cuenta con el apoyo de

promotores y voluntarios que deben ser menores de 24 afos y realizan las
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actividades antes mencionadas en comunidades rurales y/o urbanas, escuelas,

unidades de apoyo y diversas instituciones.
2. Programa Comunitario Urbano (PCU)

Este programa opera en zonas urbano-marginales con la premisa de promover de
forma intensiva y constante la planeacion del embarazo a través de los
consultorios de MEXFAM, al tiempo que busca ampliar la informacion sobre salud
comunitaria®’. Entre sus principales zonas de trabajo se encuentran la periferia de
las ciudades de rapido crecimiento donde proliferan las colonias de asentamientos
irregulares que en la mayor parte de las ocasiones no cuentan con servicios
bésicos tales como: agua, drenaje, electricidad, lineas telefénicas y mucho menos

acceso a internet.
Los objetivos de este programa son:

e Influir y propiciar de forma permanente un cambio de actitud socio-cultural hacia
la desigualdad que sufren las mujeres en general y que se agudiza en estas
zonas por falta de instruccién y por todos los mitos que existen en torno a la

condicion de género.

e Informar y difundir sus servicios orientados hacia la salud sexual y reproductiva a

través de los consultorios y promotores de MEXFAM.

e Contribuir a mejorar las condiciones de vida de la poblacion que vive en estas

zonas.

e Generar participacion y conocimiento sobre la sexualidad humana en hombres y

mujeres.

“"http://www.mexfam.org.mx/index.php?option=com_content&view=article&id=60&Itemid=90,
Lunes, 17 de agosto 2009,03:37 p.m.
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eCrear una red de profesionales de la salud que ofrezcan servicios de salud

sexual y general para este sector.

Los coordinadores comunitarios desarrollan las actividades directamente en los
domicilios de estas personas a la vez que difunden informacion, ofrecen sus
servicios y productos como métodos anticonceptivos, principalmente. De la misma
forma, asisten a escuelas para ofrecer platicas informativas, participan en ferias y
jornadas de salud, distribuyen de forma periddica folletos, carteles y volantes

informativos a médicos que participan en el programa.
Los materiales que se utilizan con frecuencia son:

e Folletos, carteles, rotafolios y manuales.
e Métodos anticonceptivos (preservativos, pastillas, etc.)
e LAminas de identificacion de consultorios MEXFAM.

e Botiquin y maletin de los promotores con instrumental basico*®.
La forma de organizarse es la siguiente:

Los gerentes de los servicios comunitarios se hacen cargo de dar seguimiento a
las actividades realizadas por los coordinadores comunitarios. Asimismo, los
coordinadores dan seguimiento a las acciones llevadas a cabo y son capacitados
de forma permanente y constante sobre nuevas acciones o medidas a efectuar

dependiendo de las condiciones y necesidades de la demarcacion.

Aqui el principal problema que enfrentan los promotores es que en ocasiones no
se pueden llevar a cabo las acciones de saneamiento ambiental o instalacion de
servicios basicos por falta de apoyo de las autoridades competentes, ademas de

las politicas existentes que limitan la puesta en marcha de las mismas.

8 |bidem, lunes, 17 de agosto 2009,04:06 p.m.
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De forma similar, algunas personas contindian viviendo en cuevas o en ciudades
perdidas donde existen problemas de pandillerismo, drogadiccion, prostitucion,
violencia, robo, desempleo y analfabetismo, por lo que los promotores se

enfrentan con estas dificultades que no son sencillas de enfrentar.

El PCU a su vez intenta integrar a la comunidad y hacerle ver que pueden mejorar
sus condiciones de vida si participan y apoyan las propuestas tales como:
instalacién de drenaje, saneamiento del suelo, cuidado del agua, separacion de

desperdicios y la asistencia a consultas para revision y estudios de rutina.

3. Programa Comunitario Rural (PCR)

Se encuentra especialmente disefiado para atender a las comunidades rurales
marginadas, cuyas caracteristicas poblacionales son parecidas a las del programa
anterior (Programa Comunitario Urbano).

El programa, al igual que todos los demas, se encuentra integrado por promotores
comunitarios que se encargan de supervisar, dar seguimiento y realizar

actividades con pequefias comunidades rurales.

Los objetivos que persiguen son los mismos que el PCU. Entre las actividades
realizadas principalmente se encuentran la proporcion de servicios de salud
basicos a las zonas alejadas de las ciudades, la difusion de informacién sobre la
planificacion familiar, distribucibn de métodos anticonceptivos de barrera y
hormonales, promocién del uso de Vida suero oral para nifios, prevenir
enfermedades por falta de higiene en los alimentos, brindar primeros auxilios,
aplicacién de inyecciones, toma de presion, control de peso y asesoria nutricional
para las familias, curaciones, deteccidbn de contraindicaciones con métodos

anticonceptivos o medicinas en general, equidad de género y uso del condon.
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Los materiales utilizados son, béasicamente, los mismos que se usan en el
programa anterior. El PCR esta integrado mayoritariamente por mujeres, aunque
en los Ultimos afios se ha observado un incremento notable de participacion
masculina. Cabe destacar que todas estas personas se integran voluntariamente
con el interés de ayudar y recibir la capacitacion necesaria para orientar a las

familias sobre los temas antes mencionados.

A las actividades emprendidas se les da seguimiento, a los promotores se les
capacita permanentemente y cuando se cuenta con la participacion de voluntarios,

todos laboran bajo la supervisién del gerente de servicios meédicos.

El PCR ha contribuido a mejorar sustancialmente las condiciones de vida de las
familias que viven en zonas rurales, y que ya sea por cuestiones culturales o
ideoldgicas, y de infraestructura, o ambas, dificilmente tienen un acceso adecuado
a la educacion sexual y a los temas de planificacion familiar. El papel de las
mujeres en estas comunidades es también un asunto que compete a la
organizacion, pues de alguna forma se busca romper con el circulo vicioso de los
prejuicios y revalorar su rol, brindandole conocimiento, educacion para su salud y
la de su familia, pero sobre todo, abriéndole la posibilidad de ser una promotora

voluntariay cambiar asi su imagen al interior de la comunidad.

Las comunidades rurales suelen ser unidas entre si y al ver el ejemplo de los
promotores tal vez primero se resistan al cambio, pero una vez que vislumbran los
beneficios lentamente se van acercando en busca de orientacion y de acceso a los

servicios.

De la misma forma, si bien es cierto que en nuestro pais aln queda mucho por
hacer en cuanto a temas de salud sexual e igualdad de género, también es cierto
gue cada vez mas comunidades se encuentran receptivas a los consejos médicos,
debido a que la realidad econémica asi como la propagacion de las enfermedades

de transmision sexual son apremiantes, y no cuentan con mas medios para
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enfrentarlas. Entonces deciden recibir ayuda o recomendaciones que eviten
alguna situacion de contagio sexual o que ponga en peligro el periodo de

gestacion, el postparto o los primeros meses de vida de los nifios.

No obstante, el Lic. Eladio Arreguin, jefe del departamento de Recursos Humanos
del consultorio Tlalpan de Mexfam, mencion6 que existen algunos problemas para
gue sea exitoso, debido a que en ocasiones, la gente no permite que los
promotores entren a la comunidad, ademéas de que sigue existiendo una fuerte
influencia por parte de la iglesia y continla el cacicazgo perpetuandose las
condiciones de extrema pobreza, donde se carece de servicios elementales y mas

aun de consultorios o clinicas.

Menciono que es de vital importancia conocer lo que los promotores opinan sobre
la forma de trabajo de la organizacion ya que son ellos quienes enfrentan mayores

problemas en comparacion con quienes se encuentran apoyando otras areas.

El problema con el programa comunitario rural es basicamente el conservadurismo
que todavia prevalece en la sociedad mexicana del siglo XXI, las mujeres
contindan sufriendo las consecuencias del machismo y de la extrema precariedad.
Los nifios tienen escaso 0 nulo acceso a la educacion, los embarazos tempranos

son frecuentes y las enfermedades o infecciones de transmision sexual también.

El uso del conddn o cualquier otro método anticonceptivo es considerado tabu y el

tema de salud sexual y reproductiva con mas razon.

4. Centro de Servicios Médicos (Programa Centros de Servicios Médicos)

Entre los servicios que se ofrecen se encuentran los siguientes:
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Servicios en MEXFAM*

Mastografia
Papanicolaou
Colposcopia
Ultrasonido

e Ginecologia

Nutriciéon
e Pediatria Desarrollo
Apoyo psicolégico

. Antigeno prostéatico
MEXFAM * Urologia Revision masculina

e Gastroenterologia
e Dermatologia
e Medicina interna

e Cirugia

\

2.5 Filosofia institucional. Mision, visién y valores

Mision
“Proporcionar servicios de calidad y vanguardia en planeacion familiar, salud y
educaciéon sexual, de manera prioritaria a la poblacion vulnerable de México: los

jovenes y los pobres, en la ciudad y en el campo™®.

9 perspectiva hacia el siglo XXI: la nueva cultura de la salud sexual, Editado por Mexfam, México,
1995, pp.56-61.

% http://www.mexfam.org.mx/index.php?option=com_content&view=article&id=48&Itemid=72,Lunes
, 17 de agosto 2009, 10:17 p.m.
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Visién
“Ser vanguardia en México del movimiento hacia una nueva cultura de la salud

sexual que incluye:

e Ejercicio libre y sin riesgos para llevar una vida sexual plena y satisfactoria.

e Educacion sexual para toda la poblacion, especialmente a jovenes y mujeres.

¢ Programas de planificacién familiar integrales especialmente disefiados para las
necesidades de las familias mexicanas.

e Fomento a la participacion del hombre y a la igualdad de género, promocién de
la no discriminacién hacia las mujeres e igualdad de derechos sexuales y

reproductivos”®*,

Valores

¢ “Honradez, entendida como la prioridad por encima del beneficio personal.

Lealtad como compromiso con nuestros principios y con la Institucion.

Aprender a considerar nuestros errores como oportunidades de mejorar.

Confianza en lo que hacemos y en nuestros comparfieros.
”52

Respeto a nosotros mismos y a nuestros comparneros
2.6 Reconocimientos
A lo largo de su trayectoria, la organizacién ha tenido varios reconocimientos,

gracias a su labor. A continuacion se mencionan algunos de ellos adquiridos en

los ultimos cinco afos:

> http://www.mexfam.org.mx/index.php?option=com_content&view=article&id=48&Itemid=72,Lunes
, 17 de agosto 2009, 10:19 p.m.
>2 http://www.mexfam.org.mx/index.php?option=com_content&view=article&id=48&Itemid=72,Lunes
, 17 de agosto 2009, 10:25 p.m.
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Ao Reconocimiento Motivo
2000 Premio Rosa Cisneros Excelencia en produccibn de materiales
educativos. Premio obtenido también en los
afios 1986 y 1996.
Premio de Poblacion de | Por destacada labor en asuntos relacionados
las Naciones Unidas con la poblacion.
2003 Premio “West Wind” Por su trabajo en el tema de la prevencién del
aborto inseguro, riesgos y/o complicaciones.
Maria Antonieta Alcalde | Consejera y asesora del programa Gente
Joven, gand el premio “Rosa Cisneros” por la
lucha en la defensa y promocién de los
derechos sexuales y reproductivos.
2004 Reconocimiento por Otorg6 constancia de inscripcién 2004/1950.
parte del Conacyt
Premio Rosa Cisneros Otorgado al programa Gente Joven por la
produccion de un disco compacto con
canciones que transmiten mensajes acerca de
temas de salud, derechos sexuales vy
reproductivos, con el fin de llegar a las y los
adolescentes y generar consciencia sobre su
propia salud e integridad fisica y emocional.
2005 Premio “Compartir” Por cumplimiento de misién institucional.

otorgado por Compartir
Fundacion Social, I.A.P.

Premio Rosa Cisneros

Por su destacado e innovador programa para
adolescentes y jovenes sobre educacion
sexual y salud integral.

Reconocimientos a nivel internacional

Reconocimiento

Motivo

Premio ERA (Expense Reduction Analysts)

Por asesoria para la reduccion en los
gastos de operacion.

La IPPF reconoce la labor de MEXFAM

En el 2007 por participar y colaborar para
subsanar la escasez de condones en las
areas rurales.

Mencion honorifica de la WAS (Asociacion

Mundial para la Salud Sexual)

Recibi® mencién honorifica en el concurso:
“Excelencia e innovaciéon en educacion
sexual”.
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2.7 Organigrama institucional®®

fsambles de Asodados
mas
e imil  Genizoyen  OOERES miemadon  Evaluadom  Iewestigackn
=2 e
Clinicas Comuniccion
temunitarnss Brsirrirell Gemeral - e
Mencadotemia Doreativos
Diecoion de
Ananizs
Adguitidones
e e Logktica Ststemas Teswerla  Comtabiidad

Region 1 Region 2 Regin 3 Region 4

Instihuciones Afilladas

El organigrama se interconecta entre si, no hay seccidbn que no se encuentre
relacionada con otra, lo que demuestra que trata de mantener una cercania entre
todos los departamentos, por lo cual debe existir una participacién activa y una

comunicacion eficiente.

De acuerdo al Lic. Arreguin, el organigrama anteriormente conservaba una clara
estructura jerarquica tradicional, pero con el cambio del Director General, Mexfam
se reestructurd y actualmente asi se presenta en su pagina de internet y en las

oficinas centrales.

%% http: /iwww.mexfam.org.mx/images/stories/informes/2007/informe2007.pdf, Lunes, 31 de agosto
2009, Informe anual 2007 MEXFAM. El presente documento fue autorizado para ser puesto en el
trabajo por el Lic. Eladio Arreguin Neyra, Jefe del Departamento de Recursos Humanos, Clinica
Tlalpan.
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2.8 Principales donadores

Aqui, les presentaré la lista de los principales donadores:
e Bayer
e Fomento Social Banamex
e Corporacién Scribe
e Fundacion Telmex
Fundacion ADO

Fundacion Axtel

Embajada de Alemania en México

Fundacién Pierre Bremond, A.C.

e Fundacion Dibujando un Mafana

e Fundacion para la Proteccién de la Nifiez

e Consorcio en Limpieza Técnica S.A. de C.V.
e Fundacion Alfredo Harp Helu

e Quala

o Pfizer

e Ramboll

e JOICFP

e Palmetto

Kimberly-Clark

Ipas

Johnson & Johnson

Pablo Rivera Arquitectos, S.C.
IDEACOM

Indesol

Galeria Plaza México, D.F.
e The Charles Delmar Foundation

e Spanning, S.C.
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¢ Inmobiliario Jer6nimo S.A. de C.V.

Arriba se presentaron los donadores que hacen posible varios de los programas
propuestos por MEXFAM. Ellos ayudan a la compra de material médico e inclusive
de aparatos que se requieren para la prevencion y diagnostico de ciertas

enfermedades.

2.9 Redes sociales y medios

La institucion mantiene de forma activa, relaciones con organizaciones e

instituciones del mismo rubro y forma parte de algunas otras.

e En el afio del 2007, se llegaron a contar 298 impactos de presencia de
Mexfam en los medios de comunicacién, con menciones en television,

radio, prensa escrita e internet.

e En prensa escrita se detectaron 74 notas sobre la labor realizada por la
organizacién. Las revistas y periddicos que difundieron fueron los
siguientes: La Cronica, La Jornada, Reforma, Milenio, Diario Monitor, El
Universal, Excélsior, el Sol de México, Tribuna de San Luis, el Corregidor
de Querétaro, La Opinion de Michoacan, Diario 21 de Guerrero, El

Imparcial, Hola, y The billionaire, entre algunos otros.

e Se concedieron 134 entrevistas en estaciones de radio en IMER, W Radio,
Radio Férmula, Detras de la noticia, Grupo ACIR, Grupo Imagen y algunas

otras estaciones de radios locales o comunitarias.

e En television se contabilizaron 24 apariciones de especialistas
pertenecientes a Mexfam en canales como ONCE TV, TV Azteca, Proyecto

40 y Telehit, principalmente.
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e En internet se publicaron 57 notas sobre la labor de la organizacién en
medios digitales tales como CIMAC (www.cimac.com.mx), Notiese,
(www.notiese.com), sitios como www.lasalud.com.mx,

www.mundodehoy.com y www.epsocial.es (un diario digital europeo).

Después de haber hecho este recorrido por la organizacion, queda claro su
trayectoria, sus logros, su impacto en la sociedad mexicana y en el extranjero
como una de las principales organizaciones promotoras de los derechos sexuales

y reproductivos.

Al ser una organizacién que cuenta con la participaciéon activa de ciudadanos
(lamados promotores de salud), llama la atencibn con respecto a otras

organizaciones médicas que atienden las mismas problematicas.

Por otro lado, es importante destacar que sus programas focalizados hacia un
grupo social en particular (clase media y media baja), hacen que la gente que

acude a sus servicios se sienta mas identificada.

En el siguiente capitulo voy a presentar algunos elementos que serviran como
herramientas para ayudar a realizar el diagnostico sobre su clima organizacional, a

nivel interno.

