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RESUMEN EJECUTIVO

El propdsito de la investigacion, consisti6 en analizar la influencia de los
componentes organizacionales en el socio-empleado de Coopesalud R.L. Pavas,
durante el desempefio de sus funciones laborales, los cuales permiten que esta
organizacion cumpla con sus metas y objetivos propuestos. A la vez, formular
recomendaciones que favorezcan el clima organizacional y la gestién de recursos

humanos.

El estudio, por su profundidad, dimension y tipo de enfoque, se considera descriptivo
y cuantitativo porque permitidé conocer las variables que influyen en el clima
organizacional de los trabajadores de la Cooperativa tales como: estructura,
recompensa, identidad, liderazgo, bienestar social, decisiones participativas y
desempefio. Ademas, a cada una de estas dimensiones se les construyé sus
respectivos indicadores. Por otra parte, se disefio como instrumento un cuestionario
estructurado y auto administrado, el cual fue aplicado a una muestra de 113

trabajadores de Coopesalud R.L. Pavas.

Entre las técnicas estadisticas utilizadas para el analisis de la informacién se
encuentran: la distribucién de frecuencia, el cruce de variables, la comparacién de
medias con base en el analisis de variancia. Para el proceso de la informacion se
diseid una base de datos creada en Excel, el procesamiento estadistico de los datos
se realiz6 en SPSS version 8.0 y en Excel.

Dentro del los hallazgos se encontré que el clima organizacional general fue valorado
con un 74.3%, considerado "bueno” .Las dimensiones de recompensa y desempefio
obtuvieron en promedio las evaluaciones mas bajas: 69.2% y 71.8%.

Asi mismo, los puestos de los auxiliares, se encuentran en una condicidon “critica”
con un 56.6% en la dimension recompensa y un 66.6% en el clima organizacional.

Los miscelaneos con un 64.4% en la dimension del desempefio “por mejorar”. La



dimension identidad tiene los valores mas altos, en general, 82.8% y por puestos la

que mejor calificaciones obtuvo.

El grupo de los profesionales, son los que tienen los valores mas altos en 5 de 7
dimensiones y tienen la estimacion mas alta, en general, con un 77.1% del clima

organizacional.

Con las estimaciones encontradas y de acuerdo con las necesidades de los
trabajadores para la realizacion de sus labores en la cooperativa, se proponen
recomendaciones generales, pero a la vez, dirigidas hacia las dimensiones de
recompensa, decisiones participativas, bienestar social y desempefio y hacia
aquellos indicadores que deben “mejorarse” o que se encontraron como “criticos” en

las diferentes dimensiones.

De igual manera, se recomienda dedicarle atencion al grupo de auxiliares y
miscelaneos con la finalidad de mejorar, se les permita y ofrezca posibilidades para
el desarrollo del desemperio laboral y de sus necesidades personales.



INTRODUCCION

El recurso humano siempre ha representado el capital empresarial mas valioso de
cualquier organizacion. A través de los trabajadores se puede evaluar el desempefio
de la organizacién, de ahi la importancia de tener presente las necesidades del
empleado, como por ejemplo: adiestramiento y capacitacion, proceso de induccion,

incentivos, motivacion, también debe ser tanto evaluado como recompensado.

Coopesalud R.L. es una Cooperativa Autogestionaria de Servicios de Salud de
Responsabilidad Limitada, situada en el distrito de las Pavas del Cantén Central de la
provincia de San José. Fue constituida el 8 de octubre de 1987, en este periodo se
administré junto con el Ministerio de Salud. Desde agosto de 1988 Coopesalud R.L.
administra la Clinica de Pavas mediante un convenio con la Caja Costarricense del
Seguro Social. Este nuevo modelo de atencion (cooperativa que presta servicios de
salud) enfatiza la cobertura, la accesibilidad, la atencion eficiente, la buena calidad
de los servicios ambulatorios brindados, la satisfaccion del usuario y del socio-

empleado de la institucién.

Entre sus principales politicas, la de Recursos Humanos dicta: “Propiciar el
desarrollo del recurso humano por medio de la induccion, capacitacion, educacion y

la promocion social”.

Asi mismo, el analisis de la cultura, clima organizacional y del desempefio del
recurso humano, en Coopesalud R.L., es importante porque muestra la dinamica de
la organizacion, sefiala situaciones del ambiente laboral y plantea recomendaciones
acertadas y pertinentes. Por tal razén, para lograr los objetivos de cualquier
organizacion se requiere de un clima organizacional o6ptimo y de calidad, que
conceda al trabajador sentirse comodo para realizar su trabajo en forma eficiente y
satisfecho con su desempefio.
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Dado lo anterior, esta investigacion estudié las siguientes dimensiones del clima
organizacional: la estructura organizacional, recompensa, identidad, liderazgo y la
gestion del recurso humano en su trabajo diario. El grado de influencia de estos
componentes en el desempefo del trabajador cooperativista sera el centro del

analisis y se destacara la importancia de cuantificarlos.

El presente estudio surge de la necesidad de crear un instrumento que aporte
informacion acerca de las caracteristicas propias del clima organizacional del socio-
empleado de Coopesalud R.L, como modelo innovador, en la atencién de los

servicios de salud, durante los meses de setiembre, octubre y noviembre del 2005.

El contenido de este documento se desglosa en los capitulos siguientes: marco
conceptual, donde se describe como en la realidad se ha venido comportando o
manifestando el clima organizacional en diferentes organizaciones, ademas se
precisa los propositos y la trascendencia practica que tiene la investigacion. El marco
tedrico, plantea las teorias existentes que orienten al analisis de las variables del
clima organizacional. El disefio metodologico, puntualiza cémo se obtuvo la
informacion, las fuentes que se utilizaron y el procedimiento y analisis de la
informacion. El analisis y discusion de resultados, profundiza en la influencia de los
componentes del clima organizacional en los trabajadores de Coopesalud R. L. A la
vez, las conclusiones extraidas dieron respuesta al problema y objetivos planteados.
Las recomendaciones permitiran renovar y facilitar la sostenibilidad al clima laboral

y al recurso humano. Por ultimo, la bibliografia y anexos.
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CAPITULO |
MARCO CONCEPTUAL
1.1 ANTECEDENTES

1.1.1 ANTECEDENTES INTERNACIONALES

El estudio del clima organizacional y la gestion del recurso humano, en las
empresas a nivel internacional es, de vital importancia para ellas y o
demuestran la gran cantidad de articulos, revistas y libros que se escriben
acerca de estos temas. En el portal Web del gerente, Manuel Diaz Aledo’ se
describen las cinco dimensiones basicas del clima organizacional (Motivacién_en

la empresa, en el trabajo y econdmica, asociado a los ambientes laboral vy del

trabajo) y sus respectivos subfactores.

En Venezuela, Paola Barroso?® en su articulo Dimensiones del clima

organizacional, describe los tipos de clima organizacional, las variables utilizadas

de mando, motivacion, influencia establecimiento de objetivos, comunicacion, toma

de decisiones y procesos de control.

Segln, Carolina Pérez Dayana® en el articulo ~ Estrategias para mejorar el clima

organizacional en una empresa ~ , en Colombia , se debe formar conciencia en la

alta gerencia y en cada uno de los miembros de la organizacion de manera que el
mejoramiento del clima organizacional les permita obtener un verdadero éxito

empresarial y laboral.

De igual manera, Palma Carrillo Sonia®, realizé un estudio de Motivacién y clima

laboral en el personal de entidades universitarias privadas en Lima y concluyé que

! Diaz Aledo Manuel. Factores que inciden en el clima laboral. 15 de junio 2005.
http://www.gerenteweb.com/documentos/recursos/drh151004 1 .php.