62



Capitulo Ill. Diagnéstico del clima organizacional de MEXFAM

En el presente capitulo se analizaran algunos aspectos de la organizacion
relacionados con el clima y se dara un diagndstico de la situacion por la que esta
atravesando. En el cuarto y ultimo capitulo se haran propuestas pertinentes que

ayuden a la institucion a superar los problemas identificados.

En este apartado veremos temas tales como el sentido de pertenencia de los
miembros de la organizacion (si presentan gratitud e identificacién o rechazo hacia
la misma), conoceremos sus ritos y costumbres organizacionales, la existencia de
premios y estimulos o sanciones, hablaremos sobre los principales problemas que
aguejan a la organizacion y daremos a conocer algunas motivaciones de los
trabajadores, su reglamento interno y codigo de conducta, el analisis FODA vy los
resultados obtenidos mediante la aplicacibn de encuestas, asi como los
principales puntos mencionados por los propios directores, jefes y coordinadores

de las direcciones que integran esta fundacion.

El objetivo de este tercer capitulo es mostrar la situacién actual del clima laboral

en Mexfam.

Introduccién al anélisis

Aunque se daran a conocer los datos por medio de graficas, puedo decir que en
este aspecto, se detectdé por medio de entrevista directa y la aplicacion de dos
encuestas que la mayoria de los trabajadores entrevistados se sienten orgullosos
de pertenecer a la institucion y elogio la noble labor de llevar servicios médicos de

calidad a las personas que mas lo necesitan.

Desde el personal de intendencia que se encuentra conformado por so6lo cinco

personas (tres mujeres y dos hombres) hasta el personal médico pasando por la
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parte administrativa, la mayoria expreso sentirse identificado con la misién y visiéon

de la institucion y que si no les gustara su trabajo ya no estarian en ese lugar.

El personal administrativo, en general, expresé la importancia de impulsar a la
organizacion, lograr sus metas y expandirse en la medida de lo posible. Para ellos
es fundamental lograr la sustentabilidad y sobrevivir pese a la crisis econdmica ya

que la organizacion presenta un leve estancamiento debido a esta circunstancia.

En general dicen ser gente con conciencia social, ya que ellos tienen muy
presente que no por el hecho de trabajar alli van a ser fuertemente remunerados,
sino que mas bien ellos tienen presente de que se trata de apoyo a la comunidad y
de lograr que los servicios de salud lleguen a las personas que mas lo necesitan.

Sin embargo, también la mayor parte de las personas que fueron entrevistadas y
encuestadas expresaron que sSi quisieran un cambio en cuanto al clima

organizacional se refiere.

3.1 Estructura interna de MEXFAM Clinica Tlalpan

En total, la organizacién se encuentra integrada por 60 personas de las cuales, 29
son operativos (incluida el area de intendencia) y 31 son directores, jefes y

coordinadores de direcciones. Son siete direcciones en total.

A continuacion se presenta un esquema general:

Personal operativo
Direccion No. de personas
Direccién General 1
Direccién de Desarrollo 1
Institucional
Direccion de L.E.I. 3
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Personal operativo

Direccion No. de personas

Direccién de Servicios 2
Médicos

Direccién de Operacion

Direccion de Finanzas

Direccion de Administracion

gl N O &~

Intendencia

Directores, jefes y coordinadores

Direccion No. de personas

Direccion General

Direccion de Desarrollo Institucional

Direccion de L.E.I.

Direccion de Servicios Médicos

Direccién de Operacion

Direccion de Finanzas

gl | O A N WO DN

Direccion de Administracion

3.2 Costumbres y ritos organizacionales

A continuacion se transcribe de forma textual la entrevista otorgada el dia
miércoles 9 de septiembre del 2009 por el Lic. Eladio Arreguin Neyra, Jefe del
departamento de Recursos Humanos de la Clinica Mexfam en Tlalpan.

1. ¢En Mexfam celebran algo?, en caso de ser asi ¢qué celebran?, ¢cémo lo

festejan?, ¢ quiénes se reunen?

R: “Celebramos los cumpleafios y mandamos tarjetas de felicitacion a la

persona o personas correspondientes”.

2. ¢Existe alguna clase de estimulos o premios?, ¢cuales son?, ¢como son?
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R: “Si, existen premios de puntualidad y asistencia”.

3. ¢Cuando un trabajador cumple afos se le felicita? ¢ de qué manera?

R: “Entregamos tarjeta de felicitacion y en ocasiones, si el tiempo y el ritmo de

trabajo lo permite, se lleva a cabo un convivio con pastel al final del mes”.

4. ¢Tienen comedor? ¢ Quiénes comen en ese lugar?

R: “Comedor como tal no hay pero existe un espacio donde quien quiera puede

llegar y comer los alimentos que lleva al trabajo”.

5. ¢Existe alguna clase de sancidon? ¢ Coémo cudl? (en caso de haberlas)

R: “Si y dependen de la falta cometida y de lo que estipula el reglamento

interior en términos laborales”.

6. Usted ¢coémo cree que es la organizacion? (tranquila/creativa) ¢cémo la

calificaria?
R: “Yo la calificaria de creativa e institucional”.
7. ¢Qué metas tienen a corto, mediano y largo plazo?
R: “Son conforme al plan estratégico y se hacen con visién a cinco afos, una
de ellas es lograr la sustentabilidad economica y abrir mas clinicas en el

Distrito Federal y al interior del pais”.

8. ¢Qué se espera lograr con ellas?
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R: “Proporcionar servicios de salud a personas de escasos recursos, que los

servicios lleguen a quienes lo necesitan”.

En la entrevista se despejaron algunas interrogantes sobre las costumbres y
celebraciones de la organizacion, sin embargo, las explicaré mas a fondo. La
siguiente informacion fue obtenida mediante la lectura de un manual de bienvenida
elaborado por el departamento de Recursos Humanos y la platica con algunos

miembros de la organizacion.

a) Cumpleafnios. Se extiende una felicitacion en la pizarra pero también se les da
una tarjeta de felicitacion y se procura que el dia no pase desapercibido haciendo
un pequefio convivio a fin de mes. En otras clinicas y al interior de la Republica,
s6lo se manda una tarjeta de felicitacion (impresa sobre papel normal debido al
presupuesto). En la entrevista con el Lic. Eladio Arreguin Neyra, jefe del
departamento de Recursos Humanos, se mencioné que pese a la escasez de
recursos se trata de estar al pendiente de los trabajadores y de hacerles saber que

ese dia se les reconoce y felicita con motivo de su cumpleafios.

b) Fiestas patrias. Se lleva a cabo un pequefio convivio donde estan invitados los
familiares de los trabajadores y vecinos cercanos a la clinica. Este tipo de eventos
se hace con el fin de convivir e integrar a la comunidad aledafia. Asimismo, los
trabajadores se ponen de acuerdo para llevar la comida y bebidas que se

consumiran en el convivio.

c) Dia de muertos. Aunque el 1° y el 2 de noviembre no se organiza una
celebracion como tal, se adorna el edificio de la organizacidon con motivos propios

de la festividad.

d) Posadas navidefas. En esta celebracion, al igual que en la anterior, todos los

trabajadores (desde jefes hasta personal meédico) se organizan para comprar una
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pifiata, comida y bebidas a consumir en la celebracion. Se lleva a cabo el ritual de

pedir posada y también asisten los vecinos mas cercanos.

e) Fiesta anual navidefia. Quizas esta fiesta sea la mas importante debido a que
se trata de la celebracion final antes de salir de vacaciones de diciembre. La cena

es el momento mas esperado y en el que todos los trabajadores conviven.

f) Espacio abierto a los trabajadores. MEXFAM dispone de un espacio, ubicado
en el jardin bajo la sombra de una carpa, en el que llegada la hora de la comida,
cualquier trabajador puede ir alli y consumir sus alimentos. Cada empleado lleva
su comida y puede recalentarla en uno de los tres hornos de microondas que
existen, de la misma forma, se dispone de un refrigerador donde se guarda la
comida. Si bien todos pueden ir a comer alli, no todos lo hacen, algunos prefieren
comer fuera del area de trabajo. En este sentido, la Unica condicién es que se
cumpla con el horario que es de las 13 a las 15 horas y que no rebasen el tiempo
permitido.

3.3 Formas de comunicacién dentro de la organizacion

Debido a que la Clinica de Tlalpan es la sede central de la organizacion, no es
posible mantener contacto de forma continua y optima con todos los trabajadores
que son parte de esta institucién; sin embargo, se busca establecer contacto con
ellos a través de redes sociales tales como Facebook, Messenger y Hotmail,

principalmente.

Mediante estas plataformas de comunicacién digitales se hacen llegar
invitaciones, comunicados y avisos. A veces se pide informacién en linea y se da
seguimiento a los programas a través de Messenger. La organizacién ve en el
chat, una forma de hacer eficiente el trabajo y de mantener la comunicacion con

sus trabajadores.
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El principal problema es que algunos trabajadores no se sienten comodos
compartiendo un espacio que sélo esta destinado para amigos o familiares con
sus obligaciones laborales. Algunos prefieren no utilizar estos medios y utilizan

solo el teléfono o los celulares.

Por otro lado, han tomado algunos cursos con el animo de subsanar ciertos
conflictos que se han presentado. Uno de ellos consistido en aprender a pedir las
cosas entre miembros de la misma jerarquia, subordinados y superiores. Se tratd
de un curso de comunicacion no violenta en el que se ejecutaron una serie de
dindmicas y talleres que si bien logr6 en su momento mejorar el clima de la

organizacion, no se mantuvo a largo plazo.

El problema fue que algunas instrucciones no se cumplieron (como por ejemplo,
darle seguimiento a las peticiones de las escuelas e instituciones, debido a que
algunos trabajadores se sintieron molestos por la forma en que las 6rdenes eran
expresadas; cuando lo que se les ensefio fue a utilizar y construir mensajes

adecuados para comunicarse y hacer mas eficiente la labor.

A pesar de que en el curso se les ensefid a resolver los problemas empleando la
comunicacién efectiva y pacifica, es decir, haciendo saber a los demas lo que en
verdad se espera de ellos sin agredirlos ni siendo prepotente, todavia persiste la
sensacion en algunos miembros de que no se ha avanzado mucho en este

aspecto.

Sin embargo, aunque se procura mantener una comunicacion horizontal no
siempre se logra a causa de que siguen siendo los directores, jefes y
coordinadores quienes primero se enteran de los cambios susceptibles dentro y

fuera de la organizacion.
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3.4 Premios, estimulos y castigos

A continuacién explicaré como funciona el sistema de premios y castigos en la

organizacion:

e Bono de puntualidad. No existe checador, pero cada vez que un empleado
cubre puntualmente su horario de trabajo, se le proporciona un bono de
puntualidad que normalmente es un pequefio incentivo econdémico (es un
porcentaje sobre el salario diario). A diferencia de otras organizaciones, si un
empleado llega fuera de la tolerancia permitida no se les impide el ingreso al
trabajo pero si se les hace ver que si sigue con este tipo de comportamiento
podra haber una sancién o una llamada de atencién por parte del jefe. En caso
de los administradores este bono se puede perder si no entregan a tiempo la

lista de asistencia y los reportes mensuales.

e Bono de asistencia. También se les proporciona un estimulo econémico. En
caso de que el trabajador no cumpla con este requisito, se le descuenta el dia si

no avisa el motivo por el cual no se presenté a trabajar.

¢ No hay castigos como tal, pero en caso de que un trabajador no cumpla con las
normas establecidas en cuanto a puntualidad y asistencia, los jefes deben
tomar decisiones o0 hacerse cargo de la situacion. También puede pasar que

simplemente no ganan los bonos.

e Sobre la inasistencia al trabajo en casos excepcionales se debe mencionar que
se presenta un clima de comprension, siempre y cuando el trabajador sea
honesto y la situacion verdaderamente lo amerite, para ello es indispensable
qgue el trabajador sienta la confianza suficiente de comentar qué es lo que

sucedio.
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e La institucion proporciona a sus trabajadores todas las prestaciones de ley, las

cuales se expondran mas adelante.

e Para los promotores comunitarios también existen premios y éstos consisten en

despensas béasicas y reconocimientos tales como: diplomas y constancias.

El punto central de dar estos premios a los trabajadores es motivarlos y que

sientan que su esfuerzo es reconocido y apreciado.

3.5 Formas de trabajo y problemas detectados

En cada &rea de la organizacion existe un responsable (un director), después se
encuentra un jefe y luego un coordinador de actividades y los colaboradores. La
comunicacién que predomina es la comunicacion descendente pues cuando un
director o jefe da una instruccién, ésta se va dando a conocer a través de la

estructura jerarquica al tiempo que cada seccién hace lo que le compete.

Cada trabajador debe darle seguimiento a sus actividades. La organizacion trabaja
por resultados a corto plazo (relativamente) lo que muchas veces significa que
algunos empleados se encuentren estresados por los periodos donde existe

mucha carga de trabajo.

Por el tipo de organizacion que es MEXFAM, lo ideal seria que todas las
direcciones mantuvieran una comunicacion permanente y compartieran la
informacion puesto que los datos obtenidos por cualquier direccion son de utilidad
para las demas, pero esto no siempre ocurre asi. Se guarda la informacion con
recelo y no se comparte facilmente debido a que las direcciones o los trabajadores
creen que es producto de su propio esfuerzo y trabajo, y por lo tanto no tienen que

compartirlo con los demas.
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Por otra parte, mediante otra entrevista proporcionada por el Jefe del
departamento de Recursos Humanos se pudo conocer la existencia de algunos
miembros que no se sienten satisfechos en cuanto a las relaciones existentes en
el entorno laboral porque algunos trabajadores sienten que es mas por obligacion
el trato amable que por sinceridad. Asimismo, el Lic. Arreguin mencioné su
preocupacion por la falta de integracion en el personal, que si bien no es un factor
que impida avanzar en las metas propuestas, si representa un elemento

indispensable al momento de trabajar en equipo y con objetivos establecidos.

La integracién para él es muy importante para poder alcanzar las metas de forma
efectiva y rapida, ya que si los demas empleados no se sienten integrados, se
complica colaborar. Algunos miembros se sienten incémodos al trabajar con
alguien con quien antes no lo habian hecho o que no conocen, y es entonces
cuando comienzan los problemas, primero de tipo laboral, y después se van llevan

al terreno personal.

Mas adelante iré hablando de los conflictos que se encontraron después de la

aplicacidon de encuestas, entrevistas y platicas con algunos miembros del lugar.

3.6 Prestaciones

a) IMSS (Instituto Mexicano del Seguro Social)
Alta desde el primer dia de trabajo, se tiene acceso a todos los derechos que

otorga esta institucion.

b) INFONAVIT
Se cotiza desde el primer dia de trabajo y al igual que en el anterior inciso, el

trabajador gozara de todos los beneficios que concede ese instituto.

72



c) Fondo de ahorro
Se otorga el 5% del salario diario, prestacion que disminuye con faltas e

incapacidades.

d) Despensa en efectivo
Se otorgan $651.00 pesos al mes, esto se modifica cada vez que cambia el salario

minimo.

e) Prima vacacional
Se otorga la minima de Ley, es decir, 25% de los dias a que se tiene derecho. Se

paga la segunda quincena de Diciembre de cada afio en forma automatica.

f) Vacaciones conforme a la Ley Federal del Trabajo

Tiempo Periodo
trabajado vacacional

1 afio 6 dias

2 afios 8 dias

3 afios 10 dias
4 afios 12 dias
5 a9 afios 14 dias
10 a 14 afios 16 dias
15 a 19 afios 18 dias
20 a 24 afios 20 dias
25 a 29 afios 22 dias

g) Aguinaldo
Se otorga a los trabajadores 15 dias conforme a lo que marca la Ley Federal y se

paga en la primera quincena del mes de diciembre.
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3.7 Anélisis FODA

Aqui se presentara un andlisis FODA, llamado asi porque se compone de cuatro

elementos a estudiar: Fortalezas, Oportunidades, Debilidades y Amenazas, de

Mexfam Clinica Tlalpan.

Fortalezas Oportunidades Debilidades Amenazas
Posee un buen nivel | Ampliar los servicios | Actitud cerrada por | Dejar proyectos
de reconocimiento a | de salud que ofrecen. | parte de algunos | inconclusos por falta
nivel nacional e miembros para el | de cooperacion e
internacional. Cuenta con proyectos | progreso de la | integracion de los

gue podrian cambiar | organizacion. miembros.

Compromiso para | de forma significativa

alcanzar las metas de |y positva a la | Falta de cooperacion | Presentar apatia

la institucion. organizacion. de una parte de sus | debido a la falta de
miembros y dificultad | cooperacion de

Identificacion por parte | Actitud positiva en | para  trabajar  en | algunos miembros.

de los trabajadores | cuanto a la labor de la | equipo con  otras

con la misioén, vision y | organizacion. areas. Pérdida  total de

valores de la misma.

Fuerte sentimiento de
pertenencia a la
organizacion.

Claridad hacia donde
quieren ir y estar en
cinco afos.

Creatividad para la
implementacion de

programas y
aplicacion de
métodos.

Adquirir mas material
educativo.