* Barroso Paula. Dimensiones del clima organizacional. Marzo-julio 2002. http://www.monografias.com
? Pérez Dayana Carolina. Estrategias para mejorar el clima organizacional en Confiteria EI Loro .CIA.
www.monografias.com

# Msc Palma Carrillo, Sonia. Motivacion y clima laboral en personal de entidades universitarias. Junio
2005.rwww.monografias.com.
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el clima laboral se ve fortalecido por una percepcion favorable en las relaciones

humanas, tanto en funciones administrativas, como en el nivel de interaccion social

También, hay estudios de Clima organizacional en servicios publicos, en Bogota,

donde se explora la positiva o negativa influencia del clima laboral en la prestacion

de los servicios publicos.’

Con respecto a la gestiéon de los recursos humanos, un estudio de Dante R.
Olortegui Yzu (Administracion de Recursos Humanos en Clinicas y Hospitales), nos

describe los elementos como formacién académica, nivel sociocultural de los
empleados y motivacion, como aspectos que deben ser considerados en cuenta y
darles la importancia adecuada para una buena gestic’m.6

1.1.2 ANTECEDENTES NACIONALES

Algunos antecedentes, a nivel nacional, relacionados con el tema de esta

investigacion y de los cuales se hacen referencia, son los siguientes:

Concepciones, percepciones vy actitudes del personal en EBAIS oficializados de

Atenas, Poas vy Santa Barbara ante la Reforma del Sector UCR. 1999. de Carmen

Oconitrillo Gamboa’, resalta la importancia del recurso humano, el cual debe:

“ser inducido, conducido y motivado satisfactoriamente para alcanzar un nivel

minimo, que no permita el deterioro de los logros en salud de nuestro pais”.

En el ano 2001, Edine Von Herold Duarte, realizé el “Analisis de la cultura

organizacional del servicio de emergencias medicoquirurgicas del Hospital Dr. R.A.

° Bastidas Mera Ernesto Javier y otros. Clima organizacional y su incidencia en la calidad de los Servicios Piiblicos
en.....junio 2005 .<http://www.monografias.com

8 Dante Olertegui Yzu Dante R. Administracion de Recursos Humanos en Clinicas y Hospitales. Junio 2005<
http://monografias.com

7 Oconitrillo Gamboa Carmen, Concepciones, percepciones y actitudes del personal en EBAIS oficializados de
Atenas, Poas y Santa Barbara ante la Reforma del Sector. Tesis. Universidad de Costa Rica. 1999. Pag. 10
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Calderéon Guardia como variable que facilita u obstaculiza el logro de sus objetivos”.

Por lo tanto, el interés de su estudio era identificar los factores que afectan la gestion
y contribuir con su analisis al proceso de reforma gerencial, definir una metodologia
para evaluar la cultura organizacional en instituciones de salud, mediante el uso de
variables de conducta —comportamiento de los individuos- , la variable de los
principios basicos de la organizacion _ liderazgo y supuestos basicos, donde se

valoran las relaciones humanas.

..... ”"La conducta como una variable de la cultura organizacional nos ensefia
que si se mejoran ciertas actitudes tanto del cliente interno como del

externo va a mejorar la gestion™®

Rocio Carpio Montoya y Adela Villalobos Garcia realizaron una investigacion cuyo

objetivo general era analizar el nivel de motivacién del personal de los equipos

basicos de atencidn integral en salud, como factor que contribuye al logro de los

objetivos del nuevo modelo de atencion integral en salud, a partir de los diferentes

factores de motivacion. La experiencia fue llevada a cabo en el Area de Salud en
Paraiso-Cervantes, Cartago, en el 2001. Se utilizaron seis dimensiones para medir:
la variable sociodemografica, pertenencia, estimacidn y logro, responsabilidad,
contexto de la tarea y liderazgo.

“Los resultados del analisis muestran desmotivacion para la mayoria de las
dimensiones, con excepcion de la estimacion y logro que se muestra mas
favorable...... medianamente a la motivacién al logro, trabajo en equipo y baja
motivacion a la induccion, participacion, comunicacion y capacitacion.....se plantea
una propuesta gerencial de motivacion con la finalidad de mejorar los procesos de
cambio y resaltar la necesidad de motivar a los empleados para una mayor eficiencia

de los servicios que contribuyan”...”

¥ Edine Von Herold Duarte, Analisis de la cultura Organizacional Servicio de Urgencias del Hospital Calderon
Guardia. Tesis. Universidad de Costa Rica.2001, Pag. 110.
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Otro estudio fue realizado en la Caja Costarricense del Seguro Social
( C.C.S.S.), por Sonia Morales y Roxana Rosales, en el servicio de Terapia
Intensiva del Hospital México, donde se analizaron los factores del clima

organizacional que inciden en la satisfacciéon de las enfermeras y enfermeros del

servicio en el ano 2002. El cual determina cuales son estos factores, las

condiciones de trabajo, sus relaciones y se evalua la satisfaccion individual y grupal

de los enfermeros.

..... ”.Con los resultados obtenidos se comprueba....al demostrar que un clima
organizacional favorable promueve la satisfaccion laboral, corroborado con la alta

satisfaccion laboral, individual, y grupal existente "'°.

Las investigadoras citadas establecen que el clima organizacional se puede
considerar desde cuatro areas criticas las cuales pueden ser sensibles a la
transformacion, a través de un conveniente estudio del ambiente de trabajo, tomando
en cuenta el liderazgo, la motivacion, la reciprocidad vy la participacion.

Por otra parte, en lo que respecta al clima organizacional de las cooperativas de
autogestion costarricenses no se encontraron investigaciones referentes al tema.

Solamente algunos estudios como:_Cooperativas con gestién de éxito, " hace

referencia a la prestacion de servicios de salud a cargo de las cooperativas como

solucion a los problemas del asegurado, los “'Servicios Integrados
1

Autogestionarios™ 2, donde hay un punto de vista de los parametros de atencion,

cobertura y calidad. Otro estudio es * Administracion Descentralizada de los Servicios

Publicos de Salud por parte de Cooperativas - el caso de Costa Rica”’*-, que es un

resumen de la administracion de un sistema local de salud de caracter publico por

®Carpio Montoya Roci6 y Villalobos Garcia Adela. Motivacion del Equipo Basico de Atencion Integral en Salud
como factor que contribuye al logro de los objetivos del nuevo Modelo de Atencion Integral. Tesis. Universidad de
Costa Rica. Febrero 2001.

' Morales Meza Sonia y Rosales Barrantes Roxana .Estudio sobre los factores del clima organizacional que inciden
en la satisfaccion de la enfermeras y enfermeros, categoria 1 del Servicio de Terapia Intensiva del Hospital México.
Tesis. Universidad Estatal a Distancia . abril 2002.

"'Cabezas Bolafios Silvia. Cooperativas con gestion de éxito. Enero 2004.
<http://www.actualidad.co.cr/293/18.empresas.htm.

"2 Servicios integrados autogestionarios. <http://www.ccss.sa.cr/autogs.html

3 Marin Rojas Fernando. Administracion descentralizada de los servicios publicos de salud por parte de cooperativas.-
El caso de Costa Rica.-Revista Centroamericana de Administracién Publica. enero-junio 1990.:Pag. 37 — 49.
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una empresa cooperativa de trabajadores de la salud.™, y ~ Silos y Cooperativas ",

refiere los logros desde el afio 1988 al 1990 al constituir un sistema local de salud
totalmente integrado.'