Aumentar el numero
de escuelas e
instituciones que
solicitan platicas
informativas y de
orientacion.

Obtencién de fondos
para abrir nuevas
clinicas.

Temor al cambio y a
los nuevos proyectos
o] formas de
organizacion.

Duplicidad de
funciones.

Recelo para compartir
informaciéon de indole

laboral entre las
distintas areas.

Problemas de indole
personal entre los
miembros de la

organizacion.

Desigualdad en la
aplicacién del
reglamento interno de
trabajo.

Confusién en el
cumplimiento de las
funciones.

colaboracion debido a
la actitud de algunos
de sus miembros.

Deséanimo
generalizado.

Monotonia laboral.

Dificultades
personales que
obstaculizan y afectan
el trabajo de los
demas.
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Se presentdé de manera general las fortalezas, oportunidades, debilidades y
amenazas de la clinica con el fin de dilucidar el panorama y elaborar un

diagndstico lo mas certero posible.

3.8 Resultados de encuestas y entrevistas. Proceso de aplicacion.

Del dia miércoles 7 al viernes 16 de octubre del presente afio, con el propdsito de
identificar el ambiente laboral interno que prevalece en MEXFAM Clinica Tlalpan
apligué a cada uno de sus miembros que la integran una serie de encuestas y
entrevistas fundamentadas en textos especializados del tema, y cuya revision y
aprobacion corrié a cargo del Lic. Eladio Arreguin Neyra, Jefe del Departamento

de Recursos Humanos.

En base a todo lo anteriormente expuesto elegi dos instrumentos considerados de

uso clasico en la investigacion social: la encuesta y la entrevista.

Las encuestas consistieron en una serie de 20 enunciados afirmativos o items>*
gue hacen referencia al entorno especificamente intraorganizacional, por tal razén
se contemplaron las siguientes dimensiones: la percepcion de si existe armonia y
una sana convivencia laboral; cual es la relacién con los demés; como se
perciben las normas que rigen a la organizacion; el estilo, la claridad y la
coherencia en la direccion; qué cauce se les da a los problemas que se presentan;
la disponibilidad de recursos para realizar el trabajo, si hay retroalimentaciéon en la
informacién; cdmo se comunican entre si; la retribucion o el grado de equidad en
la remuneracion y los beneficios derivados del trabajo; si se comparten los valores

colectivos: la cooperacion, la responsabilidad y el respeto; la estabilidad, las

> Modelo matematico creado para explicar la teoria del rasgo latente o de respuesta al reactivo,
atribuido al danés Georg Rasch (1960) y propuesto para medir el funcionamiento mental humano.
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expectativas, el sentido de pertenencia, el compromiso; qué técnicas de trabajo
practican, si el personal estd motivado o es recompensado, qué capacitacion y

atencion se da al talento humano.

En ella el objetivo era que el trabajador calificara en una escala valorativa del 5 al
1 (de forma descendente) exteriorizar su reaccién y dar su opinién eligiendo uno

sobre cada enunciado.

De acuerdo al libro “Psicologia Organizacional” (Furnham Adrian; 2008, p.238)
con este tipo de cuestionario los trabajadores pueden expresarse de forma abierta
sin que se sientan comprometidos ya que soélo deben tachar la casilla que

corresponda a su percepcion.

La primera encuesta se aplicé al personal de intendencia. En ella se manej6é un
lenguaje sencillo, se encuadrd con la misma escala y se maniobré de la misma

forma.

Similar a la primera, la segunda fue aplicada a los trabajadores en general, con la

misma medicién vy criterios.

Los prototipos de encuestas aplicadas (al personal de intendencia, operativo-

administrativo y de mando) pueden verse en el Anexo | (117-119 péags.)

En el caso de la entrevista correspondi6 contestarla a los directores, jefes y
coordinadores de todas las direcciones de la organizaciéon. Sus respuestas fueron

bastante explicitas, e incluso, algunos de ellos profundizaron sus respuestas.
La entrevista se estructur6 de respuesta abierta con la finalidad de medir: a) el

grado de conocimiento del tema en cuestion por el personal de mando y b) la

percepcion que tiene del clima laboral de la organizacion para la que trabaja.
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Tuvo como ventaja el contacto "cara a cara" lo que permiti6 darme cuenta de las
actitudes, gestos, posturas, entonacion de la voz, tics, etc. que se asumieron.
Cabe destacar que las respuestas que se obtuvieron fueron bastante explicitas, e

incluso, algunos de ellos las profundizaron.

Hago hincapié en que ambas técnicas se aplicaron en un clima emocional
agradable. Estuvieron enfocadas a evaluar ante todo las relaciones entre iguales,
pero también las existentes con personas de diferentes niveles jerarquicos dentro
de la organizacién; asi como el grado de satisfaccion existente con relacion a los
superiores y directivos de la misma, y de forma general, la opinion existente sobre

los sistemas de gestion y direccion practicados.

Proceso de aplicacién

La atencion fue personalizada, es decir, cada persona iba pasando a una sala de
juntas a contestar lo que en su caso correspondiera (ya sea el cuestionario o la
entrevista), disipando asi las dudas que pudieran surgir sobre cémo debia
contestarse. Al término de la sesion algunas personas platicaron conmigo sobre

sus impresiones del clima laboral imperante, mismas que expondré mas adelante.

Es pertinente aclarar que la escala no tenia valores positivos o negativos, solo de

grado de percepcion sobre el &mbito laboral.

A continuacion especifico la escala de valores (en un continuo del 5 al 1

descendente de cinco opciones posibles) empleada en las encuestas:

5 = Muy de acuerdo. Esta puntuacion es equivalente a que la persona se
encuentra (en la mayoria de los enunciados) plenamente satisfecha y sin queja
alguna sobre su trabajo. Sin embargo, en los enunciados que afirmaban algo

negativo, su valor se invertia.
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4 = De acuerdo. En general expresa una afirmacion en sentido positivo sobre el

enunciado a evaluar.

3 = En desacuerdo. En general expresa negacion.

2 = Muy en desacuerdo. Un grado més fuerte de negacion que si bien no es

cuantificable, ayuda a comprender la forma en como se sienten los trabajadores.

1 = Indeciso. Dependiendo el enunciado a evaluar expresa la idea de que en

ocasiones sucede lo que se indica o no.

De las entrevistas al personal de mando, sélo las respuestas a la pregunta 1 y de
la 9 a la 15 pueden ser graficadas puesto que expresan un si 0 un no, mientras
que las otras preguntas ayudan a conocer la percepcion de los directores, jefes y

coordinadores, al tiempo que les permitié expresarse libre y honestamente.

A diferencia de la escala de Likert donde las respuestas que los sujetos pueden
entregar ante cada afirmacion son en base a la frecuencia: siempre, casi siempre,
algunas veces, muy pocas veces, nunca; en esta escala medimos el grado de

percepcion® de los miembros de Mexfam Clinica Tlalpan.

*® Entendida como la sensacion interior resultante de una impresién material y que es sensible a
los sentidos.
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3.9 Resultados de aplicacion de encuestas. Personal de intendencia y

operativo-administrativo.

Antes de dar a conocer los resultados de los directores, jefes y coordinadores de
la institucién, empezaré por los resultados de los puestos operativos, es decir los
trabajadores en general (incluido el personal de intendencia). En esta parte fueron

encuestadas 29 personas en total.

1. Temo a algo o alguien
18
16
14
12
10
8
6 M Serjesl
4
= R B}
0]
Muyde  Deacuerdo Muy en Indeciso
acuerdo desacuerdo desacuerdo

En esta pregunta cinco personas dijeron temer a algo y no a nadie como tal. Lo
que mas temian era perder el empleo por rumores de que habria un recorte de
personal ya que sabian que la organizacion estaba pasando por momentos
financieros dificiles debido a que no conseguian recaudar suficientes fondos. Se
empezd a correr el rumor de que se ahorarrian recursos y que si esto no daba
resultado se empezaria con el recorte. Por otro lado, dieciseis personas
expresaron no sentir temor ni a perder el empleo ni a sus superiores al igual que
las otras cinco que contestaron estar muy en desacuerdo con esta aseveracion.
Solo tres personas expresaron indecision, pues por un lado temian perder el

empleo y por el otro temian que los problemas de indole laboral crecieran de tal
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modo que el ambiente perjudicara su desempefio o afectara sus motivaciones

para trabajar.

Algunas personas contestaron que a veces temian que se les llamara la atencion
de forma inadecuada cuandos sus jefes estaban en momentos de mucho stréss, al
mismo tiempo que les preocupaba no poder conseguir informacién necesaria para
llevar a cabo el trabajo por el recelo general que existe en la organizacién sobre

compartir informacion de trabajo con los demas compaferos.

2. Existe un ambiente de armoniay
sana convivencia

M Seriesl

Muyde  Deacuerdo En Muy en Indeciso
acuerdo desacuerdo desacuerdo

En esta pregunta, de veintinueve personas cuatro se sienten plenamente
satisfechas con el ambiente laboral, once piensan que el clima es bueno pero
nueve opinan lo contrario, mientras que cinco expresaron que en ocasiones es
agradable, pero en otras se vuelve algo tedioso por las actitudes de los
comparieros y porque en ocasiones los problemas de trabajo no se solucionan en
la direccién correspondiente (en el area de accion de la persona), sino que llegan
hasta la Direccion General, y aunque se llega a una especie de tolerancia y
tregua, queda el descontento que no se puede olvidar tan facilmente, y en

ocasiones los problemas laborales quedan rebasados convirtiendose en
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problemas de indole personal, lo que conlleva a una serie de “venganzas” que

Impiden que esas personas colaboren de forma adecuada.

3. Es necesario que existan normas
que rijan la convivencia laboral

14
12
10
8
6
4 M Serjesl
2 8
0]
Muyde  Deacuerdo En Muy en Indeciso
acuerdo desacuerdo desacuerdo

En general, siete personas estuvieron muy de acuerdo con que deberian existir
normas que regularan la convivencia laboral, trece mostraron su acuerdo sobre el
tema, mientras que cinco dijeron que consideraban que esto no era necesario y
cuatro se mostraron indecisas. Algunas de ellas dijeron que deberia haber
normas, aunque prefieren que no sean rigidas y otras dijeron que no consideraban

justo estar sujetos a ellas pero que a otros les vendria bien seguirlas.
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12
10

O N OB Oy

4. Los problemas que se presentan se
resuelven adecuaday

oportunamente
% I iz o
Muyde  Deacuerdo Muy en Indeciso
acuerdo desacuerdo desacuerdo

Cinco personas se mostraron muy de acuerdo en que los problemas se resolvian

de forma oportuna, once estuvieron de acuerdo, ocho expresaron su desacuerdo y
comentaron que los conflictos que se suscitaban entre compafieros muchas veces
seguian y que ni el jefe o el director de alguna area ponian el alto, y que incluso

llegaban hasta la Direccién General. Cinco personas dijeron que en ocasiones si

se solucionaban, pero que en otras no tanto o de forma incompleta.

18
16
14
12
10

o N B Oy

5. Soy aceptado (a) por los demas

M Seriesl

m_ B

Muyde  Deacuerdo Muy en Indeciso
acuerdo desacuerdo desacuerdo
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De veintinueve personas, una manifestd sentirse muy aceptada, diecisiete dijeron
sentirse satisfechos con el grado de aceptacién que los demés mostraban hacia
ellos, cuatro personas no se sienten admitidos por los demas y una se siente
completamente rechazada, mientras que seis comentan que es un aspecto que no
les interesa mucho y que no se sienten aceptados pero tampoco rechazados, sino

que simplemente sus demas compafieros interaccionan con ellos por obligacion.

En relacibn a esta aseveracion, algunas personas creen que no se ha hecho
suficiente por tratar de integrarlas, creen que en algunos talleres que tomaron con
anterioridad muchos de sus compafieros sélo se limitaron a hacer lo que se pedia,
pero que realmente no hubo un cambio trascendental después de ello. Algunos
miembros confesaron sentir cierta decepcidn sobre este punto, debido a la falta de
sinceridad, calificando el ejercicio de integracion anterior de cuidar solo la
apariencia 'y hacerlo por obligacion.

6. Me llevo bien con mis companeros
de trabajo

18
16
14
12
10
&
6 M Seriesl
a
: L3
0
Muy de De acuerdo En Muy en Indeciso
acuerdo desacuerdo desacuerdo

Cuatro personas se mostraron muy satisfechas en cuanto a sus relaciones de
trabajo al igual que otras dieciseis que estan de acuerdo, tres no consideran

llevarse bien con sus compaferos y seis expresaron que en momentos de estrés
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solian presentarse diferencias, pero que no consideraban llevarse bien pero

tampoco tan mal.

7. Los miembros de esta organizacion
se llevan bien entre si y también con
el Director general

12
10

&
6
4 M Seriesl
2
0
Muyde  Deacuerdo Muy en Indeciso
acuerdo desacuerdo desacuerdo

Sobre la percepcion de cémo se llevaban los demas entre si y con el Director
General, s6lo dos personas estuvieron completamente de acuerdo, nueve
opinaron gue se llevaban bien a secas, siete se mostraron en desacuerdo en este
punto por las razones anteriormente mencionadas, una persona opind que es solo
puro protocolo laboral porque existen muchos celos profesionales y diez se
mostraron indecisos pues dijeron que como en todos los trabajos unos se llevaban
bien con otros pero que consideraban imposible que todos se pudieran llevar bien
entre si porque todos tienen diferente caracter y actitud ante los problemas o
forma de solucionar los mismos, lo que a veces implicaba que una forma de

solucion podria 0 no agradarles a los demas.
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8. Las relaciones entre todos los
miembros de mi trabajo son
respetuosasy cordiales
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Seis personas creen que las relaciones son sumamente satisfactorias, diecisiete

estan sélo de acuerdo, cuatro personas no opinan lo mismo y dos se encuentran

indecisos en este aspecto.
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9. Me entiendo con mi supervisor o
jefe inmediato
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acuerdo desacuerdo desacuerdo

M Seriesl

En esta grafica se aprecia claramente que seis personas y otras diecinueve dicen

entenderse con su supervisor o jefe inmediato, muy pocas personas (dos) en
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desacuerdo, una totalmente en desacuerdo y un indeciso. Estas Ultimas son las
gue no se entienden debido a pequeios problemas o malentendidos a causa de
otros compafieros. Sin embargo, todos los entrevistados (hasta los que estuvieron
de acuerdo) expresaron su inconformidad sobre la duplicidad de funciones o
confusion de las mismas. Algunos dijeron que otros compafieros todavia no tienen
muy claro cuél debe ser su desempefio y que por ello sentpian que en ocasiones
hacian en lo que no les correspondia, lo cual era muy desgastante para el

cumplimiento del trabajo en general.

De la misma forma se expresdé molestia en cuanto a la division de trabajo y el
cumplimiento del mismo, pues varias personas expresaron durante la aplicacion
de la encuesta que algunos de sus comparfieros no cumplian del todo con sus
obligaciones o lo hacian a la mitad, por lo que ellos se veian en la necesidad de
terminar los trabajos inconclusos, sin embargo procuran no decirlo al jefe para no

generar conflictos mayores.

10. Por lo general nos informan de
todas las cosas importantes que
suceden
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acuerdo desacuerdo desacuerdo

Aqui cabe desctacar que ninguna persona estuvo muy de acuerdo, lo que hace

presuponer que la informacion se queda en los altos mandos. Nueve personas
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estan de acuerdo y piensan que se informa de las cosas que suceden en la
organizacion; no obstante trece personas piensan que esto no es asi, sefialan que
la falta de comunicacién es un punto débil de la organizacion pues en ocasiones

no se enteran de lo que sucede de no ser por sus comparieros.

11. Mantengo una buena
comunicacion con todos
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acuerdo desacuerdo desacuerdo

En este enunciado una persona se encuentra plenamente muy de acuerdo con la
forma de comunicacién que lleva con sus demas compafieros, dieciseis personas
consideran tener una buena comunicacion con todos, hubo dos personas en
desacuerdo, una muy en desacuerdo y nueve personas indecisas, quienes
mencionaron que en ocasiones no es posible mantener una 6ptima comunicacion
con todos debido a que depende mucho en qué niveles de estrés se encuentren o
de su disposicion a compatir o no la informacién. En este punto se puede apreciar
como las personas que contestaron se califican positivamente en cuanto a su
forma de comunicarse pero en el siguiente punto se podra ver como la calificacion

varia cuando se trata de calificar a otras personas.
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12. Entre todos tenemos muy buena

comunicacion
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acuerdo desacuerdo desacuerdo

Once personas opinaron que todos tienen una buena comunicacién entre si,
nueve se encuentran en desacuerdo y nueve indecisos. Las razones han sido

explicadas con anterioridad.

Sin embargo, a lo largo del andlisis de las respuestas obtenidas de las encuestas
aplicadas se detectaron problemas de comunicacién interna orientados hacia la
falta de informacion de los altos mandos para con sus subalternos y los conflictos

surgidos entre los trabajadores.
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13. Existe un clima de confianza para
poder expresar inconformidades, en
caso de haberlas
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acuerdo desacuerdo desacuerdo

Dos personas creen que existe un clima éptimo de confianza para expresar sus
inconformidades y diez de acuerdo. Ocho piensan que tal confianza no existe, dos
personas opinan que hay represalias o “venganzas” cuando se expresan
desacuerdos y siete no creen tampoco que haya ese clima aunque se diga que si,
es algo que no los convence del todo. En ocasiones piensan que si se puede pero

en otras no sienten que puedan hacerlo sin que se les reprenda o sefiale por ello.

14. Me siento orgulloso y satisfecho
de ser parte de esta organizacion
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acuerdo desacuerdo desacuerdo
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Once personas se sienten muy orgullosas de ser parte de la organizacion,
diecisiete estan satisfechos y uno indeciso. Casi todos se sienten bien de formar

parte de Mexfam Clinica Tlalpan.

15. Siento que mi supervisor o jefe
inmediato se encuentra satisfecho
con mi trabajo y me recompensa por
ello
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Muyde  Deacuerdo En Muy en Indeciso
acuerdo desacuerdo desacuerdo

Cuatro personas piensan que su supervisor esta completamente satisfecho con el
trabajo que desempefan y que reciben estimulos por ello, catorce se encuentran
tranquilos con su desempefio y también creen que son recompensados. Cuatro
personas no sienten que se reconoce su trabajo principalmente y que a sus jefes
no les interesa si realmente lo hacen bien o no, tienen la percepcién de que
algunos no se enteran de lo que han hecho. Una persona se encuentra totalmente
en desacuerdo en este punto y seis se mostraron indecisos, es decir, sienten que

a veces si se reconoce pero que la mayor parte de las veces no.
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16. Coopero con lo que se necesita
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Muyde  Deacuerdo En Muy en Indeciso
acuerdo desacuerdo desacuerdo

Aqui, la mayoria respondié que considera que coopera de forma adecuada,
excepto una persona, quien pudo ser mas honesta en cuanto a su desempefio se

refiere.

17. Me identifico con los principios y
fines de la organizacion
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acuerdo desacuerdo desacuerdo

Nuevamente, la mayoria de los encuestados contestd que se sentian identificados
con los principios y fines de la organizacion, excepto una persona.

91



18. Recibo estimulos para tener un
mejor desempeio
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acuerdo desacuerdo desacuerdo

Cuatro personas piensan que constantemente reciben estimulos para tener un
mejor desempefio, ocho también opinan que reciben de alguna forma, una palabra
de gratitud, un elogio, un estimulo (felicitacion, reconocimiento, etc.,). Ocho
personas no estan de acuerdo en que esto sea verdad, mientras que cinco opinan

que nunca ha sido asi y cuatro se encuentran indecisos en este punto.

19. Estoy comprometido con mi
trabajoy deseo superarme
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Todos los miembros de la clinica piensan que estdn comprometidos con su
trabajo. En general expresaron sentir un compromiso muy alto con la organizacion

y su deseo constante de superacion profesional y personal.

20. En general, la organizacion
cumple con mis expectativas
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Muyde  Deacuerdo En Muy en Indeciso
acuerdo desacuerdo desacuerdo

Aqui, las respuestas de los encuestados varian. Sélo cinco sienten totalmente que
la organizacion cumple con sus expectativas; veinte se encuentran cémodos en
ella y cuatro indecisos puesto que consideraban que cuando entraron tenian
ciertas expectativas, sin embargo, con el paso del tiempo vieron que éstas no se

cumplian por alguna u otra razon.

Ahora, analizaremos las respuestas de los directores, jefes y coordinadores de la
clinica. En total son treinta y un personas que ostentan puestos de mando o
coordinacion de actividades pero soOlo se pudieron conseguir veintiocho
respuestas, es decir, faltaron tres personas que por falta de tiempo no pudieron

entregar su cuestionario.
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3.10 Resultados de aplicacién de encuestas Il. Directores, jefes vy

coordinadores.

En cuanto a los cuestionarios se refiere, el método de evaluacion es diferente,
como se habia mencionado con anterioridad. En ellos se presentd una serie de 15
preguntas abiertas en las cuales, los directores, jefes y coordinadores debian
responder de forma anonima. De las 15 preguntas, 9 correspondian a una
respuesta cerrada (si 0 no) pero ademas se agrego el “j por qué?” para conocer la

razén de su respuesta y enriquecer los resultados.

1. éSabe usted a qué se refiere el
clima organizacional?
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En esta pregunta, todos los entrevistados expresaron tener conocimiento sobre lo
gue era el clima organizacional. La mayoria la concibié6 como “al ambiente de
trabajo que potencializa, facilita o limita la productividad de sus colaboradores”,
otros dijeron que se trataba de “las percepciones que tienen los trabajadores de
una empresa sobre los valores y creencias de la misma y que tiene que ver con

las interacciones entre las personas, si éstas son satisfactorias o desagradables”.
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De la misma forma, durante las entrevistas, todas las personas expresaron interés
por conocer mas profundamente todo lo concerniente a clima organizacional, y de
ser posible llevar a la practica técnicas que permitan una interaccion armoniosa y

efectiva.

2. ¢Considera que el clima laboral
guarda alguna relacion con la calidad
y el desempeno laboral?
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Si No

En esta pregunta, la mayoria de los entrevistados contestd que definitivamente el
clima laboral tiene siempre relacion con el desempefio laboral pues piensan que si
se trabaja en un ambiente laboral agradable, se lograrAn mejores resultados.
Otros dijeron que “un buen clima laboral permite hacer eficientes los procesos
laborales, optimizar tiempo, fomentar la productividad y permite explotar el talento
de los trabajadores”. Sdélo una persona expresé que a su modo de ver, no son
elementos relacionados pues “un trabajador puede no llevarse bien con los demas

y hacer su trabajo de forma eficiente”.
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3. ¢De qué manera guarda relacion el clima laboral con el desempefio

laboral?

Aunque las respuesta a esta pregunta tuvieron similitud con la anterior, una
persona dijo que “el clima organizacional se encuentra relacionado con la calidad y
el desempefio en términos de identidad institucional y autorrealizacion en el
trabajo”. Otra, dijo que “existen personas que nos saben identificar relaciones de
trabajo y confunden la amistad con el buen desarrollo de sus actividades, ya que si
hay error en un proceso y no hay buena comunicacién, se van originando
problemas por la mala interaccion y con ello se afecta el desempefio de los

colaboradores”.

4. ¢(Qué elementos cree que propician un clima organizacional armonioso y

de sana convivencia?

La existencia de estimulos, el respeto a las opiniones, la definicion clara de
funciones, la constante capacitacion y formacion profesional y técnica, la
identificacion de los miembros de la organizacibn con la mision y vision
institucional, la responsabilidad, el compromiso, la buena comunicacién, la

honestidad, la transparencia, la amabilidad , el trato humano vy el liderazgo.

5. Describa algunas de las causas que provocan una organizacion poco

efectiva y conflictiva.

La no identificacion de los miembros de la organizacion con la misién y vision
institucional, falta de respeto y comunicacion, toma de decisiones poco efectiva,
favoritismo, injusticia, la no aplicacion pareja del reglamento, nula convivencia, no
saber trabajar en equipo, no trabajar por un fin comun, conflictos personales,

deslealtad, prepotencia, discriminacion, inequidad de prestaciones, inequidad de
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beneficios y privilegios, comunicacién confusa, irresponsabilidad y duplicidad de

funciones.

6. A su juicio, ¢cudl es el mejor medio de solucionar los conflictos?

Con la comunicacion y la resolucion no violenta de conflictos, tomando decisiones
de forma efectiva, cambiando determinadas actitudes, llegando a acuerdos, con
reuniones periddicas, siendo congruentes con el decir y el hacer, negociando y

siendo profesionales.

7. ¢Qué recomendaria para mejorar el clima organizacional en caso de haber

un conflicto?

Aclarar los problemas, compartir las posibles soluciones; ser comprensivos,
elaborar acuerdos y negociaciones. Aceptar que existen problemas y no
ignorarlos, que cada integrante se encuentre informado de lo que se espera de él,
y por lo tanto, de las actividades que debe llevar a cabo y de los resultados.
Fomentar la inteligencia emocional para evitar que los trabajadores tomen las
aclaraciones como reproches personales. Generar confianza para expresarse

libremente y con respeto sobre lo que sucede.

8. ¢, Como describiria las relaciones que mantienen los distintos miembros de

esta organizacién?

¢ “No existen buenas relaciones, en las reuniones se tratan asuntos que no se
transmiten a los demas”.

¢ “ Son relaciones tensas, mas que llevarnos bien nos toleramos porque no queda
de otra”.

¢ “No existe cooperacién, todo depende de si te llevas bien con alguien, eso facilita

mucho tener informacién o ser escuchado”.
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¢ “Existen relaciones asperas y conflictivas, pero en general hay de todo, también
las hay cordiales, aunque desgraciadamente son pocas”.

¢ “ Existen muchas fallas en el trabajo de equipo, cada quien desea mandarse a si
mismo”.

¢ “Conflictivas porque algunos pretenden manejar las cosas en beneficio propio y
no les importa involucrar a terceras personas con tal de lograrlo”.

¢ “Son poco respetuosas e injustas”.

¢ “No existe la equidad laboral”.

¢ “De cumplimiento (la mayoria) pero pocos van mas alla de lo que les toca hacer”.

¢ “Aceptables, aunque podrian mejorar bastante, empezando por el respeto”.

¢ “Individualistas, cada quien s6lo se ocupa de si mismo”.

¢ “Existe aparente respeto pero se siente forzado y por compromiso”.

e “La convivencia se siente forzada y muy poco sincera”.

¢ “Tenemos que soportarnos, pero a veces el ambiente se siente muy tenso.

¢ Siento cierta hipocresia y envidias o celos profesionales”.

¢ “De cordialidad y aparente respeto”.

¢ “Los problemas laborales se convierten en personales y con ello luego llegan las
represalias, envidias, venganzas, etc.,”

¢ “La mayor parte de las ocasiones percibo malestar en el personal”.

¢ “Existen diferencias entre personas clave que arrastran posiciones confrontadas
y negativas, incluso entre areas”.

¢ “Algunos departamentos se cierran y no permiten la comunicacion entre los

demas”.
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9. ¢{Considera que existe en la
organizacion una buena
comunicaciéony trabajo colaborativo?
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Como podemos ver, de veintiocho personas, veinticuatro opinan que no existe una
buena comunicacion ni trabajo colaborativo. Los entrevistados expresaron con
mucha frecuencia no se enteran de lo que sucede, si no es por el compafiero o la
comparfiera. En cuanto al trabajo colaborativo, varios mencionaron que depende
de como se lleven con los demas para poder tener acceso a cierta informacion o

gue se trabaje de forma adecuada en equipo.

La mayoria coincidié en que hace falta mas cooperacion y profesionalismo a la
hora de realizar un trabajo en equipo. Algunos se comprometen mas que otros. La
duplicidad de funciones, la falta de respeto, la prepotencia y la desintegracion

fueron algunos elementos mencionados con mas frecuencia.

99



10. ¢ Calificariade armonioso el clima
de esta organizacion?
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Nuevamente, la mayoria respondié que no consideraba armonioso el clima laboral

por las razones antes expuestas.

11. éEs facil convivir con cada uno de
los miembros sin importar el rango o
jerarquia?
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La mayoria expreso que las jerarquias pesan. Algunos dijeron que es facil hacerlo
con unos y con otros no, falta sinceridad en el trato, hay mucha competencia
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desleal entre las areas, otros dicen que a nivel de convivencia personal si, pero en

cuanto a relacién profesional, no.
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12. ¢ Existe motivacion y compromiso
por parte de los miembros de esta
organizacion?
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Veiticinco personas respondieron de forma negativa, mientras que tres creen que

hay motivacién por parte de los integrantes de la organizacion.
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13. éSiente que se reconoce y
estimula el esfuerzo realizado por
cadaintegrante?
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En esta pregunta algunas personas dijeron que no existe en la organizacion un
esquema de estimulos ligado al desempefio. Otras dijeron que realmente no se

reconoce cuando alguien destaca en el trabajo.

Algunos trabajadores dijeron que no necesariamente esperan que los demas
reconozcan lo que hacen, lo frustrante es que otros crean que sélo se trata de un
esfuerzo individual y no lo vean como un trabajo de equipo. En su opinidn, cada
logro deberia ser asumido como un triunfo grupal. Otras personas afirmaron que

no existe un esquema de incentivos ligado al desempefio.

14. ¢ Esta organizacion satisface
plenamente sus expectativas?
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Las respuestas a este cuestionamiento mayormente expresaron su satisfaccion
con la organizacion. Algunos dicen que por el momento el trabajo satisface sus

expectativas, situacion que los hara continuar por tres afios mas.
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15. En general, ¢ esta satisfecho con el
desempeiio de la organizacion?
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Una vez mas, la mayoria de los entrevistados contestaron no sentirse satisfechos
con el desempefio de la organizacion pues piensan que se puede hacer mas
siempre y cuando se logren subsanar los problemas que existen entre el personal

y las direcciones que integran a la organizacion.

De esta forma he podido presentar los principales problemas que aquejan a la
clinica Mexfam Tlalpan: dificultad para trabajar en equipo, conflictos personales,
aplicacién desigual del reglamento, recelo por compartir informacién, poca

comunicacién entre direcciones, celos y envidias profesionales y favoritismos.

3. 11 Diagnéstico

Hace seis meses, todos los miembros de la organizacion tomaron un taller de
comunicacion efectiva y no violenta, el cual les ayudd a subsanar algunos de los
problemas antes descritos, sin embargo, la mayoria de las personas siente que los
aun persisten y que no se ha querido enfrentarlos y tampoco existe voluntad para

resolverlos.
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De la misma forma comentan que las dinamicas realizadas en el taller se
practicaron mientras este durd, pero que en lo sucesivo no se llevaron a cabo, ni

se reforzaron.

Por otro lado, hace tres afios también tomaron otro curso similar, sin embargo los
problemas siguen latentes y los trabajadores (ostenten puestos de mando o bien
sean meros colaboradores) se sienten decepcionados ante la ausencia de

soluciones pertinentes y efectivas.

Con la aplicacion de las encuestas y del cuestionario podemos tener un amplio

panorama de la situacién por la que se encuentra actualmente la organizacion.

La premisa de la que parto es que las conductas y las actitudes de los empleados
de una organizacion influyen en su desempefio, eficacia y desarrollo. Pero la
disposicion y habilidad del personal para trabajar con aptitud no lo es todo, tiene
gue ver también con el liderazgo, es decir con el estilo, la claridad y la coherencia

que la direccion de una empresa ejerce.

Al analizar el clima de cualquier organizacion se obtiene un filtro a través del cual
pasan los fenbmenos objetivos (estructura, liderazgo, toma de decisiones) que al
ser evaluados nos dan un parametro general sobre cémo es percibida la
organizacion por los miembros que la componen, y a su vez, como la organizacién

percibe a su personal.
En esta misma perspectiva, con los instrumentos de medicién que se utilizaron en
la presente indagacion para evaluar el clima organizacional de Mexfam Clinica

Tlalpan se llego a las siguientes conclusiones:

e Que no obstante de que con la llegada del nuevo director general se

modificé el organigrama cambiandose el tradicional de estructura jerarquica
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por uno flexible en el que todas las areas estan interconectadas entre si, en

los hechos tal medida no trascendi6.

Otra circunstancia que se observé es que a pesar de la crisis econdmica la
mayoria del personal operativo y de intendencia —de acuerdo a sus
respuestas- no se deja llevar por la incertidumbre laboral y opina que en
general la convivencia es agradable y coincide en que es bueno que existan
reglas que normen las conductas y que los problemas que se presentan se

resuelven de manera adecuada aunque tal vez no muy oportuna.

Es de notar que entre pares el indice de aceptacion es muy elevado (a
pesar de que como en todos lados existen problemas, envidias etc.) y
aunque la mayoria de los subordinados dice entenderse con su mando
inmediato superior, los jefes y supervisores notan en ocasiones cierta
inconformidad o trato forzado. Por lo que respecta al Director General un
poco menos de la mitad estuvo indeciso de declarar si se llevaban bien

entre si y también con el Director General.

Casi todos opinan que la comunicacién es medianamente regular, algunos
no supieron calificarla y no sienten confianza para expresar sus

inconformidades.

Coinciden en que el trato es cordial y dentro del marco de respeto.