1.1.3 ANTECEDENTES LOCALES.

En Coopesalud R.L. de Pavas, se realizé un estudio a nivel organizacional, acerca
del cliente interno y su satisfaccion en el trabajo, durante el afio 1996, donde uno de
los factores debilitantes que surgieron, fue la falta de comunicacion entre el personal
y los niveles de mando.”® Este estudio fue elaborado para detectar las areas
criticas en el grupo de trabajadores de la Cooperativa y asi poder hacer mejoras que

permitieran un alto desempefio en sus labores y calidad de los servicios.

1.2 JUSTIFICACION

Con la reforma del sector salud y el nacimiento de un muevo modelo de atencidn
integral (Cooperativas de Servicios de Salud) que le venden servicios ala C.C.S.S.,
se distingue la gestién del desempefio del trabajador y el clima de la organizacion
como medios para el logro de metas y objetivos; se cumple asi con un
compromiso de gestion pactado y brindado una atencién con calidad y calidez. Los
componentes del clima organizacional en la Cooperativa y su influencia en el
desempeino de los cooperativistas hacen que su trabajo o labor cumpla con los
propositos e intenciones de la empresa. La motivacion, la innovacion, la cooperacion,
la delegacion, la estructura organizacional, la compensacion, el liderazgo, el control,
entre otros, del cliente interno, incurrira directamente en la calidad de la atencion
brindada al cliente externo, en la complacencia del cliente que compra los servicios y

la renovacion de los contratos acordados. (C.C.S.S.).

La gerencia del recurso humano y la busqueda permanente de la calidad permitira
que el cooperativista interiorice constantemente su sentido de pertenencia a la

entidad y lograr asi mejores niveles de productividad que pueden marcar la

“idemalas.
"> Marin Rojas Fernando Vargas Mauricio. Silos y cooperativas.. [CAP1990 Pag.36 a la 68.
'%Villalobos Amador Francisco. Entrevista Personal.Mayo 2005. Gerente Coopesalud. R.L.

16



diferencia. El incremento de los servicios que se brindan al socio, la poca rotacion
del personal, los servicios de comida, de préstamo, de ahorro, viaticos,
entrenamiento, participacion, becas, y otros, sobresalen como aspectos
motivacionales que el cliente interno posee para alcanzar los fines y aspiraciones de

la Cooperativa.

Ademas, el modelo de gestidbn cooperativa genera estrategias, establece planes
operativos, organiza y analiza las actividades y funciones propias de la Cooperativa.
Orienta los resultados hacia el logro de los objetivos que se desprenden de la vision,
la mision, politicas y compromisos de gestiony de calidad.

El presente estudio surge con la motivacion y el propdsito de dejar un instrumento
que sea de utilidad a la gerencia y a los demas socios-empleados, que durante
dieciséis anos han compartido el crecimiento de un modelo de atencion el cual ha
marcado la diferencia ( politica y social), en el sector de salud a nivel nacional y
latinoamericano. Se cuenta con todo el apoyo de la Gerencia de Coopesalud R.L.
que proporcionara la informacion pertinente, los recursos humanos, el tiempo
necesario para la aplicacion practica de los conocimientos adquiridos durante la
formacion tedrica con énfasis en gerencia.

También se poseen los recursos técnicos-metodolégicos y econdmicos para su

desarrollo por parte de los investigadores.

El socio-empleado y duefio de la organizacion es la razon de ser del pensamiento
cooperativista, su doctrina, valores y principios permiten concebir una organizacién
social y empresarial. De ahi la relevancia social del estudio a nivel de una empresa
cooperativa, ya que permitira que sus trabajadores manifiesten sus vivencias o
experiencias en el entorno donde realizan sus labores. Asimismo, pueden participar
en la creacion de estrategias, plantearlas ante los niveles de mando (gerencia,
consejo administrativo, asamblea de socios) y solidariamente mejorar sus

condiciones laborales.
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Por consiguiente, las implicaciones practicas de la presente investigacion consisten
en analizar los componentes del clima organizacional que contribuyen con el cliente
interno de Coopesalud R.L., como se puede mejorar o mantener, para lograr un
desempeino que permita seguir brindando una atencion eficiente, eficaz y con calidez
a nivel interno de la organizacion y del cliente externo. De esta manera el clima
organizacional se muestra como el vehiculo que guia a la organizacién hacia el
exito, eficiencia del personal y el desarrollo de la misma; de ahi el papel de la gestién
gerencial y de recursos humanos al plantear el desarrollo de los componentes a
partir de intervenciones organizacionales y toma de decisiones concretas basados en
una filosofia humanistica y cooperativista, donde el respeto, la lealtad, la calidad, la
solidaridad, la innovacion, la motivacién y el liderazgo deben estar presentes con

renovacion constante.

Por lo tanto, los resultados obtenidos seran utilizados como un instrumento
gerencial que coadyuve con la toma de decisiones para mejorar y enriquecer la

gestion del recurso humano y dar sostenibilidad al clima organizacional.

Asi la gerencia podra efectuar intervenciones eficaces, a nivel de disefio o redisefo
de estructura organizacional, planificacion estratégica, cambios en el entorno
organizacional interno, gestion de programas motivacionales, gestion del
desempeino, mejoras de sistemas de comunicacion interna y externa, mejora de
procesos productivos, mejora en los sistemas de retribucibn con equidad,
cumplimiento de las metas, objetivos organizacionales, compromiso de gestién y

alcanzar productividad con calidad pactadas.

Las conclusiones podran se utilizadas como modelo para otras cooperativas que
venden servicios de salud a la C.C.S.S. y que de acuerdo con las caracteristicas
propias de su clima logren promover un mayor bienestar de sus socios y mejorar la

gestion del recurso humano para cumplir con los objetivos y metas propuestas.
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1.3. PROBLEMA

¢ Cual es la influencia de los componentes del clima organizacional que intervienen
en el socio-empleado de Coopesalud R.L. de Pavas, durante el desempeino de sus
funciones laborales, en el periodo de setiembre a noviembre del 2005, los cuales

permiten que esta organizacion cumpla con sus metas y objetivos propuestos?

1.4. OBJETIVOS.

1.4.1. OBJETIVO GENERAL

Estudiar la influencia de los componentes organizacionales en el socio-empleado de
Coopesalud R.L. de Pavas, durante el desempefio de sus funciones laborales en el
periodo de setiembre a noviembre del 2005, los cuales permiten que esta
organizacion cumpla con sus metas y objetivos propuestos, para la formulacion de
recomendaciones que favorezcan el clima organizacional y la gestion de recursos

humanos.

1.4.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS

-Determinar los componentes del clima organizacional que influyen en el socio-
empleado de Coopesalud R.L., durante el desempefio de sus funciones, que

permiten que cumpla con las metas y los objetivos de la organizacion.

-ldentificar los componentes de la gestion de recursos humanos que influyen en el
socio-empleado de Coopesalud R.L., durante el desempeno de sus funciones, que

permiten el cumplimiento de metas y objetivos de la organizacion.
-Caracterizar socio-demograficamente al socio-empleado de Coopesalud R.L.

durante el desempefio de sus funciones, que permiten cumplir las metas y objetivos

de la organizacion.
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-Analizar la influencia de los componentes organizacionales en el socio-empleado de
Coopesalud R.L., durante el desempefio de sus funciones, que permiten cumplir con

las metas y los objetivos de la organizacion.

-Proponer recomendaciones que permitan promover las mejores condiciones del
clima organizacional, el desempefio y la gestién del recurso humano en Coopesalud
R.L., Pavas.
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CAPITULOII

MARCO TEORICO

2.1 LA ORGANIZACION: Se define el término organizaciéon como un sistema
formado por recursos humanos con una estructura y proposito determinado. La
organizacion tiene metas u objetivos que se logran a través del trabajo de las
personas que la integran. A la vez, posee una estructura con reglas, normas,
procedimientos, perfiles de puestos, y otros, que exigen claridad en las relaciones y

funciones de sus miembros.