El sentido de pertenencia para la gran mayoria es muy fuerte, y no
precisamente por la remuneracion salarial, sino mas bien por la mision que
la organizacion desempefia, la cual califican de importante y con conciencia
social. También dicen ver sus expectativas cumplidas y sentirse satisfechos

y recompensados con su trabajo.
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e Existe un fuerte compromiso con el desempefio y los deseos de superacion,
y la gran mayoria comentd que le gustaria que hubiera mas oportunidades

de desarrollo dentro de la empresa, asi como mejores estimulos o premios.

e En cuanto al trabajo en equipo se refiere, existe un contrasentido, pues
aunque la mayoria de los empleados dicen tener buena disposicién para
colaborar en lo que se le requiere, depende en mucho de con quien tenga

que trabajar y de los favoritismos.

e Ademas de que prevalece el esfuerzo propio, casi todos los trabajadores se
encuentran molestos por la duplicidad de funciones o el recelo con el que
sus compafieros guardan la informacion. Se not6 que existen celos y
envidia profesional, lo que dificulta desarrollar un flujo mas dindmico en los
procesos y genera conflictos al sentirse invadidos en sus éareas o

extralimitadas sus funciones.

e También se sienten relegados de la informacion importante y de la toma de

decisiones.

e Todos los jefes y coordinadores supieron a qué nos referiamos con clima
organizacional, e incluso identifican las relaciones entre los miembros como

muy tensas y de trato rigurosamente protocolario.

e Para ellos los conflictos pueden solucionarse cambiando ciertas actitudes,
fomentando una comunicacion clara y confiable, llegando a acuerdos pero
estan convencidos de que particularmente no les corresponde mejorar el

clima de la organizacion.

Cabe subrayar que debido a que nadie les avisé que las entrevistas tenian como

propoésito la mejora del clima de trabajo en Mexfam, algunos tuvieron miedo al dar
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sus respuestas y lo expresaron directamente, porque pensaron que el diagnostico
seria utilizado para llevar a cabo un recorte de personal, lo que indica la
incertidumbre laboral que en realidad se vive al interior de la organizacion, y el

efecto que tiene una variable externa como lo es la crisis econémica.

Lo anterior demuestra que no bastan las buenas intenciones al establecer una
mayor cercania entre todos los departamentos, sino que se deben emprender
acciones que redunden en una efectiva comunicacion y una participacion mas

activa.

Por otra parte, y en esto si hay que ser muy claros, la responsabilidad de introducir
los cambios necesarios para optimizar los procesos de trabajo y hacer eficiente el

cumplimiento de las metas es facultad exclusiva del director general.

Dichos cambios deben de hacerse con base a un diagndstico y a una planificacion
estratégica que conduzca a lograr la transformacion de las actitudes y las

conductas de todos los miembros que la componen.

Un buen diagnéstico de clima organizacional puede conducir a descubrir areas de
oportunidad de los grupos, asi como de cada uno de los elementos que los

forman.

Da la certeza de lo que se debe hacer para mejorar la actitud hacia el trabajo de
los grupos evaluados, lo que a su vez se puede traducir en mas productividad y

mejores resultados.

De entrada, - y a mi juicio, lo mas importante- es considerar que todas las
organizaciones trabajan con personas, que éstas generan conductas, lo que a su
vez las convierte en ambientes de trabajo. Por lo tanto, dependiendo de las

caracteristicas del clima laboral, éste repercute sobre las motivaciones y el
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comportamiento de sus miembros, lo que evidentemente tiene una gran variedad
de consecuencias para la instituciébn, como por ejemplo: la productividad, la

satisfaccion, la adaptacion, la rotacion, etc.

Adicionalmente, la infraestructura de la organizacién debe estar provista de redes
de comunicacion adecuadas, de manera que el trabajador pueda obtener con
facilidad la informacion necesaria y retroalimentar a las demas areas, ademas de

permitirle participar en la toma de decisiones.

Por afiadidura, el trabajador debe poder gozar de las posibilidades de formacion,

promocién o cambio y seguridad en el empleo.

En el nuevo contexto global, la organizacion con futuro sera aquella que tenga la
capacidad de crear ambientes de trabajo motivadores y creativos, en donde los
empleados vean y sientan una conexion entre su propia conducta y el desempefio

total de la organizacion.

En el proximo capitulo, presentaré mi propuesta de mejora de clima

organizacional.
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Capitulo IV. Propuesta de estrategia de mejora de clima y -cultura

organizacional.

Cuarto y ultimo capitulo que contiene las acciones de mejora de clima
organizacional consideradas para que la institucion logre subsanar los principales
problemas que la aquejan, y en consecuencia, se traduzca en una mayor

productividad y eficiencia.

En este apartado detallo mi propuesta al tiempo que presento su justificacion.

4.1 Creacién de foro en lared

La creacion de un foro en la red donde todos los miembros se den de alta con un
nickname es indispensable para que se expresen libremente, sin temor a ser
reprendidos. Por obvias razones, los usuarios deberdn darse de alta en las
computadoras del trabajo. El foro contendra temas de liderazgo, resolucion de
conflictos, toma de decisiones, talento humano, motivacién personal y profesional,
trabajo en equipo e inteligencia emocional. En dicho foro, cada participante podra
expresar su opinion sobre los articulos publicados, de tal manera que permita la
retroalimentacion y garantice la participacion de todos los miembros, sin importar
la direccién ni la jerarquia que ocupen, de tal manera que propicie fomentar una

sana interaccion.

Asimismo, la propuesta contempla que cada dos meses de manera rotatoria (y con
intervalo de cuando menos un afio, como minimo) alguna direccion tome a su
cargo la eleccibn de los temas y los publique, y que las deméas areas se

comprometan a revisarlos y opinar sobre los articulos y lecturas puestas en el foro.
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Con esta propuesta se busca fomentar la interaccion en un sentido positivo y la
comunicacién eficaz, al tiempo que permita competir sanamente entre areas y

aliente la colaboracion.

También busca desterrar el miedo a opinar o expresar las inconformidades vy
sobre todo motivar a los empleados sobre temas laborales, y de esta forma tener
un panorama claro sobre lo que opinan de la organizacion, posibilitando con ello

conocer sus puntos débiles y también aprovechar sus virtudes.

4.2 Contenidos

Los contenidos que propongo para la construccion del foro son los siguientes:

eManuales de conducta y ética. Por medio de las entrevistas y encuestas
aplicadas, pude enterarme de que la mayoria de los miembros no conoce estos
manuales y valdria la pena que se pusieran en el foro de forma breve y con un

contenido audiovisual de ser posible.

elLiderazgo. En este apartado se hablara de las caracteristicas de un lider, sus
atributos peculiares, técnicas para llegar a ser un lider, las debilidades, puntos
vulnerables y lo que mas ha intrigado a la humanidad desde tiempos remotos
“¢.qué tienen que a veces suelen ser odiados o temidos por los demas?” “; por
gué pueden llegar a provocar que los demas se sientan amenazados 0 sientan

amenazados sus intereses y/o modus operandi?”.

eInteligencia emocional. En esta parte recomiendo lecturas, frases célebres,
pensamientos, reflexiones, dichos populares y material en general relacionado

con el tema.
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e Resolucion de conflictos. Presentar testimonios de otras revistas o fuentes sobre

problemas de tipo laboral y cdmo se logran resolver los mismos.

e Talento humano. Lecturas de superacion personal, sobre inteligencias multiples e
historias reales.

eToma de decisiones. En este apartado, los miembros hablardn sobre la
importancia de tomar decisiones con asertividad en base a ejemplos practicos y
cotidianos como pueden ser lecturas, articulos periodisticos y la transmisién
online una vez por semana, de peliculas que guarden relacién con los diferentes

temas para quienes deseen verlas.

eImplementar un curso en linea sobre cultura e identidad organizacional. Los
miembros lo irAn construyendo a partir de posts, comentarios y lecturas sobre el

tema.

4.3 Reglas del foro

Las reglas serian las siguientes:

1. “No se permiten palabras altisonantes o la critica infundada y negativa a las
opiniones de los demas miembros del foro, cualquier comentario que
contenga alguna expresion de este tipo, sera suprimido y sancionado”.

2. “En caso de haber critica o inconformidad con algun contenido u opinion y se
desea expresarlo en el foro, ésta debera ser con fundamentos vy

explicaciones, y siempre en un marco de absoluto respeto al pensamiento

diferente”.
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3. “Admitir sugerencias y recomendaciones siempre y cuando se cumplan con lo

anteriormente establecido”.

4. “Hacer conciencia que la utilizacion del foro es con el proposito de ofrecer

alternativas y soluciones, y no Unicamente limitarse a la opinion o la critica.”

5. “Cada direccion debera hacerse cargo del foro dos meses y en caso de no
hacerlo, otras personas podran subir material independientemente de la
direccion a la que pertenezcan, deberan ser reunidos para hablar sobre el

porqué fallan al cumplir con la dinamica y proponer alternativas inmediatas”.

6. “Todas las direcciones deberan participar en el foro, de los miembros

depende mantenerlo actualizado y con temas de interés para ellos mismos”.

7. “Deberan darle seguimiento por lo menos un afo y al finalizar los dos meses
correspondientes a cada departamento, todos los miembros deberan hacer
una breve evaluacion sobre los contenidos y opinar sobre cémo le parecio

gue manejo el foro la direccién en turno mediante posts”.

8. “En caso de que algunas personas no hagan su evaluacidn o su participacion
sea baja, deberan hablarlo con la direccion en turno, pues hay que tener
presente que sin pretextos lo que se pretende es que todos participen y sean
tomados en cuenta”.

4.4 Conclusiones sobre el foro

Cabe aclarar que esta propuesta puede beneficiar grandemente a la organizacion

para mejorar su ambiente de trabajo.
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La razdn por la cual se buscé como herramienta la interaccion virtual es porque la
organizacibn ya habia tomado cursos y talleres con anterioridad, y no se
obtuvieron resultados a largo plazo ni favorables. Ademas con esta propuesta no
se requiere disponer de mas tiempo o de un lugar especifico para llevarlo a cabo,
ya que cada oficina cuenta con una PC. El foro brinda la oportunidad de
interactuar sin necesidad de desplazarse, aparentar interés o s6lo por cumplir
asistiendo a platicas o talleres. Pero para que realmente ayude a mejorar el clima

laboral requiere que la participacion de todos sea comprometida y constante.

El foro, puede ser creado en un dominio sin costo (como cuentas en Google,
Yahoo, etc.) y los miembros pueden mantenerlo como privado para el uso

especifico que se le daria.

Esta propuesta es factible porque no implica mayores costos, tiempo, lugar
especifico o esfuerzo, sélo se necesita voluntad, disposicion y compromiso de

llevarla a cabo.

Con esto finalizo, no sin antes reflexionar sobre el trabajo realizado y la alternativa

sugerida.

Como hemos podido apreciar, las organizaciones son organismos complejos y no
existe una solucién que sea cien por ciento efectiva, pues antes que cualquier otra
cosa, hay que recordar que depende de la gente que estas soluciones puedan ser

llevadas a cabo con efectividad.
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Conclusiones generales:

A lo largo de este trabajo, se demostré cudn complejas son las organizaciones y la
naturaleza humana. Recapitulando los principales postulados teéricos de las
organizaciones hemos podido identificar los principales problemas que aguejan a
Mexfam Clinica Tlalpan, asi como conocer las percepciones, inconformidades y

expectativas de sus miembros.

No cabe duda de que mientras mas coémoda se sienta la gente en su trabajo,
mejor sera su desempefio y los resultados. La aplicaciébn de la comunicacién
organizacional en México es aun incipiente pero se vislumbra con mucho potencial
en un gran campo de accion y se constituird en el futuro como una disciplina muy
atil y necesaria para hacer de cualquier tipo de organizacion mas eficaces y

competitivos sus procesos.

Es paradéjico que aunque las formas de relacionarse cambian y la tecnologia
también, la interaccion humana sigue teniendo las mismas caracteristicas desde
hace siglos. La mala comunicacion, permea los resultados de cualquier institucién

y hasta retrasa el éxito de la misma.

Las organizaciones en la globalizacion deberan buscan optimizar sus procesos,
llegar mas rapido a sus metas y ser realmente competitivas, a riesgo y cuenta de
quedarse al margen del nuevo orden econdmico y social, por lo que una
comunicacién oportuna y eficaz, asi como una interaccion adecuada entre la gente
seran elementos imprescindibles. Mientras mejor sea esta interaccién, la gente

trabajara de forma mas cémoda y con mas calidad.

Aunque no se puede negar que la comunicacion organizacional ha tenido grandes
avances, todavia falta mucho por hacer y lograr, es deber de los estudiosos de la
materia seguir presentando alternativas Utiles y conforme a la época que se esta

viviendo.
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Cuestionario 1

En este cuestionario aparecen algunos enunciados sobre la convivencia laboral.
Piense como es su trabajo y exprese su opinién. Tache el cuadro que corresponda
a su respuesta. Le pedimos honestidad en sus respuestas. Los numeros
significan:

5= MUY DE ACUERDO

4= DE ACUERDO

3= EN DESACUERDO

2= MUY EN DESACUERDO

1= INDECISO

En esta organizacién 514(3]|2]|1

=

Temo algo o a alguien.

N

Existe un ambiente de armonia y sana convivencia.

3. Considero que es necesario que existan normas que rijan la
convivencia laboral.

B

Los problemas que se presentan se resuelven adecuada y
oportunamente.

Soy aceptado (a) por los demas.

Me llevo bien con mis compafieros.

Entre todos nos llevamos bien.

©INoO

Mi jefe inmediato y el director general son cordiales y se
dirigen a mi con respeto.

9. Me entiendo con mi jefe (a).

10.Por lo general nos informan de todas las cosas importantes
gue suceden.

11.Mantengo buena comunicacién con todos.

12.La comunicacion entre todos es favorable.

13.Existe confianza entre todos y si hay alguna inconformidad
podemos hablarla.

14.Estoy muy orgulloso de trabajar en la organizacion.

15.Mis superiores se encuentran satisfechos (as) con mi
desempeiio y me recompensan por ello.

16.Colaboro satisfactoriamente con mi equipo de trabajo.

17.Me identifico con mi trabajo.

18. Me siento motivado(a) para ser mejor cada dia.

19. Me siento muy comprometido a cumplir y a superarme.

20.Mis expectativas se cumplen en este trabajo.

Gracias por contestar, su opinion es muy importante.
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Cuestionario 2

En este cuestionario aparecen algunos enunciados sobre la convivencia laboral.
Piense como es su trabajo y exprese su opinién. Tache el cuadro que corresponda
a su respuesta. Le pedimos honestidad en sus respuestas. Los numeros
significan:

5= MUY DE ACUERDO

4= DE ACUERDO

3= EN DESACUERDO

2= MUY EN DESACUERDO

1= INDECISO

En esta organizacién 514(3|2]|1

=

Temo algo o a alguien.

N

Existe un ambiente de armonia y sana convivencia.

w

Es necesario que existan normas que rijan la convivencia
laboral.

4. Los problemas que se presentan se resuelven adecuada y
oportunamente.

o

Soy aceptado por los demas.

»

Me llevo bien con mis compafieros de trabajo.

N

Los miembros de esta organizacion se llevan bien entre si y
también con el director general.

8. Las relaciones entre todos los miembros de mi trabajo son
respetuosas y cordiales.

9. Me entiendo con mi supervisor o jefe inmediato.

10.Por lo general nos informan de todas las cosas importantes
gue suceden.

11.Mantengo buena comunicacién con todos.

12.Entre todos tenemos muy buena comunicacion.

13.Existe un clima de confianza para poder expresar
inconformidades, en caso de haberlas.

14.Me siento orgulloso y satisfecho de ser parte de esta
organizacion

15.Siento que mi supervisor o jefe inmediato se encuentra
satisfecho con mi trabajo y me recompensa por ello.

16.Coopero con lo que se necesita.

17.Me identifico con los principios y fines de la organizacion.

18.Recibo estimulos para tener un mejor desempernio.

19. Estoy comprometido con mi trabajo y deseo superarme.

20.En general, la organizacién cumple con mis expectativas.

Gracias por contestar, su opiniéon es muy importante.
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Entrevista estructurada de intervencion y respuesta abierta

En este cuestionario se le pedira responda brevemente de acuerdo a su percepcion. Le
pedimos honestidad en sus respuestas.

1.

2.

10.

11.

12.

13.

14.

15.

¢, Sabe usted a qué se refiere el clima organizacional?

¢ Considera que el clima organizacional guarda alguna relacion con la calidad y el
desempefio laboral?

¢De qué manera?

¢, Qué elementos cree que propician un clima organizacional armonioso y de sana
convivencia?

Describa algunas de las causas que provocan una organizacion poco efectiva y
conflictiva

A su juicio, ¢,cudl es el mejor medio de solucionar los conflictos?

¢ Qué recomendaria para mejorar el clima organizacional en caso de haber alguin
conflicto?

¢ Como describiria las relaciones que mantienen los distintos miembros de esta
organizacion?

¢ Considera usted que existe en la organizacion una buena comunicacion y trabajo
colaborativo? ¢,Si? ¢No? ¢ Por qué?

¢, Calificaria de armonioso el clima de esta organizacion? ¢,Si? ¢ No? ¢ Por qué?

¢ Es facil convivir con cada uno de sus miembros sin importar el rango o jerarquia?
¢, Si? ¢ No? ¢ Por qué?

¢ Existe motivacion y compromiso de todos y cada uno de los elementos que
conforman esta organizacion? ¢ Si? ¢No? ¢Por qué?

¢ Siente que se reconoce y estimula el esfuerzo realizado por cada integrante? ¢Si?
¢No? ¢ Por qué?

Esta organizacion ¢ satisface plenamente sus expectativas? ¢Si? ¢No? ¢ Por qué?