“La organizacion se refiere a una identidad que tiene una finalidad definida, personas

e integrantes y alguna estructura deliberada.” '’

Dado lo anterior, una organizacion esta compuesta por relaciones entre los
individuos que la forman, por interacciones de caracter conocido con anterioridad,
asociados entre si con el deseo de conseguir los objetivos. Ademas, desde una
estructura, una especializacion de tareas, una cadena de mando y un sistema de

comunicacion, todo dentro de un contexto.

Los individuos que forman la organizaciéon deben conocer su estructura y las
funciones que deben desarrollar todos los miembros de la empresa para lograr las
metas y objetivos establecidos y los elementos que la componen e interactuan
mediante acciones, uso de habilidades y perspectivas, todos inmersos en un

ambiente interno y externo.

El ambiente externo son todas aquellas fuerzas e instituciones fuera de la
organizacion que influyen en su desempefio. Estas fuerzas pueden ser de indole

general, como las condiciones economicas, politicas, legales, socioculturales,

7 Robbins/ Coulter , Administracion, México. Editorial Pearson Educacion.2005. Pag.16
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demograficas y tecnoldgicas o especificas que estan conformadas por los clientes,
proveedores, grupos de presion y la competencia.

El ambiente interno sera determinado por tres dimensiones, la dimension de los
factores organizacionales en la que estan incluidos los objetivos de la
organizacion, sus politicas, mision, visidon, planificacion operativa, division del
trabajo, lineas de autoridad, reglamentos, tecnologias y procedimientos, la
dimension de los factores de grupo con sus metas personales, normas, estructuras,
influencias, cohesion y conflictos. Y la dimension de los factores de personalidad
de los empleados que involucran sus valores, actitudes, percepciones,

necesidades, aspiraciones defensas y competencias. '
Segun, Stephen P. Robbins, en el libro Comportamiento Organizacional define:

“Una organizacién es una unidad social coordinada deliberadamente, compuesta de
dos 0 mas personas, que funciona mas o menos de manera continua para alcanzar

una o varias metas comunes”."®

Una organizacion estructurada es una unidad formal, eficiente en el logro de los
objetivos y ademas incluye la autoridad, que permite al gestor, administrador o
gerente utilizar medios mediante los cuales pueda fomentar la coordinacion de las
unidades organizacionales, distribuir formalmente los empleos y establecer un
ambiente para el desempefo individual. El disefio estructural de una organizacion
debe permitir favorecer sus miembros que realicen su trabajo, igualmente el
compartir informacién, el practicar un liderazgo y establecer fuertes relaciones
mutuas, el sentido de pertenencia, y el deseo de que la organizacién crezca con

calidad.

El pensamiento actual de la organizacion y su administracion se desvia cada vez

mas de los principios y practicas que se desarrollaron en la época de la burguesia.

"* Bergeon, Aspectos Humanos de la organizacién. 1983.Pag. 27
19 Robbins Stephen, Comportamiento Organizacional.México.Editorial Pearson Educacién.2004, Pag. 4.
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Actualmente se plantean estructuras organicas, flexibles y ligeras al tiempo que se
aceptan a las organizaciones como sistemas abiertos con capacidad de auto-

renovacion y aprendizaje, (informar y formar).

Ademas, toda organizacién debe realzar la calidad de sus productos y servicios y de
esta manera aumentar su eficiencia, por lo cual tiene que adoptar la gestion de
calidad. Su control es con el fin de decidir entre lo que qué es bueno y lo qué es
malo, de acuerdo con la utilizacion que se vaya a dar al bien, servicio o actividad.
Debe llevarse, este control, desde los insumos hasta el impacto que produce en la
sociedad.

La gestion de calidad es un cambio orientado hacia el cliente donde se pretenden
mejoras continuas en sus procedimientos diarios. Esto implica que su personal y
servicios también sean participes en la toma de decisiones. Los principios que rigen
la gestion de calidad son adoptados por las diferentes organizaciones para ensalzar
la calidad de sus productos y servicios y asi aumentar su eficiencia. Los principios
son la base de la gestion, entonces su aplicabilidad es particularmente necesaria, el
liderazgo, la vision futura, la innovacion, el reconocimiento, la toma de decisiones y

otros.

Por ello, la calidad total exige que la organizacién aplique una filosofia empresarial
que forme parte de la cultura empresarial y se tome como una forma de hacer
empresa y administrarla. La organizacion debe esforzarse en conocer y cumplir con
las necesidades, tanto internas como externas del cliente interno y externo. Debe
analizar procesos para obtener una mejora continua y establecer un personal

capacitado que conozca el proceso por analizar y a sus clientes.

La Caja Costarricense del Seguro Social define la calidad total como “una filosofia de
actuacion dentro de la Caja Costarricense del Seguro Social entendida como un
proceso sistémico, permanente y de mejoramiento continuo, que involucra a toda la
organizacion en la busqueda y aplicacion de formas de trabajo creativas e
innovadoras de alto valor agregado, que superen necesidades y expectativas del
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cliente y la comunidad en la cobertura, entrega e impacto de los servicios de

salud....”®

En estudio elaborado por Camacho, Kemly y otros, y el Consejo Nacional de
Cooperativas sobre el Modelo de Gestion Cooperativa en Costa Rica definen la

gestion como:

“‘Una forma de generar estrategias, hacer planes operativos y de organizar y analizar
actividades y funciones propias de la cooperativa, de forma que contribuyan al logro

de los objetivos que se desprenden de la visién y la misién de la misma”.*’

Sigue...

“En la cooperativas el modelo de gestion, a diferencia de las empresas de capital,
miden su desempeiio no solo con indicadores de rentabilidad financiera, sino

incorporando indicadores sociales e indicadores de buen desempefio ambiental”.

Ademas,.... “la organizacion de las actividades cotidianas se plantea con procesos

que contribuyan a la satisfaccién laboral de los trabajadores”.??

La calidad del entorno laboral se crea por la manera en que el recurso humano
desarrolla sus actividades en la organizacion, su entorno, el ambiente, su
participacion y mejoramiento continuo. El recurso humano que forma parte de la
organizacion (trabajadores) son los clientes mas importantes y deben contar con las
competencias necesarias para adaptarse al sistema, a la cultura y clima
organizacional, los cuales deben adquirir a través de un proceso de induccion y

capacitaciéon definidas.

2 http://www.ccss.sa.cr

2 http:/ creativecommons.org/licenses/by-ncsa/2.0/
22 .
idem
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2.2 CULTURA ORGANIZACIONAL

El conocimiento de la cultura organizacional es utilizado cada vez con mayor
frecuencia, es un concepto intuitivo; pero es dificil definirlo y comprenderlo en toda
su extension porque involucra como valoran los trabajadores a la empresa, sin
embargo, es clave en todos los procesos de una organizacion. La cultura recoge
elementos cotidianos de la organizacion, es cOmo se respira en la empresa, y estos
elementos son transmitidos a las personas y generan un comportamiento
particular.

Segun Ramirez Mejia, “cultura es el resultado de cultivar los conocimientos
humanos y es un medio que permite moldear las conductas de los individuos hacia la

consecucion de un fin comun compartiendo el mismo lenguaje, tecnologia,

conocimientos, reglas recompensas y sanciones?.

Las organizaciones, actualmente se consideran como una forma racional de
coordinar y controlar a un grupo de personas. Pueden ser flexibles o rigidas,
amables o desagradables, innovadoras o conservadoras.

Uniendo los dos conceptos anteriores la Cultura Organizacional se definiria como
un sistema de significados compartidos por una gran parte de los miembros de la

organizacion y que distingue a una organizacién de otras.