En general ¢esta satisfecho con el desempefio de la organizacién? ¢Si? ¢No? ¢Por
qué?

Gracias por contestar su opinion es muy importante.
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I. INTRODUCCION

En nombre de todos los que integramos Mexfam, tengo el gusto de darte la mas

cordial bienvenida. Estoy seguro de que aqui encontraras un agradable ambiente de
trabajo y muchas personas dispuestas a ayudarte y facilitar tu integracion

Tu trabajo es muy importante, ya que tu esfuerzo unido al de los demas, garantiza
el éxito de nuestra Institucion

Todos en Mexfam tenemos la certeza de que desempefaras tus funciones
adecuadamente y de que tu participacion en el trabajo sera para beneficio de la
Fundacion y de todo el personal.

En este manual encontraras informaciéon sobre lo que somos, como estamos
integrados y sobre las politicas y condiciones de trabajo, como también los beneficios
a los cuales tienes derecho y la responsabilidad que tienes que asumir.

w
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Il. MISION y VISION

La mision de Mexfam es "Proporcionar servicios de calidad y vanguardia en planeacion

familiar, salud y educacion sexual, de manera prioritaria a la poblacion vulnerable en
México: los jovenes y los pobres"”, en la ciudad y en el campo.

En un esfuerzo por promover la salud sexual y la planeacion familiar, Mexfam ha
establecido los siguientes puntos como estratégicos:

e Ser vanguardia en México del movimiento hacia una nueva cultura de la salud

sexual.

e Satisfacer la necesidad insatisfecha de planeacion familiar entre la poblacion

marginada, urbana y rural, que contribuyan a lograr mayores niveles de bienestar.
o El ejercicio satisfactorio y sin riesgo de la sexualidad.
e La educacion sexual para todas las personas, en especial para los jovenes.
e La equidad e igualdad de género, y.lucha contra la no violencia.

e El posicionamiento (rol o papel) de la mujer, como elemento indispensable en la

creacion de una nueva relacion de pareja.

¢ La corresponsabilidad del varon en el ejercicio de la sexualidad.

o La defensa de los derechos sexuales y reproductivos.

e Aumentar la oferta de servicios de calidad y vanguardia en salud sexual y

reproductiva.
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lll. PERFIL de MEXFAM

e La Fundacion Mexicana para la Planeacion Familiar A. C. (Mexfam) es una
organizacién de la sociedad civil sin fines de lucro que se fundé en 1965 y ha sido
pionera en el campo de la anticoncepcion en México.

e Inicio con el nombre de Fundacién para Estudios de la Poblacion (FEPAC), y en 1984
cambia su nombre a Fundacion Mexicana para la Planeacion Familiar, A. C.

e Es el miembro mexicano de la Federacién Internacional de Planificacion de la Familia
(IPPF), desde 1969.

e Opera 4 programas institucionales: Programa Comunitario Urbano, Programa
Comunitario Rural, Programa Gente Joven y Programa de Centros de Servicios
Médicos y cuenta con una extensa red de promotoras y promotores voluntarios en el
pais.

e Mexfam cuenta con una sélida experiencia institucional. El eje rector de su quehacer
es el Plan Estratégico 2002-2010. Desde 1986 a la fecha ha recibido 23
reconocimientos nacionales e internacionales, entre ellos el Premio de Poblaciéon de
Naciones Unidas en 2000 y el Premio Compartir en 2005.

Mexfam fue la primera institucion en recibir la certificacién del cumplimiento de los
Indicadores de Institucionalidad y Transparencia otorgada por el Centro Mexicano para
la Filantropia (CEMEFI). Es donataria autorizada por la Secretaria de Hacienda y
Credito Publico y auditada anualmente por un despacho externo de reconocimiento

internacional.

De su formacion a la actualidad, Mexfam ha beneficiado a millones de personas y ha
contribuido é-transformar la estructura de la sociedad mexicana, al promover la salud,
la igualdad y la equidad de género.

e Cuenta con 25 centros operativos en 19 estados de la Republica donde, ademas de
ofrecer atencion profesional, se imparten programas de orientacién y capacitacion para
jovenes y adultos.

e Las clinicas de Mexfam son el vinculo con la sociedad, para los servicios de salud, la

ensefanza y atencion para la gente que menos tiene.
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IV. PROGRAMAS

Mexfam opera 4 programas institucionales: Programa Comunitario Urbano, Programa

Comunitario Rural, Programa Gente Joven y Programa Centros de Servicios Médicos:
para brindar atencién a hombres y mujeres, jovenes, adolescentes y nifios de las areas
mas necesitadas del pais.

Mexfam ofrece servicios en dos areas principales: la salud y la educacion. Los
primeros, se prestan a través de sus clinicas y consultorios médicos y los segundos, en
centros recreativos, centros de reunion, escuelas, consultorios y espacios juveniles de
practicamente todo el pais.

Mexfam brind6é en 2008, mediante sus programas institucionales, 1'233,733 servicios
médicos y 467,302 consultas sobre métodos anticonceptivos, distribuyé 1'794,164
anticonceptivos y conto6 con la participacion de 128,962 jovenes en cursos y talleres sobre
salud sexual y reproductiva.

Programa Comunitario Urbano

Es el programa que Mexfam opera en
zonas urbano-marginales para prestar
servicios de salud y salud sexual y
reproductiva a través de los Consultorios
Mexfam y de promotores comunitarios.

Los coordinadores y promotores
comunitarios llevan a cabo actividades
como visitar médicos para ofrecer y
distribuirles  métodos  anticonceptivos,
visitar escuelas para ofrecer platicas
informativas y cursos de capacitacion
sobre temas de salud sexual vy
reproductiva, participar en ferias vy
jornadas de salud y distribuir periédicamente folletos y carteles a médicas y médicos que
colaboran en el programa, entre otras.

El programa tiene los siguientes objetivos:
e Ofrecer servicios de salud sexual y reproductiva, planeacion familiar, informacion y
servicios de salud en general en zonas marginadas de la ciudad a través de
Consultorios Mexfam y Promotores Comunitarios de Salud.
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e Influir en el cambio de actitud cultural hacia el potenciamiento de las mujeres.

e Contribuir al mejoramiento de las condiciones de salud de mujeres, nifias, nifios y
hombres de las zonas marginadas de la ciudad y generar una mayor participacion
y conocimiento de los hombres en aspectos de salud sexual y reproductiva

e Crear una red de médicas y médicos afiliados que ofrezcan los servicios de plane-
acion familiar, salud sexual y reproductiva y salud en general.

Programa Comunitario Rural

Es el programa de Mexfam que brinda
servicios de salud y atencion a las
comunidades rurales marginadas entre cuyas
caracteristicas destacan el bajo uso de
métodos anticonceptivos modernos y eficaces,
la carencia de servicios basicos de salud para
las familias, particularmente en lo referente a la
anticoncepcion, asi como la carencia de
servicios en general. Las promotoras y
promotores comunitarios de salud implementan
el programa, constituyendo con frecuencia la
Unica alternativa de salud en las comunidades
pequenas.

Mexfam capacita a las promotoras y promotores comunitarios para que proporcionen
servicios de atencién basica de la salud, promuevan la planeacién familiar, distribuyan
métodos  anticonceptivos de barrera y hormonales -previa deteccion de
contraindicaciones—,brinden primeros auxilios, apliquen inyecciones, tomen la presion,
lleven el control de talla y peso de los nifios, ensefien el uso y manejo del suero “Vida
oral” para nifios, hagan curaciones y refieran pacientes a las clinicas y consultorios de
Mexfam.

Las promotoras comunitarias de salud son mujeres y —Ultimamente también hombres—
que forman parte de las mismas comunidades rurales con un profundo conocimiento de
sus necesidades y con mucho interés en recibir la capacitacion para ofrecer orientacion y
servicios basicos de salud a las familias.
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El Programa Comunitario Rural tiene los siguientes objetivos:

e Ofrecer servicios basicos de salud sexual y reproductiva, planeacion familiar,
informacion y servicios de salud a través de promotoras y promotores
comunitarios voluntarios en zonas rurales marginadas.

¢ Influir en el cambio de actitud cultural hacia el potenciamiento de la mujer.

e Contribuir al mejoramiento de las condiciones de salud de mujeres, nifias, nifos y
hombres de las comunidades rurales marginadas.

e Generar una mayor participacion y conocimiento de los hombres en aspectos de
salud sexual y reproductiva.

e Crear una red de médicas y médicos afiliados con los servicios de planeacion
familiar, y salud sexual y reproductiva

e Establecer consultorios comunitarios donde exista una necesidad grave de
servicios de salud.

Programa Gente Joven

EI programa Gente Joven es la

respuesta de Mexfam, como organizacion
de la sociedad civil, a las necesidades de
informaciéon y servicios médicos sobre
salud sexual integral de la poblacion
joven en México.

El programa esta dirigido a jévenes y
adolescentes de 10 a 25 afos de edad,
quienes viven en comunidades
marginadas rurales y urbanas y estudian
(primaria (5° y 6° grados), secundaria,
bachillerato y nivel superior), trabajan o
no estudian ni trabajan. El programa ubica los lugares recreativos, culturales, de trabajo,
de encuentro o reunion de los y las jévenes para operar.

Con este programa, Mexfam contribuye a lograr una nueva cultura de la salud sexual
de la gente joven, que considere como una obligacion social el proporcionar a jévenes y
adolescentes la informacion y educacion que requieren en materia de sexualidad, asi
como los servicios amigables integrales correspondientes.
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Programa Centro de Servicios

EI programa opera una red de clinicas,

llamadas Centros de Servicios Médicos
(CSM), que son establecimientos que
cuentan con un grupo de experimentados
profesionales de la salud que
proporcionan servicios con calidad vy
calidez, ademas de contar con el equipo
meédico que garantiza la calidad en los
servicios, a precios razonables.

Segun la region geografica donde se
ubique, cada CSM tiene servicios y precios diferentes, pero todos brindan consulta
general y de ginecologia y cuentan con analisis clinicos. Hay personal capacitado en
orientacion-consejeria en salud sexual y reproductiva (SSR), asi.como venta de
materiales educativos de SSR. Entre la variedad de médicos especialistas se cuenta con:
pediatras, dermatdlogos, cirujanos, internistas y gastroenterélogos, entre otros.

Los estudios de gabinete para apoyo diagnostico incluyen analisis clinicos,
histopatologia, rayos X, mastografia, colposcopia y ultrasonografia.

Algunos Centros de Servicios Médicos tienen la infraestructura para realizar cirugias y
en algunos otros puede encontrarse una condoneria, en donde se vende una amplia
variedad de métodos anticonceptivos, Incluyendo el método de anticoncepcion de
emergencia, todo ello a precios econémicos.

Mexfam fue certificado internacionalmente en 2006 por la calidad en sus servicios y
programas por la Federacion Internacional de Planificacion de la Familia (IPPF por sus
siglas en inglés).
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Ubicacion de Clinicas y programas
Distrito Federal y Area Metropolitana
1. Iztapalapa 5. Tlalpan
2. Lavilla 6. Revolucion
3. Legaria 7. Tacubaya
4. Netzahualcoyotl 8. Xola

Interior de la Republica

9. Ciudad de Oaxaca, Oaxaca
10. Guadalajara, Jalisco
11. Huajuapan de Ledn, Oaxaca
12. Iguala, Guerrero
13. Ixtaltepec, Oaxaca
14. Morelia, Michoacan
15. Naranjos, Veracruz
16. Puebla, Puebla

17.
18
19.

20.

21

Progreso, Guerrero

San Luis de la Paz, Guanajuato
San Luis Potosi, San Luis Potosi
Tepeji del Rio, Hidalgo

- Tlapa de Comonfort, Guerrero
27
23,
24.

Urtiapan, Morelia
Veracruz, Veracruz
Zacatecas, Zacatecas

[y

s o

-
e
B

“pCSM

10
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IV. REDES SOCIALES y MEDIOS

Mexfam participa en la construccion de alianzas y redes sociales en el entendimiento

que es responsabilidad de toda la sociedad contribuir a la solucion de los problemas
sociales mas apremiantes y que es indispensable sumar esfuerzos.

La Fundacién mantiene relaciones con organizaciones e instituciones hermanas y
forma parte, entre otras.

En 2007, se contabilizaron 298 impactos de presencia de Mexfam en los medios de
comunicacién, con menciones en television, radio, prensa escrita e Internet.

e En la prensa escrita hubo 74 notas sobre la labor del Mexfam: en periédicos y
revistas como La Cronicas, Reforma, La Jornada, Milenio, Diario Monitor, El
Universal, Excélsior, EI Sol de México, Tribuna de San Luis, El Corregidor de
Querétaro, La Opinién de Michoacan, Diario 21 de Guerrero, El Imparcial, Hola,
The Billionaire, entre otros.

e Se concedieron 134 entrevistas en estaciones de radio: IMER, W Radio, Radio
Férmula, Detras de la Noticia, Grupo ACI-R, Grupo Imagen y estaciones de radios
locales y comunitarios.

e En Television, se contaron 24 apariciones de especialistas de Mexfam en canales
como ONCE TV, TV Azteca, Proyecto 40, Telehit y Aljazeera.

e En Internet se publicaron 57 notas en torno al quehacer de la institucion en
medios digitales como CIMAC, Notiese, Lasalud.com.mx, MundodeHoy.com y

epsocial — diario social digital de Europa press
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Mencion honorifica

| )

Mexfam recibi6 mencion honorifica en el concurso: “Excelencia e innovacion en
educacion sobre sexualidad” (categoria ONG) de la WAS/AMSS (World Association for
Sexual Health o Asociacion Mundial para la Salud Sexual) el 21 de marzo de 2007.

A este concurso se presento el trabajo realizado por Mexfam a través de su programa
Gente Joven para educar sobre y promover el respeto a la diversidad sexual y la no—
discriminacion. El proyecto educativo innova en las respuestas a las necesidades en
términos de salud sexual y reproductiva de las y los jovenes

LGBT (Lesbianas, Gays, Bisexuales, Transgénero), tomando en cuenta la doble
discriminacion (por ser joven, por ser LGBT) que afecta a este sector de la poblacion.

VII. Numeralia

Durante el afio 2008 Mexfam ofrecié 1'233,733 servicios en salud sexual y
reproductiva. Asi como también se dieron un total de 467,302 consultas de métodos
anticonceptivos; se entregaron 1'794,164 unidades de métodos anticonceptivos,
distribuidos en forma masiva. Participaron 128,962 jovenes, 23,718 adultos en cursos y
talleres de salud sexual y reproductiva. Participaron 746,256 personas en diferentes
actividades de informacion relacionada con la salud sexual y reproductiva.

Tan sélo en 2008 los Programas Comunitarios llevaron a cabo 2600 eventos con la
presencia de mas de 100 mil personas. Especificamente en el Distrito Federal Mexfam,
brindo a 398 mujeres servicios de calidad y seguridad en la interrupcion legal del
embarazo no deseado. En el afio se atendieron mas de 1550 partos, 842 cesareas como
parte del Programa Servicios Médicos. El Programa Gente Joven brindé capacitacion a
129 mil jovenes'y mas de 27 mil adultos en temas de Salud Sexual y Reproductiva.,

Mexfam establecié en una de sus regiones alianzas de colaboracién con mas de 25
empresas, 12 municipios, 5 instituciones publicas y 15 organizaciones de la sociedad
civil. También brindo asistencia técnica médica en Cuba y Panama, asi como
capacitacion en la recaudacion de fondos a organizaciones.miembros de la IPPF.
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Mencion honorifica

Mexfam recibié mencion honorifica en el concurso: “Excelencia e innovacion en
educacion sobre sexualidad” (categoria ONG) de la WAS/AMSS (World Association for
Sexual Health o Asociacién Mundial para la Salud Sexual) el 21 de marzo de 2007.

A este concurso se presento el trabajo realizado por Mexfam a través de su programa
Gente Joven para educar sobre y promover el respeto a la diversidad sexual y la no-
discriminacion. El proyecto educativo innova en las respuestas a las necesidades en
términos de salud sexual y reproductiva de las y los jovenes

LGBT (Lesbianas, Gays, Bisexuales, Transgénero), tomando en cuenta la doble
discriminacion (por ser joven, por ser LGBT) que afecta a este sector de la poblacién.

VII. Numeralia

Durante el afio 2008 Mexfam ofrecié 1'233,733 servicios en salud sexual y
reproductiva. Asi como también se dieron un total de 467,302 consultas de métodos
anticonceptivos; se entregaron 1'794,164 unidades de métodos anticonceptivos,
distribuidos en forma masiva. Participaron 128,962 jévenes, 23,718 adultos en cursos y
talleres de salud sexual y reproductiva. Participaron 746,256 personas en diferentes
actividades de informacion relacionada con la salud sexual y reproductiva.

Tan s6lo en 2008 los Programas Comunitarios llevaron a cabo 2600 eventos con la
presencia de mas de 100 mil personas. Especificamente en el Distrito Federal Mexfam,
brindo a 398 mujeres servicios de calidad y seguridad en la interrupcion legal del
embarazo no deseado. En el afio se atendieron mas de 1550 partos, 842 cesareas como
parte del Programa Servicios Médicos. El Programa Gente Joven brindé capacitacién a
129 mil jéveneé_y mas de 27 mil adultos en temas de Salud Sexual y Reproductiva.

Mexfam establecié en una de sus regiones alianzas de colaboracién con mas de 25
empresas, 12 municipios, 5 instituciones publicas y 15 organizaciones de la sociedad
civil. También brind6é asistencia técnica medica en Cuba y Panama, asi como
capacitacion en la recaudacion de fondos a organizaciones.miembros de la IPPF,
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VIIl. Prestaciones

= IMSS
Alta desde el primer dia de trabajo, se tienen todos los derechos que otorga este Instituto.

= INFONAVIT
Alta desde el primer dia de trabajo, se tienen todos los derechos que otorga este Instituto.

= Fondo de Ahorro
Se otorga el 5% del salario diario, esta prestacion disminuye con las incidencias (faltas e

incapacidades).

= Despensa en Efectivo
Se otorgan $651.00 pesos en el mes, importe topado, cambia cada que hay modificacion del salario
minimo.

= Premio de Puntualidad
Se otorga un porcentaje sobre el salario diario, se pierde por acumular retardos e incidencias. En
caso de los administradores por no entregar a tiempo la lista de asistencia y reportes mensuales.

= Premio de Asistencia

Se otorga un porcentaje sobre el salario diario, se pierde por acumular incidencias (faltas e
incapacidades).

= Vacaciones conforme a la Ley Federal del Trabajo:

1 ano 06 dias
2 anos 08 dias
3 anos 10 dias
4 afnos 12 dias
05-09 afios 14 dias
10-14  anos 16 dias
B 15-19 afos 18 dias
20-24 anos 20 dias
25-29 anos 22 dias

= Prima vacacional:
Se otorga la minima de Ley 25%, de los dias a que se tiene derecho, y se paga en la segunda
quincena de Diciembre de cada afio en forma automatica.

= Aguinaldo: 2
Se otorga lo minimo que marca la LFT, son quince dias y se paga en la primera quincena de
Diciembre.

134



’ FUNDACION MEXICANA PARA LA PLANEACION FAMILIAR
Mexfam' Dia Mes Ao Pagina Total/Paginas Cadigo
Salud para tu familia ][Elaqu‘[ 02 01 2009 15 ~ 15 DA - RH003 |
Actuali | |

08 | 2009

Dire‘c}:iiro'n de Administracion l - =
Manual de Bienvenida = o

VIII. Estructura

Organigrama
Asamblea de Asociados
Consejo de Administracion
Capacitacion Programas Se Zoos 5
S Gente Joven Comunitarios lnfgn/nauon Evaluacion  Investigacion
Clinicas
Comunitarios
Mercadotecnia

Sistemas Tesoreria — Contabilidad

Region!  Regon2  Regind Regions

Instituciones Afiliadas
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Act D

REGLAMENTO INTERNC DE TRABAJO

Vigente en la Fundacion Mexicana para la Planeacion Familiar A.C. (MEXFAM) ubicada en Judrez 208
Tlalpan CP 14000.

=

(Este reglamento fue concertado entre la administracion representada por el Director General Dr. José

Eladio Arreguin Neyra)

El presente Reglamento Intemo de Tral
las relaciones laborales, entre Ia Institu

Vicente Diaz Sénchez, el Administrador General C.P. Eduardo Zamora -Mendoza y Recursos Humanos Lic.

bajo contiene el conjunto de disposiciones obligatorias que norman
cion y los empleados de Oficinas Generales, en el desarrollo de sus

actividades y sera aplicable a todas y cada una de las personas que presten sus servicios en dichas
instalaciones. . 7

CLAUSULAS

PRIMERA - Horario de trabajo. ;
La jornada laboral sera de cuarenta y ocho horas distribuidas en un maximo de cinco dias de la semana
laboral; y sus modalidades se adaptaran z las necesidades de la operacion.

En las Oficinas Generales, la necesidad de brindar un servicio eficiente y de apoyo a los centros de
operacion, asociados, voluntarios, proveedores y clientes, exige que todos los empleados cumplan con un
horario corrido y se encuentren en sus lugares de trabajo, de acuerdo a los siguientes horarios:

a) entrada de 8:00 horas, salida 17:30 horas de lunes a viernes.
b) entrada de 8:30 horas, salida 18:00 horas de lunes a viemes.

La tolerancia en ambos horarios sera de 30 minutos, los minutos de tolerancia deberan ser recuperados en
el mismo dia laboral. ;

El horario de comida sera de 45 minutos y se tomara estrictamente entre las 13:00 horas y las 14:30 horas,
los empleados quie laboren en una misma area, se turnaran para no suspender el servicio.

Cumpliendo asi, la jornada laboral eslablecida dentro de este reglamento.

SEGUNDA.- Puntualidad. -
Aquellos empleados que cumplan con el horario establecido Y que hayan elegido en su oportunidad se les
otorgara el premio de puntualidad, en caso de no cumplir con dicho requisito por inasistencia o
impuntualidad, aun cuando sea por incapacidad, faita justificada o injustificada, permiso sin goce de sueldo,
no tendran derecho a este premio.

Cuando un empleado incurra en tres retardos en un periodo laborable de 15 dias, sera acreedor a una
suspensiéon de un dia laborable: lo que se tomara como falta justificada y se aplicara el descuento
correspondienté; la decision queda a discrecion del director de area, tomando en cuenta la carga de trabajo.

Se excluye de este premio a los empleados clase “C", y Directores de area ya que las caracteristicas de sus
funciones no tienen un horario establecido.

| |
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TFRCERA.- Asistencia.
%udlos empleados que no falten ningln dia durante una quincena, se les otorgara un premio de asistencia.

2lquier inasistencia atn cuando sea por incapacidad, falta justificada o injustificada, permiso sin goce de -
ldo y suspension, no tendra derecho a este premio.

UARTA.- Herramientas de trabajo. ‘
odos los empleados deberan mantener en buen estado el equipo de trabajo y demas enseres que les

cione la institucion para el desarrollo de sus labores, y son responsables de mantener ordenado su
r de trabajo.

ngin empleado podra prestar el equipo propiedad de MEXFAM a personas ajenas a la institucion sin
izacion por escrito de la Direccion General, quien viole esta disposicion, se le sancionara conforme a la
Federal del Trabajo vigente.

INTA.- Seguridad y limpieza.

S responsabilidad de la administracion el garantizar condiciones de seguridad y limpieza en las

talaciones de trabajo. Los empleados deberan abstenerse de todo cuanto pueda poner en peligro su

ia seguridad, la de sus companieros de trabajo, la de la institucién y sus representantes, obligandose a
cer las instrucciones que reciban de la institucién para este efecto, en caso contrario se aplicara la

cion que contempla iz Ley Federal del Trabajo vigente.

EXTA.- Pago de salarios.

| pago de salarios sera en forma ~uincenal los ‘dias 15 y Gitimo dia de cada mes. Por seguridad se hara
iante deposito bancario en la cuenta que para tal efecto sea asignada por la institucion.

recibo de némina correspondiente, se firmara en el departamente de Recursos Humanos, en los horarios
tablecidos.

podran otorgar como maximo 3 anticipos de sueldo de forma anual, la persona facultada para autorizar
4 el Director de Administracion. La cantidad 2 autorizar dependera de los adeudos que tenga cada
pleado, sin rebasar los descuentos maximos que contempla la Ley Federal del Trabajo articulé 97 (llI-1V).
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SEPTIMA.- Vacaciones.
Los empleados gozaran de un periodo anual de vacaciones segun lo establecido en la Ley Federal del
Trabajo, de acuerdo a la siguiente tabla.

Tabla de Vacaciones

1 afo 6 dias
2 afos 8 dias
3 anos 10 dias
4 anos 12 dias
05-09 afos 14 dias
10-14. aios 16 dias
15-19 aiios 18 dias
20-24 afos 20 dias
25-29 afios 22 dias
30-34 afos 24 dias
35-39 afos 26 dias

Ese periodo es variable segin la antigiedad del empleado y se disfrutara de acuerdo con las siguientes
normas:

a) Las vacaciones que les correspondan, de preferencia las tendran que disfrutar durante el periodo de
~ receso escolar en diciembre de cada afio.

b) El periodo minimo para gozar las vacaciones sera de € dias consecutivos de acuerdo con la Ley
Federal de! Trabajo, las cuales prescriben al cumplirse un afio mas de antigliedad, por lo tanto no se
acumularan las vacaciones, y no son objeto de pago alguno. i

OCTAVA.- Permisos. :
De acuerdo con el Contrato “olectivo de Trabajo, MEXFAM concedera permisos:

Con goce de sueldo: . L
a) Por alumbramiento de la esposa o concubina, dos dids habiles.
b) Por defuncion de familiares en primer grado, entendiéndose como tales el cényuge o concubino (a),
padres e hijos, dos dias habiles. :

Sin goce de sueldo:
a) Por alguna necesidad grave por un periodo maximo de 15 dias, en caso de solicitar mas dias
debera contar con la aprobacion del Director de area y del Director General.

NOVENA .- Permuta.

Cuando los Directores de area, requieran que un empleado labore en un dia inhabil con horario completo y
dando previo aviso al area de Recursos Humanos con tres dias de anticipacion, se concedera la permuta
por un dia habil en los treinta dias siguientes; en caso de no utilizar esta permuta se perdera este derecho.
Las permutas no son acumulables, no se pueden disfrutar por dias continuos. Para tener derecho a
permutar un dia, es indispensable laborar 9:30 horas en una jornada.

En caso de necesidades urgentes o graves, el empleado podra solicitar a permuta un dia, mismo que
repondra dentro de los 30 dias hébiles siguientes.
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DECIMA.- Asuntos personales.

Cuando un empleado presente la necesidad de abandonar las instalaciones de la Institucion en su horario
2 frabajo, se solicitara la autorizacion del jefe inmediato, presentando el formato autorizado correspondiente
al area de Recursos Humanos, asi mismo debera presentar en un periodo méximo de un dia posterior a su
entismo el comprobante que justifique la necesidad de abandonar las instalaciones de ia institucion

entiéndase que es en caso de urgencia), de lo contrario se tomara como retardo o inasistencia seglin sea
8l caso.

o esta permitido solicitar autorizacion por asuntos personales en mas de tres ocasiones en un periodo de
=inta dias naturales, y cada asunto personal tendré una duracién maxima de 4 horas de permiso para
atender la urgencia que se presente para ser considerado como tal.

JECIMA PRIMERA.- Presentacion de solicitudes.

os formatos de solicitudes de vacaciones, permutas, asuntos personales que autorice el ausentismo dei
mpleado, debera presentarse como maximo tres dias habiles antes del ausentismo en el area de Recursos
fumanos, salvo los asuntos perscnales de emergencia, los cuales se presentaran el mismo dia del
sontecimiento. De lo contrario se hara el descuento que proceda al empleado y se procedera de acuerdo a
Ley Federal del Trabajo. En el caso de las incapacidades (IMSS) se tendran que entregar en un plazo
maximo de tres dias habiles o avisar via telefénica.

JECIMA SEGUNDA.- Primeros auxilios y accidentes.
=S obligacion de la administracion prestar los primeros auxilios en los casos que asi se requiera.

=n caso de suffir algun accidente de trabajo, la institucién prestara al empleado todo el auxilio inmediato que
requ:era Apenas y sea posible los empleados, por si o por medio de un familiar, estan obligados a dar
150 a la adminisiracion y al Instituto Mexicano del Seguro Social, a cargo del cual quedan todas las
dlicaciones que pudieran corresponder a la institucion.

=n caso de enfermedad que impida la asistencia de un empleado a sus labores, éste debera dar aviso a su
= inmediato en las primeras cuatro horas habiles a partir de su inasistencia, asi mismo, el empleado
weda obligado a acudir al Instituto Mexicano del Seguro Sociak, para que se le proporcione el servicio
querido y se le expida el documento de incapacidad, si es el caso y avisar a Recursos Humanos.

ada aquella persona que se encuentre dentro de la Institucidn estara obligada a realizar los simulacros de
acuacion que por seguridad y prevencion se realicen de manera esporadica, asi como seguir ias
dicaciones del Comitée de Seguridad.

IMA TERCERA.- Incapacndad por enfermedad y accidente de trabajo.

empleado solo podra justificar sus inasistencias con la incapacidad que le expida el Instituto Mexicano de!
Eguro Social, y debera presentar dicha incapacidad ante la administracion dentro de los tres dias
ientes a la expedicion de la misma, de no ser asi, la institucion podra considerar como inasistencias
stificadas, todos los dias que ampare dicha incapacidad para los efectos legales a que haya lugar.

141



A.C.

FUNDACION MEXICANA PARA LA PLANEACION FAMILIAR,

Mexfam Dia  -Mes  Afo Pagina TotallPaginas
Salud para tu familia | Etaborado 10 ! 2006 6 7 DA-RH002 ]
2 f ; A | 24 71 ] 2008

= alizado

Direccién de A dministracién. ’ ; :
Reglamento Interno de Trab. jo Oficinas G || ]

La presentacion de la incapacidad podra hacerla por si mismo g por medio de un familiar, también se podra
justificar la inasistencia con la incapacidad que se extienda por un médico de la institucion, siempre y cuando
asista a la consulta fisicamente, la cual no podréa exceder de tres dias y tiene el mismo efecto que las
expedidas por IMSS y se contara como falta justificada, aplicando los descuentos que procedan.

DECIMA CUARTA.- Politicas Laborales relativas a las personas con VIH .

La Institucién no exigira como requisito de ingreso, permanencia o ascenso laboral, diagnosticos relativos al
VIH, ofreciendo a las personas infectadas garantias de respeto y estabilidad en el trabajo, en un vinculo
laboral digno y de igualdad de oportunidades, con todos los derechos y deberes que esto implica.

Si la infeccion por ViH, menoscaba la aptitud para el desempefio de las labores, se tomaran medidas para
un cambio razonable de las condiciones de trabajo.

DECIMA QUINTA.- Causas de sancién o rescisién de contrato.
Las causas por las cuales se aplicara sancién o incluso rescisién de contrato dependiendo de la gravedad
son: g - d . R

a) Suspender las labores, sin autorizacion del jefe inmediato.

b) Sustraer para fines particulares bienes propiedad de la institucion.

c) Ejecutar en las instalaciones de la institucién trabajos ajenos a los encomendados por el personal
directivo.

d) Realizar en las instalaciones de la instituciéh ventas de cualquier articulo, cobros personales,
propaganda comercial, proselitismo polifico o religioso.

€) Incurrir en actos de violencia o acoso sexual.

f)  Incurrir en faltas de honradez.

g) No entregar incapacidades otorgadas por el IMSS.

h) Negarse a recibir capacitacion.

i) Incumplimiento de! Codigo de Conducta.

j)  Incumplimiento a las Politicas y Practicas Laborales relativas a las personas con VIH.

>
k) Ofras contempladas en la Ley Federal del Trabajo.

La administracion tiene derecho a rescindir en cualquier tiempo la relacion de trabajo, por causa justificada,
cuando se presenten los casos enunciados en la clausula anterior, ademas de lo que menciona el articulo
47 (en todas sus fracciones) de la Ley Federal del Trabajo.
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DECIMO SEXTA.- Aspe-tos Generales. _

a) Esta prohibido leer en la Institucion literatura que no esté relacionada con el giro de la institucion.

b) Ge autoriza 5 llamadas personales diarias que no excedan tres minutos cada una. Ya que el
teléfono es una herramiienta de trabajo mas no una prestacion. En este caso la institucion apoyara al
emplieado con el costo durante los tres primeros minutos de la llamada y el excedente correra por
cuenta del empleado aplicando el descuento por periodos quincenales a través de la nomina.

c) El costo de las llamadas personales que se hagan a celulares, y de larga distancia seran
descontadas a través de la némina.

d) Estan prohibidas las visitas personales en horas de frabajo.

€) Los empleados y sus familiares no podran recibir beneficios personales, tanto en dinero como en
especie por parte de los proveedores y confratistas.

f)  Esta prohibido consumir alimentos y bebidas en su lugar de trabajo.

g) Queda estrictamente prohibido introducir y consumir bebidas alcohdlicas dentro de cualquier area
de la institucion.

h) Solo esta permitido fumar en Ias areas al aire libre que contengan ceniceros institucionales.

DECIMO SEPTIMA.- Medidas disciplinarias. ) s

Las violaciones a las normas de trabajo establecidas en este reglamento, cometidas por el personal
cirective o por los empleados, se sancionaran de conformidad con las disposiciones contenidas en los
articulos 992 al 1010 (en todas sus fracciones) de la ley Federal del Trabajo, independientemente de la
responsabilidad que les corresponda por el incumplimiento de sus obligaciones.

Finrmado en México D. F. el dia 30 de Abril del 2008,

Recursds Humanos
- >
,/\M_\_Df//
C P Eguardo Zamora Mendoza Lie Ebin befeguin Neyra

Drrector de Administracion Jefe de Recursgds Humanos
Auditore: Intema Autbnzds
7
< i Vs ¢
e / g .
/. / F

£ e LT e

Or. Jose vice
Dirs
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REGLAMENTO INTERNC DE TRABAJO

Vigente en la Fundacién Mexicana para la Planeacion Familiar A.C. (MEXFAM) aplicable en todos los Centros
Operativos adscritos.