Diferentes investigadores consultados, formulan diversas definiciones acorde con

su campo de estudio y conductas por seguir, por ejemplo:
Rawson, Hinings y Greenwood la definen como:

"un medio complejo de control que se produce y se recrea continuamente por la

interaccion, pero que determina al mismo tiempo esa interaccién...”. %*

 Dr. Fabian Ramirez Mejia. El Desarrollo de una cultura Organizacional de Comparticion del Conocimiento.
fram0120@avantel.net. Octubre 2005.

24 Rawson, Stuart, Bob Hinings y Royster Greenwood. The Structuring of Organizational Structures. Administrative
Science Quarterly, 25:1, mayo 1987.
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Robbins, dice:
"es un sistema de significados compartidos por los miembros de una organizacion,

que la distinguen de otra.”®

Para Stoner y Freeman, es:
el conjunto de valores, creencias, actitudes y normas compartidas que dan forma al

comportamiento y expectativas de cada uno de los miembros de la organizacion «26

Dado lo anterior, la cultura organizacional se puede explicar como una aleacion de
valores, simbolos, ritos, mitos, creencias, actitudes, motivaciones, ideas y deseos
que comparten los integrantes de una organizacién y que influyen en su conducta

hacia la empresa, comparieros, usuarios o clientela, y que la distingue de otras.

Todas las organizaciones tienen una cultura y su fuerza es tal que ejerce una
influencia significativa en las actividades y comportamientos de los empleados y las

hace distinguirse de otras organizaciones.?’

Segun Robbins y Coulter, la cultura organizacional implica tres aspectos para
definirla:

La cultura es percepcion. Lo que ven, oyen y experimentan en la
organizacion.
La cultura es semejante. Aunque sean individuos diferentes y trabajen en

departamentos diversos, comparten la cultura.

La cultura es una expresion descriptiva. Describen, no evaluan la

organizacion. %

2 Robbins Stephen, Comportamiento Organizacional, México .Editorial Pearson Educacion 2004. Pag.525
%% Taipe Molina Martin. El valor de la cultura en las Organizaciones. Matintaype”terra.com.pe
27Robbins Stephen, Comportamiento Organizacional, México .Editorial Pearson Educacién 2004. Pag. 525.

* {dem anterior Pag. 52.
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Por lo tanto, la cultura de la empresa moldea al empleado, le ensefia un patrén de
cdmo debe desenvolverse, le ensefa sus valores, principios, conductas que son
compartidos por los miembros de la empresa y lo prepara para confrontarlo con
la dinamica de la empresa. La cultura es determinada por los miembros de la
organizacion y es aqui donde el clima organizacional tiene una incidencia directa,
ya que dependiendo de las percepciones que tengan los miembros de la
organizacion, asi seran sus creencias, conductas y valores que conformaran esa

cultura.

2.3 Cultura Cooperativista.

El Cooperativismo es una doctrina, forma de pensar y de ser, de indole socio-
econdmico que promueve la organizacion de las personas para satisfacer en
conjunto sus necesidades. El cooperativismo se ha hecho presente en todos los
paises del mundo. Le da la oportunidad a las personas de escasos recursos de
tener una empresa de su propiedad junto a otras personas; evitando la explotacion
de los seres humanos por individuos o empresas que buscan solo el lucro

desmedido.

En Costa Rica, en el articulo 64 de la Constitucion dice:
“El Estado fomentara la creacion de cooperativas como medio de facilitar mejores

condiciones de vida a los trabajadores “%°.

En el afo 1982 se cred la Ley 8752 que incorpora las cooperativas autogestionarias
y cogestionarias como un modelo nuevo y fundamental de la economia
costarricense, que incluyd una normativa reguladora de la organizacién,
administracién, disolucion y liquidacidn de las cooperativas en Costa Rica ( Ley
6756), llamada Ley de Asociaciones Cooperativas y creacion del Instituto Nacional

de Fomento Cooperativo.

* Mayorga Acufia Luis Fernando. Panorama del Desarrollo Cooperativo en Costa Rica. Primera Edicion. San José. CR.
UNED. 1988. Pag. 11-12.
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El Cooperativismo Costarricense se rige por los principios del cooperativismo
mundial, basados en el desarrollo integral del ser humano. En la Ley 6756 se
establecen los principios del cooperativismo costarricense, los cuales son los

siguientes:

1- Libre adhesion vy retiro voluntario

2- Un voto por asociado

3- Reparticion de excedentes de acuerdo con la participacion en las actividades de
la cooperativa.

4-Interés limitado a los aportes realizados al capital social.

5-Fomento de la educacion cooperativa y el bienestar social.

6-Integracion cooperativa *

Coopesalud R.L de Pavas, es una empresa de autogestion porque se caracteriza

por cumplir los requisitos de la ley de cooperativas que en su articulo 99 dice:

-Es una empresa organizada para la produccion de bienes y servicios.

-Los trabajadores dirigen todas las actividades.

-Los trabajadores reciben, en proporcién a su aporte de trabajo, beneficios de tipo
economico y social.

-La propiedad social es de caracter indivisible en las unidades de produccién.®’

La forma en que estad organizada Coopesalud R.L. , su misién, vision , objetivos
organizacionales y politicas corporativas , conforman la base para una sdlida Cultura
Organizacional, donde lo mas importante es el desarrollo del trabajador, como
persona, propietario de la empresa, la produccion de servicios y el bienestar de los

cooperativistas.

0 I:dem anterior Pag. 263-267
*' {dem anterior Pag. 169
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2.4 CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional es un tema de gran importancia actualmente, para casi todas
las organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de
trabajo, para alcanzar una mayor productividad junto con el recurso humano. Se le
ha llamado de diferentes maneras, ambiente, atmdsfera, clima laboral, entre otros.
Todos los enfoques han demostrado que el elemento fundamental de mayor utilidad
son las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que
ocurren en el medio laboral. Esta definicion es la propuesta por Alexis

Goncalves®, que dice:

“El clima organizacional es un fendmeno interviniente que media los factores del
sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias en la organizacion”. (Productividad,

satisfaccion, rotacion, etc.) (1997)" %

Este enfoque es importante porque resalta que el comportamiento de un miembro de
la organizacion no es el resultado de los factores organizacionales existentes
(internos y externos), sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador
de cada uno de estos factores.

Las percepciones de los trabajadores dependeran de las actividades, interacciones y
experiencias de los miembros de la organizacion, a travées de su clima

organizacional, la interaccion entre las caracteristicas personales y organizacionales.

2 Goncalves Alexis, Dimensiones del Clima Organizacional, http—ppwww.calidad.org.
% Idem anterior Pag. 3
* jdem
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Goncalves propone el siguiente esquema:*

»
>

Or ganizacién Clima Miembros Comportamiento
or ganizacional

T ....................................... Retroalimentacion.........................L. T

Las percepciones y las respuestas, que experimenta el trabajador, se originan de
una gran variedad de factores como el liderazgo, el tipo de direccion, el sistema
formal y la estructura de la organizacion (comunicacion, promocién, remuneracion, y
otros), y de la consecuencia del comportamiento en el trabajo (apoyo social,

interaccién con los demas, incentivos, y demas).

Con base en lo anterior, Litwing y Stinger (1978) proponen un esquema en el cual
el clima organizacional es un filtro por el cual pasan los fendmenos objetivos (como
estructura, liderazgo, toma de decisiones); por lo tanto, evaluando el Clima

Organizacional se mide la forma como es percibida la organizacion.®

* {dem anterior Pag. 2
% {dem anterior Pag. 4
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Sistema Ambiente Motivaciéon Comportamiento Consecuencias para
organizacional organizacional percibida emergente la organizacién
percibido

TECNOLOGIA DIMENSIONES LOGRO ) ACTIVIDADES PRODUCTIVIDAD
ESTRUCTURA DE AFILIACION INTERACCION SATISFEACCION
ORGANIZACIONA CLIMA PODER SENTIMIENTOS ROTACION
L AGRESION AUSENTISMO
ESTRUCTURA ORGANIZACIO- TEMOR ADPATACION
SOCIAL NAL INNOVACION
LIDERAZGO
DECISIONES
NECESIDADES

T o interaccién 4 4

El clima generado en la organizacion

trabajadores

eveeen..... retroalimentacion

y su comportamiento hacia

repercutira  en

la empresa,

la motivacion de los

traduciéndose en

consecuencias que pueden ser positivas (sentimiento de logro, alta productividad,

baja

rotacion personal,

productividad, pérdida de recursos y demas).

adaptacion y otros) o negativas

(ausentismo, baja

Litwing y Stinger en 1978, promueven la existencia de nueve dimensiones que

explican el clima en una determinada empresa y se relaciona con propiedades de la

organizacién como son:>’

*7 idem Pag. 5
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1-Estructura: Forma en que los trabajadores perciben las reglas, procedimientos,
tramites y limitaciones para el desarrollo de las actividades. Burocracia versus

trabajo libre.

2-Responsabilidad (empoderamiento): autonomia en la toma de decisiones en el

trabajo, ser su propio jefe.

3-Recompensa: percepcion de una adecuada paga por un trabajo bien hecho.

4-Desafio: percepcion de los desafios que impone el trabajo, y riesgos calculados

para obtener los objetivos.

5-Relaciones: ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales entre todos

los niveles.

6- Cooperacion: trabajo en equipo en todos los niveles.

7- Estandares: percepcion del énfasis en las normas de rendimiento.

8-Conflictos: aceptacion de las opiniones discrepantes y no temer enfrentar y

solucionar los problemas en el momento que aparecen, a todo nivel jerarquico.

9-ldentidad: sentimiento de pertenencia a la organizacion, sensacion de compartir

los objetivos personales con los de la organizacion.

De estas nueve dimensiones de Litwing y Stinger y segun la practica y el clima
organizacional que posee Coopesalud R. L., en entrevista de consenso, que se
realizé a funcionarios de diferentes niveles, (efectuada en junio del 2005), se
estudiaran las siguientes areas criticas, que mostraran los elementos del ambiente
laboral de la organizacion, percibidas por los trabajadores y que causan

repercusiones en el desempefio de sus funciones:
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24.1. ESTRUCTURA: representa el conocimiento que tienen los
cooperativistas de la  organizacion, acerca de las reglas, normas,
procedimientos, mision, vision, politicas, tramites y otras limitaciones a que se
ven enfrentados en el desempefio de sus funciones, la estructura caracteriza
y distingue a la organizacion de las demas. Para el analisis de la estructura

en la Cooperativa se consideran las siguientes variables:

-Direccién:

“La direccion sera eficiente en tanto se encamine hacia el logro de los objetivos
generales de la empresa. Asi mismo, establece que los objetivos de todos los
departamentos y secciones deberan relacionarse armoniosamente para lograr el

objetivo general.” *

Otros autores la definen como:
“el hilo conductor que amalgama y relaciona todas las fases e integra a todo el
proceso administrativo en su conjunto, ejecutando o haciendo ejecutar las acciones

necesarias, monitoreando sus resultados y haciendo los ajustes...” *

La direccion es una funcion administrativa, que dirige a los empleados, elige los
mejores canales de comunicacion y resuelve los conflictos; orienta las acciones de
las unidades de trabajo, para lograr las metas. Involucra velar por el cumplimiento de
los aspectos normativos y politicas que orientan el comportamiento de las personas

en la institucion.

* http/wwwmonografias.com/trabajos12/proce/shtmi#dire.
* Gutiérrez Brenes, Maria de los Angeles y otros. Antologia del Curso Proceso Administrativo, San José
Editorial EUNED. 2004, Pag.42.
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-Comunicacién en todos los niveles:

“Es la relacion comunitaria humana que consiste en la emision-recepcion de
mensajes entre interlocutores en estado de total reciprocidad, siendo por ello un
factor esencial de convivencia y un elemento determinante en las formas que asume

la sociabilidad del hombre”.*°

“La comunicacioén perfecta, se daria cuando un concepto o idea se transmitiera en
forma tal que la imagen mental que se formara el receptor fuese exactamente la
misma que concibid el emisor”. También... “la comunicacion debe abarcar la

transferencia y comprension de significados”. *’

Ademas, la comunicacion entre los niveles de mando y los empleados proporciona la
informacion necesaria para lograr que el trabajo se lleve a cabo con eficacia y
eficiencia. La comunicacion debe ser transferencia y comprension de informacion.
También debe ser un medio para el control, de motivacion y de retroalimentacion

de los empleados.

-Innovacion:

Se puede definir como:

“la introduccion de nuevas ideas, productos, servicios y practicas con la intencion de

ser utiles.”?

En la Antologia de Gerencia de Servicios de Salud dice:

” el proceso de innovacidn ya no esta centrado en el individuo creativo sino que ha

pasado a ser un atributo organizacional.”*

“ http/wwwmonografias.com/trabajos12/proce/shtmi#dire.

*! Stephen P. Robbins. Comportamiento Organizacional. México. Editorial Pearson educacién. Pag. 284.
* www.es,wikipedia.org/Auki/innovaci%c3%B3n.

“ Gutiérrez Brenes, MA de los Angeles y otros. Antologia Gerencia de los Servicios de Salud. San José.
Editorial Euned. 2004 Pag. 110.
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La innovacion consiste en desarrollar y utilizar la creatividad de todos los
trabajadores en la mejora continua de los servicios. Es buscar la mejora constante
de la calidad laboral de los trabajadores con nuevas ideas, procesos, tecnologias,

productos, programas o planes para el logro de los objetivos.

“La innovacion en la organizacion suele consistir en la reestructuracion de la
relaciones laborales internas o externas, como cuando se modifican las

responsabilidades de los trabajadores o se compran bienes o servicios.”**

2.4.2. RECOMPENSA: es el estimulo que reciben los trabajadores como:
incentivo econdmico, premios, o reconocimientos por hacer un esfuerzo
mayor en la realizacion y desempeio de sus funciones y logro de las metas y

objetivos.

Para el analisis de la recompensa en la cooperativa se consideran las siguientes

variables:

-Retribucion:

“El salario fijo retribuye las competencias y la experiencia que aporta cada individuo a
la organizacion a través de su puesto de trabajo o rol, por lo tanto, debe mantener un
nivel competitivo adecuado, y tener en cuenta los niveles de retribucion del mercado
externo, al mismo tiempo, es fundamental asegurar que los incrementos anuales
premien resultados criticos para la empresa y que los empleados perciban el

sistema como coherente y motivador.”*

La retribucidon son todas aquellas actividades que realiza la organizacién con el fin
de que el empleado sienta estabilidad en su trabajo, le elimine la incertidumbre en

el futuro, le proporcione un salario justo y competitivo, posibilidades de promocion

* www.cordis. u/itt/itt-es/01-3innov04.htm.
“Swww.walsonujatt.com/europe/spain/services/compensacion/retribucionfija.cor.p.
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laboral y programas de bienestar social para favorecer la integracion de los
empleados y sus familias.