(Este regiamento fue concertado entre la administracion representada por el Director General Dr. José Vicente
Diaz Sénchez, sl Jefe de Recursos Humanos Lic. Eladio Arreguin y el Administrador General C. P. Eduardo
Zamora Mendoza). Cumpliendo con la norma especificada en el articulo 222, fraccién Vil de la ley general de
salud vigente.

El presente Reglamento Interno de Trabajo contiene el conjunto de disposiciones obligatorias que norman las
relaciones laborales, entre la Institucién, los empleados y trabajadores de las clinicas (C. 0.), en el desarrollo de
sus actividades y sera aplicable a todas y cada una de las personas que presten sus servicios en dichas
instalaciones. .

Es un instrumento de trabajo, que permite regular la actuacion profesional y la conducta del personal que labora
en. dentro de un marco de legalidad, justicia, ética y profesionalismo; el cual busca homogeneizar, normar y
unificar criterios en todas las clinicas de MEXFAM, independientemente del entorno en que se encuentren.

CLAUSULAS

PRIMERA - Horario de trabajo.
La jornada laboral sera de cuarenta y ocho horas distribuidas en un maximo de seis dias de la semana laboral;
Yy sus modalidades se adaptaran a las necesidades de la operacion.

En las Clinicas (C. 0.), la necesidad de brindar un servicio eficiente, de calidad y de atencion a los pacientes,
exige que todos los empleados y trabajadores cumplan con un horario corrido Yy se encuentren en sus lugares
de trabajo, de acuerdo a los horarios que en cada C. O. implemente la gerencia y/o administracion local, para
llevar a cabo la operacion de forma satisfactoria,

La tolerancia de entrada sera de 10 minutos, para no considerarla como inasistencia. Los minutos de tolerancia
deberan ser repuestos en el mismo dia laboral. ;

El horario de comida sera de 30 minutos, y se tomara estrictamente de acuerdo a las necesidades de cada uno
de los C. O., los empleados y trabajadores que laboren en una misma area, se turnaran para no suspender el
servicio. 3

SEGUNDA.- Puntualidad.

Aquellos empleados y trabajadores que cumplan con el horario establecido, se les otorgara el estimulo del
premio de puntualidad, en caso de no cumplir con dicho requisito por inasistencia o impuntualidad, por
incapacidad, falta justificada o injustificada, permiso sin goce de sueldo, no tendran derecho a este premio.

Cuando un empleado o trabajador incurra en tres retardos en un periodo laborable de un mes, sera acreedor a
una suspension de un dia laborable; lo que se tomara como falta justificada y se aplicara el descuento
correspondiente; la decision queda a discrecion del gerente local o administrador, y podra aplicarse en un lapso
de 30 dias habiles, tomando en consideracion las actividades del C. O. ¥

Debido a las caracteristicas y funciones de los Gerentes y Coordinadores, se les excluye de este premio al no
tener un horario establecido. {
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TERCERA.- Asistencia.
Aquellos empleados que asistan durante una quincena, se les otorgara un estimulo, premio de asistencia.

Cualquier inasistencia aiin cuando sea por incapacidad, falta justificada o injustificada, permiso sin goce de
sueldo y suspension, no tendra derecho a este premio.

CUARTA.- Envio oportuno de ia informacién.

Los responsables del C. O. deben enviar sus informes contables y financieros al rea de Finanzas, Inventarios,
listas de asistencia al area de Administracion y los informes de evaluacién al area de Informacion Evaluacion e
Investigacion, a través de los medios que dichas areas tengan especificados, los primeros tres dias habiles de
cada mes.

Los listados de asistencia del personal tienen que ser enviados los dias 3 y 18 de cada mes, como maximo.

El incumplimiento de esta obligacion vital para la institucién ocasiona la pérdida del premio de puntualidad, en el
pago quincenal que corresponda al Administrador, Gerente Local o al responsable directo de enviar la
informacion. :

QUINTA. - Herramientas, Mobiliario y Equipo de trabajo.

Todos los empleados y trabajadores deberan mantener en buen estado el equipo de trabajo, moblllano y equipo
de oficina y demas enseres que les proporcione la institucion para el desarrollo de sus labores y son
responsables de mantener ordenado su lugar de trabajo. Cualquier dafio sera descontado al responsabie del
equipo y mobiliario que ocupan para desempenar su trabajo.

Ningun empleado podra prestar el equipo propiedad de MEXFAM a personas ajenas a la institucion sin
autorizacion por escrito de la Direccion General, quien viole esta disposicion, se le sancionara conforme a la Ley
Federal del Trabajo vigente.

SEXTA.- Seguridad y limpieza.

Es responsabilidad de la gerencia y/o administracion de cada C. O., el garantizar condiciones de seguridad y
limpieza en las instalaciones de trabajo. Los empleados deberan abstenerse de todo acto que ponga en peligro
su propia seguridad, la de sus comparieros de trabajo, la de la institucion y sus representantes, obligandose a
obedecer las instrucciones que reciban de la institucién para este efecto, en caso contrario se aplicara la
sancion que contempla la Ley Federal del Trabajo vigente.

SEPTIMA.- Pago de salarios.

El pago de salarios sera en forma quincenal, los dias 15 y ultimo dia de cada mes, por seguridad mediante
depbsito bancario en la cuenta que para tal efecto sea asignada por el banco contratado por la institucion. El
uso y manejo de la cuenta que les proporcione el banco es responsabilidad de cada trabajador.

El recibo de némina correspondiente se firmara en el area de administracion local (firma como en su credencial
de elector), en los horarios establecidos que se tengan en cada C. O.

Se garantizara en cada caso que los empleados no salgan sobre girados (se les aplicaran los descuentos que
tengan y se garantizara el pago a terceros).
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OCTAVA .- Estructura genérica.
Cada C. O. tendra como minimo las siguientes areas de control y toma de decisiones, supeditadas (sujetas) a
las politicas que se emiten desde las direcciones titulares que se encuentran en oficinas generales.

Gerencia local: Personal responsable del C. O., que tiene que ver aspectos de administracion y de
coordinacion incluida la parte médica y los programas sociales. Esta capacitado para la toma de decisiones,
salvaguardar los bienes y patrimonio de la institucion. Encargado de delegar y hacer cumplir las politicas y
procedimientos establecidos institucionales. Funge como representante ante las autoridades y organismos
gubernamentales.

Administracion: Personal que realiza actividades de tipo administrativo, no relacionadas con el aspecto
médico y que tienen relacion directa con todo el personal del C. O. Y estan capacitados para salvaguardar y
mantener en buenas condiciones las instalaciones y coordinar las relaciones de trabajo. Administrara los
recursos humanos, materiales y financieros del C. O.

Coordinacién médica: Personal profesional médico que toma decisiones y coordina todo lo relacionado con
personal médico y enfermeria, asi como todo lo relacionado con aspectos de funcionamiento de las areas
clinicas, laboratorio, quiréfano y hospitalizacién. Promovera las buenas relaciones del personal médico, de
enfermeria y administracion.

Pacientes: Usuarios que acuden a los C. O., ha utilizar los servicios médicos que proporcionamos. Sujetos a
los reglamentos expedidos para el uso de los servicios médicos que se ofrecen.

NOVENA.- Vacaciones. .
Los empleados gozaran de un periode anual de vacaciones segun lo establecido en la Ley Federal del Trabajo,
de acuerdo a la siguiente tabla.

Tabla de Vacaciones

1 ano 6 dias
2 afnos 8 dias
3 anos 10 dias
4 afos 12 dias
05-09 anos 14 dias
10-14 afos 16 dias
15-19 anos 18 dias
20-24 anos 20 dias
25-29 afos 22 dias
30-34 anos 24 dias
35-39 anos 26 dias

Ese periodo es variable segin la antigiiedad de cada empleado y trabajador; se disfrutara de acuerdo con las
siguientes normas:

a) Las vacaciones que les correspondan, de preferencia las tendran que disfrutar de acuerdo al calendario que
haya sido aprobado para tal causa cada afio por el director de cada regién, y deberan de ser cuidando la
funcionalidad del C. O.
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b) El periodo minimo para gozar las vacaciones sera de 6 dias consecutivos de acuerdo con la Ley Federal del
Trabajo, las cuales prescriben (se pierden) al cumplirse un afio mas de antigliedad, por lo tanto no son
acumulables y no son objeto de pago alguno.

DECIMA. - Permiisos.

MEXFAM concedera los siguientes permisos:

Con goce de sueido:

a) Por alumbramiento de la esposa o concubina, dos dias habiles.

b) Por defuncion de familiares en primer grado, entendiéndose como tales el conyuge o concubino (a), padres
e hijos, dos dias habiles.

Sin goce de sueldo:
a) Por alguna necesidad grave por un periodo maximo de 15 dias, en caso de solicitar mas dias debera contar
con la aprobacién del Director Regional y del Director General.

Los permisos que no excedan de 15 dias tendran que solicitarse con 24 horas de anticipacion a su jefe
inmediato, quien de autorizar comunicara a la administracion para los controles y efectos correspondientes.

DECIMA PRIMERA - Permuta.

Cuando los Directores Regionales, Gerentes Locales y Administradores, requieran que un empleadc o
trabajador labore en un dia inhabil con horario completo y dando previe aviso al drea de Recursos Humanos
con tres dias de anticipacién, se concedera la permuta por un dia habil en los treinta dias siguientes; en caso de
no ulilizar esta permuta se perdera este derecho.

En caso de necesidades urgentes o graves, el empleado podra permutar un dia habil y trabajarlo dentro de los
treinta dias siguientes. Las permutas no son acumulables por lo tanto no se podréan disfrutar por dias continuos;
no esta sujeto a permuta menos de 8:30 horas laboradas en un solo dia. Quien no trabaje las 8:30 horas en el
dia no podra permutar ese dia por otro. : &

DECIMA SEGUNDA .- Asuntos personales.

Cuando un empleado o trabajador presente la necesidad de abandonar las instalaciones del C. O, se solicitara
la autorizacion del jefe inmediato, presentando el formato autorizado correspondiente al area de gerencia y/o
administracion, asi mismo debera presentar en un periodo méximo de un dia posterior a su ausentismo el
comprobante que justifique la necesidad de abandonar las instalaciones de ia institucion (entiéndase que es en
caso de urgencia), de lo contrario se tomara como retardo o inasistencia segln sea el caso.

No esta permitido solicitar autorizacion por asuntos personales (casos de urgencia) en mas de tres ocasiones
en un periodo de treinta dias naturales, y cada asunto personal tendra una duracion maxima de 2 horas de
permiso para atender ia urgencia que se presente para ser considerado como tal.

DECIMA TERCERA .- Presentacién de solicitudes.

Los formatos de vacaciones, permutas, asunto personal que autorice el ausentismo del empleado o trabajador,
debera presentarse como maximo en la quincena en que se envié la informacion de la lista de asistencia al area
de Recursos Humanos, de lo contrario se hara el descuento que proceda al empleado o trabajador y- se
procedera de acuerdo a ia Ley Federal del Trabajo. En el caso de las incapacidades (IMSS) se tendran que
entregar en un plazo maximo de tres dias habiles y avisar via telefonica al area de administracion. El

—
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responsable del C. O. avisara inmediatamente a Recursos Humanos de las incapacidades que se vaya
enterando y tiene que darle el respectivo seguimiento.

DECIMA CUARTA..- Primeros auxilios y accidentes.

Es obligacion de la gerencia y/o administracién del C. O., prestar los primeros auxilios en los casos que asi se
requiera.

En caso de sufrir algtn accidente de trabajo, la insfitucion prestara al empleado o trabajador todo el auxiiio
inmediato que se requiera. Apenas y sea posible los empleados por si o por medio de un familiar, estan
obligados a dar aviso a la administracion y al Instituto Mexicano del Seguro Social, a cargo del cual quedan
todas las obligaciones que pudieran corresponder a Ia institucion.

En caso de enfermedad que impida la asistencia de un empleado o trabajador a sus labores, éste debera dar
aviso a su jefe inmediato en las primeras cuatro horas habiles a partir de su inasistencia, asi mismo, el
empleado queda obligado a acudir al Instituto Mexicano del Seguro Social, para que se le propcrcione el
servicio requerido y se le expida el documento de incapacidad, si es el caso y avisar a administracion CO.

Todas las personas que se encuentren colaborando en el C. O., estarén obligadas a realizar los simulacros de
evacuacion que por seguridad y prevencién se realicen de manera esporadica, asi como seguir las indicaciones
del Comité de Seguridad.

DECIMA QUINTA - Incapacidad por enfermedad y accidente de trabajo.

£l empleado sdlo podra justificar sus inasistencias (faltas) con la incapacidad que le expida el institutc Mexicano
del Seguro Sccial, y debera presentar dicha incapacidaa ante la administracion dentro de los tres dias
sigujentes a la expedicion de fa misma, de no ser asi, la institucion podra considerarlas como faitas
injustificadas, todos los dias que ampare dicha incapacidad para los efectos legales a que haya lugar. Las
incapacidades que expide el IMSS no las pagara MEXFAM, cada trabajader se sujetara a las politicas y
procedimientos que dicho instituto tenga

La presentacion de ia incapacidad podra hacerla por si mismc o por medio de un familiar, también se podra
justificar la inasistencia con la incapacidad que se extienda por un médico de la institucion, siempre y cuando
asista a la consulta fisicamente, la cual no padré exceder de tres dias y tiene el mismo efecto gue las expedidas
por IMSS y se contara como falta justificada, aplicando lcs descuentos que procedan.

DECIMA SEXTA.- Causas de sancién o rescision de confrato.

Las causas por las cuales se aplicarg sancién de uno hasta seis dias habiles o incluso rescision de contrato
dependiendo de la gravedad son:

a) Suspender las labores, sin autorizacion del jefe inmediato.

b) Sustraer para fines particulares bienes propiedad de la institucion.

c) Ejecutar en las instalaciones de la institucion trabajos ajenos a ios encomendados por el personal directivo.
d) Realizar en las instalaciones de Ia institucion ventas de cualquier articulo, cobros personales, propaganda
comercial, proselitismo politico o religioso.

e) Incurrir en actos de violencia o acoso sexual.

) Incurrir en faltas de honradez.

g) No entregar incapacidades otorgadas por el IMSS.

h) Negarse a recibir capacitacion.

i) Incumplimiento de! Codigo de Conducta.

J) Lainasistencia a tres guardias en un lapso de 30 dias naturales.
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k) Negarse a firmar el control y asignacion de guardias y roles cada que se den los cambios (rotacion).
1) Poner en riesgo el desarrolio normal de las actividades en el C. O.
m) Otras contempladas en la Ley Federal del Trabajo.

La gerencia y/o administracién de cada C. O., con la respectiva consulta y apoyo de Recursos Humanos tiene
derecho a rescindir la relacion de trabajo, por causa justificada, cuando se présenten los casos enunciados en
la clausulas anteriores, ademas de lo que menciona el articulo 47 (en todas sus fracciones) de la Ley Federal
del Trabajo. Y a aplicar las sanciones correspondientes cuando se incumpla con una guardia o se ponga en
riesgo la operacion del C. O.

DECIMO SEPTIMA.- Aspectos Generales.

a) Esta prohibido leer en la Institucion literatura que rio esté relacionada con el giro de la institucion.

b) Se autoriza 2 llamadas personales diarias que no excedan tres minutos cada una. Ya que el teléfono es una
herramienta de trabajo més no una prestacion. En este caso la institucién apoyara al empleado con el costo
durante los tres primeros minutos de la llamada y el excedente correra por cuenta del empleado aplicando el
descuento por periodos quincenales a través de la némina.

c) El costo de las llamadas personales que se hagan a celulares, y de larga distancia seran descontadas a
través de la nomina.

d) Estan prohibidas las visitas personales en horas de trabajo.

e) Los empleados nc podran recibir beneficios personales, tanto en dinero como en especie por parte de los
orestadores de servicios de la institucion.

f) Tomar las precauciones necesarias con el café, agua o refresco que sea ingerido en su lugar de trabajo.

DECIMO OCTAVA.- Medidas disciplinarias.

Las violaciones a fas normas de trabajo establecidas en este reglamento, cometidas por el personal directive o
por los empleados, se sancionaran de conformidad con las disposiciones contenidas en los articulos 992 al
1010 (en lodas sus fracciones) de la ley Federal del Trabajo, independientemente de la responsabilidad gue les
correspenda por el incumplimiento de sus obligaciones. :

Firmado en México D. F. el dia 01 de Mayo del 2009.

Lic. Ela Teguin Neyra
Jefe de Recursos Humanos

A
il
“a

Dr José Vicente D@z Sanchez
Director General.

Nota final: Los documentos escaneados fueron proporcionados y autorizados por
Eladio Arreguin Neyra, Jefe de Recursos humanos Clinica Tlalpan para hacer uso

de ellos.
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