-Equidad:

“EL cooperativismo es un sistema organizativo que no hace exclusion de personas

por diferencia social, religiosa, social o politica”.*°

Los empleados también deben considerar que las remuneraciones son equitativas en
relacion con lo que aportan al trabajo. En un plano simplista, esto significa que la
experiencia, destreza, capacidades, esfuerzo y otras aportaciones notorias deben dar
cuenta de las diferencias en el desempefo y, por ende, del pago, asignaciones de
trabajo y otras recompensas evidentes.*’

Los trabajadores anhelan ser tratados con imparcialidad en todos los procesos de
seleccion y promocion, solamente con base en la competencia y en los méritos y
requisitos solicitados, apegados a los valores cooperativos y con igualdad de

oportunidades.
-Capacitacién y educacién:

“Sin educacidén pareciera que no se puede salir adelante... en el cooperativismo sin

educacion no hay desarrollo y, por lo tanto, tampoco bienestar.”®

“La capacitacion se ha vuelto cada vez mas importante por cambios en el disefio de
la organizacion. A medida que las empresas allanan sus estructuras, amplian su

utilizacion de equipos y derriban sus barreras departamentales tradicionales, los

“ www.cooperativismo-en-costa rica.html-
47 Stephen P. Robbins. Comportamiento Organizacional. México. Editorial Pearson Educacion.
p p g

2004. Pag. 209.
8 www.pln.org.cr/raices/raices08.htm.
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empleados tienen que aprender a realizar una variedad mas extensa de tareas y

necesitan mas conocimientos sobre el funcionamiento de la organizacién”.*®

Llevar a cabo actividades para elevar los conocimientos y las habilidades de las
personas con referencia al perfil ocupacional, buscar el desarrollo personal y la
eficiencia y eficacia de la organizacion. La induccién de los nuevos trabajadores en
la organizacion permitira la integracion, identificacion, realizacion y cumplimiento de

los objetivos y metas de la organizacion.

2.4.3. IDENTIDAD: es el sentimiento de pertenencia a la organizaciéon donde
se manifiesta el compartir los objetivos personales del trabajador con los de
la organizacion. Es el respeto a los ideales, valores y politicas de la

institucién, es mantener y cuidar una gran familia.

Para el analisis de la identidad en la cooperativa se consideran las siguientes

variables:

-Cuidado del patrimonio:

“El concepto de patrimonio va desde el concepto juridico estricto, pasando por el
contable y econdmico, hasta llegar a conceptos calificados como patrimonio cultural,

patrimonio de la humanidad, patrimonio colectivo, corporativo, y otros.”®

Los funcionarios deben cuidar los bienes e insumos que provee la empresa, y
deben preocuparse por el fortalecimiento y defensa del prestigio, valores e imagen
de la institucién. La empresa debe crear las condiciones para que los empleados
adopten una actitud de carifio, aprecio y defensa de los recursos, equipos,
materiales y politicas asignados a su departamento o unidad y darles un buen uso

* Stephen P. Robbins. Comportamiento Organizacional. México. Editorial Pearson Educacién. 2004.
Pag.494.

* http:/www.monografias.com/trabajos14/patrimonio/patrimonio.shtm
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y cuidado. Cada trabajador es responsable del uso del equipo porque forma parte

de su patrimonio.

-Motivacién en el trabajo:

“Se refiere a los procesos responsables del deseo de un individuo de realizar un gran
esfuerzo para lograr los objetivos organizacionales, condicionado por la capacidad
del esfuerzo de satisfacer alguna necesidad individual. ...esfuerzo ejercido hacia

cualquier objetivo organizacional”.”’

En la definicion anterior sobresalen tres elementos como son el esfuerzo, (intensidad,
impulso), objetivos organizacionales, (hacia dénde se va o se dirige), y necesidad (la
autorrealizacion).

La motivacion es un proceso compuesto por intensidad, direccion y persistencia de
un esfuerzo por conseguir una meta. La direccion se relaciona hacia donde se
dirige y si es congruente con las metas de la organizacion; la persistencia es el
tiempo que sostiene el trabajador en el esfuerzo, la intensidad, el esfuerzo que
realiza. La motivacion es importante porque lleva al logro de los objetivos de la
empresa y facilita el desarrollo del trabajador. Motivar es proveer o crear ciertos
estimulos para adoptar un adecuado comportamiento y crear las condiciones

adecuadas para que aflore ese comportamiento.

-Lealtad a la institucion:

“Es una accion de permanencia....se define como una conducta consistente de
apego, eleccién o preferencia hacia algo o hacia alguien. La lealtad es un tipo de

conducta humana”.?

La mayoria de las veces la conducta leal se sostiene por una combinacion de

actitudes, temores, percepciones, habitos e influencia en una persona.

*! Robbins/ Coulter. Administracién. México. Editorial Pearson Educacion. 2005. P&ag.392.
*2 http:/www.hipermarketing.com/nuevo%204/colmnas/salvador/columna%20salvador .html
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La lealtad es defender la organizacion ante criticas externas y confiar en que la
organizacion y su administracion hacen lo correcto. Ante los momentos dificiles es
esperar pasivamente, aunque con optimismo. La lealtad se rige por el honor, la

fidelidad, la sinceridad, el apoyo y la honestidad.

2.4.4. LIDERAZGO: es la percepcion que tienen los empleados de la
capacidad de influir positivamente en los otros para el logro de las metas

comunes y humanas.

Para el analisis del liderazgo en la cooperativa se consideran las siguientes
variables:
-Trabajo en equipo:

“Se refiere a la serie de estrategias, procedimientos y metodologias que utiliza un

grupo humano para lograr las metas propuestas”.®®

Henry Ford dijo:

“Reunirse en equipo es el principio
Mantenerse en equipo es el progreso
Trabajar en equipo asegura el éxito”.

El trabajo en equipo es indispensable para el logro de los objetivos institucionales y
comunes, la participacion organizada tiene éxito siempre y cuando se estructure en
un ambiente de apoyo mutuo, se deben complementar conocimientos, experiencias y
ponerse a la disposicion del grupo y de la institucion, esto disminuye la carga de
trabajo ya que todos colaboran y se obtienen mejores resultados. Se deben
direccionar las opiniones aprendiendo a escuchar y a respetar a los demas por lo

que se mejora la calidad de los servicios.

> http:/wwwmonografias.com/trabajos10/wequip.shtml#defin.
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-Manejo de conflictos:

Podriamos definir conflicto como:

“Diferencias incompatibles percibidas que originan interferencia u oposicion”.>*

“Se pueden escoger entre cinco opciones de resolucion de conflictos: elusién,
adaptacioén, imposicion, compromiso y colaboracion. Recordando que no existe una
opcion ideal para cada situacién. El enfoque que se use dependera del deseo del

gerente de ser mas o menos cooperador y mas o menos asertivo”->°

Siempre surgen conflictos en cualquier grupo por diversos origenes, razones, por
diferentes intereses y percepciones que compiten por una realidad. Se debe tener
respeto por la forma como cada persona percibe el problema y cuales son los
argumentos que se tienen para mantener sus posiciones. Cualquier decisién que se
tome debe estar supeditada al logro de los objetivos institucionales y no individuales

en un ambiente de comunicacion.

-Gestion de la calidad:

“Segun la Norma Internacional 8402/94, la calidad es un conjunto de propiedades o

caracteristicas de alguna cosa (producto, servicio, proceso, organizacién etc.), que la

hacen apta para satisfacer necesidades”.*®

“La calidad se obtiene a través de recursos, personas y procedimientos adecuados,

esto es mediante una gestion de calidad”... “La gestion de calidad trata de fabricar

con los medios adecuados, para obtener un producto de calidad”.>’

** Robbins/ Coulter. Administracion. México. Editorial Pearson Educacion. 2005. P4g. 380.

* Robbins/ Coulter. Administracion. México. Editorial Pearson Educacion. 2005. Pag. 382.

** Henderson Garcia, Alan y otros. Antologia Investigacién de Operaciones. San José Editorial Euned. 2004.
Pag. 4.

*”Henderson Garcia, Alan y otros. Antologia Investigacién de Operaciones. San José Editorial Euned. 2004.
Pag. 6 .

40



La cooperativa que ha adoptado la politica de calidad: “Desempefiar y mejorar
continuamente nuestro trabajo, en procura de satisfacer las necesidades vy
expectativas de nuestros clientes/usuarios, cumpliendo los requisitos que establece
la Caja Costarricense del Seguro Social. A través de muestro sistema de gestion de

la calidad segun la familia de normas 1SO”.*®

Coopesalud R. L., busca mejorar la calidad de sus servicios y también aumentar la
productividad, la satisfaccion de los trabajadores y la busqueda del mejoramiento
continuo, porque la calidad es responsabilidad de todos los que intervienen o
participan directamente en el proceso.

2.5. GESTION DEL RECURSO HUMANO

Existen diversos métodos contemporaneos de gestidon de recursos humanos
creados por diferentes autores con la necesidad de tratar la dimensién humana de la
empresa y la gestion propia del recurso humano con el fin de que el recurso humano
tenga igual importancia que los aspectos economicos, financieros y tecnologicos; o

sea una interaccion entre los social y lo econémico.

Segun Adalberto Chiavenato en 1990, la administracion del recurso humano debe
estar constituida por subsistemas interdependientes, cada uno con sus politicas
definidas que condicionen el alcance de los objetivos y el desempefio de las
funciones de Recursos Humanos. Un cambio de direccién en uno o varios de ellos

no implica que los demas tengan exactamente que cambiar en la misma medida.

Los subsistemas son los siquientes :

Subsistema de alimentacién: incluye (investigacion de mercado de mano de obra,

el reclutamiento y la seleccion).

*Manual de Induccién de Coopesalud R.L. Politica de Calida .2005.
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Subsistema de aplicacién: incluye (analisis y descripcion de los cargos, integracion

o induccidn, evaluacion del mérito o del desempefio y movimientos del personal).

Subsistema de mantenimiento: incluye (remuneracién, planes de beneficio social,

higiene y seguridad en el trabajo, registros y controles del personal).

Subsistema de desarrollo: incluye (entrenamientos y los planes de desarrollo del

personal).

Subsistema de control: incluye (banco de datos, sistema de informacion y auditoria

de recurso humano).*®
GESTION COOPERATIVISTA:

“Propiciar el desarrollo del recurso humano, por medio de la

Induccion, capacitacion, educacion y la promocion social”.

Para las cooperativas un modelo autogestionario es en el que participan como
socios y duefos los trabajadores asociados a la cooperativa.

La Ley de Asociaciones Cooperativas de Costa Rica define las cooperativas
autogestionarias como:

“aquellas empresas organizadas para la produccién de bienes y servicios, en las
cuales los trabajadores que la integran dirigen todas las actividades de la misma y
aportan directamente su fuerza de trabajo, con el fin primordial de realizar
actividades productivas y recibir, en proporcion a su trabajo beneficios de tipo

econémico y social”.®’

“Otro rasgo fundamental de este modelo alternativo es que, al permitir una

distribucion mas equitativa de la riqueza generada y al generar procesos de toma de

* Chiavenato, Adalberto. Administracidn de recursos humanos/Adalberto Chiavenato. México. Editorial
Los Altos,. 1990. P4g. 580.

¢ Manual de Induccion de Coopesalud R.L. Politica de Recursos Humanos.2005.

& Marin, Fernando otro. Folleto ICAP. Silos y Cooperativas. San José.1990, Pag. 41y 42.
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decisiones mas participativos, abre espacios de empresariedad a una mayor

cantidad de personas”.®?

2.5.1. Bienestar social:

“...Se ha encontrado que el bienestar de las personas esta poco correlacionado con
su capacidad de compra. El bienestar... involucra muchos otros factores, aparte de

la produccién, el crecimiento y la eficiencia”.®

“El bienestar es un concepto tan antiguo como el de humanidad y ha evolucionado
con ella a partir de la satisfaccion de las necesidades basicas del hombre, la familia y
la sociedad”.®

El bienestar social en el cooperativismo se puede relacionar con las operaciones
estratégicas y cotidianas bajo los principios y valores que los guian en el logro de
sus metas como empleado y duefio de su empresa, buscando la realizacién y

satisfaccion de su persona, su familia y su organizacion.

2.5.2. -Decisiones participativas:

“Un tipo de organizacion que permite la participacion en la toma de decisiones es la
administracién participativa, la cual es un proceso en donde los subordinados
comparten una cantidad importante de capacidad de decision con sus superiores
inmediatos. Para que esta funcione debe haber un momento indicado para
participar, los temas en que intervengan los empleados deben ser importantes para
sus intereses, estos deben tener la capacidad,(inteligencia, conocimiento técnicos,
habilidades de comunicacion), para opinar y la cultura de la organizacion debe

respaldar la participacion del empleado”.®®

62 Camacho, Kemly y otros. El Modelo de Gestion Cooperativa. Experiencias Practicas.
http://creativecommons.org/licenses/by-nc-sa/2.0/

®http://mail.udlap.mx/-econ/documentos/marianoRojas-mejora%20Regulatoria.doc.

#http://www.usc.educ.co/bienestar/biepresen.htm.

%5 Bastidas Mera, Ernesto y otros. Clima organizacional y su incidencia en la calidad de los Servicios
Publicos. www.monografias.com
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Es posible generar mayor eficiencia en los procesos administrativos y productivos y
de servicios si el cooperativista ha sido el creador o constructor de la estrategia de
trabajo logrando competitividad y un buen desempefio social y ambiental.

“La politica de Puertas Abiertas”, refleja que todo trabajador puede comentar y
canalizar sus inquietudes para encontrar una solucion adecuada a los niveles de

mando o en la asamblea de socios cooperativistas.

2.5.3. -Desempeiio:

“Se define desempefio como aquellas acciones o comportamientos observados en
los empleados que son relevantes para los objetivos de la organizacion, y que
pueden ser medidos en términos de las competencias de cada individuo y su nivel de
contribucion a la empresa. ....Ia definicién de desempeio debe ser completada con
la descripcién de los que se espera de los empleados, ademas de una continua

orientacion hacia el desempefio efectivo”.®®

“El desempefio de los empleados,....es considerado una funcion de la interaccion de
capacidad y motivacién. Si cualquiera de estos dos factores es inadecuado, el
desempenio resentira un efecto negativo.... tenemos que anadir
la oportunidad de desempenfiarse...aunque un individuo sea capaz y bien dispuesto,

puede haber obstaculos que restrinjan su desempefio”.®’

Con la gestion del desemperfio, la cooperativa puede estar satisfecha de que el
empleado trabaja alineado con las metas, objetivos y politicas de la organizacién, asi
como las practicas a través de las cuales el trabajo es preciso e inspeccionado, las
capacidades son desarrolladas y las recompensas son distribuidas en la

organizacion en forma equitativa

http://www.monografias.com/trabajos16administracion-del-desempefio/administracion-del-

desempeno.shtml.
7 Robbins/Coulter. Administracién. México. Editorial Pearson Educacién.2005. Pag. 175.
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CAPITULO 1ll

DISENO METODOLOGICO

3.1. Tipo de estudio:

Esta investigacion por su profundidad y dimensién, se considera descriptiva porque
permitid conocer los variables qué influyen en el clima organizacional de los
trabajadores de Coopesalud R.L. (Pavas). “...estudia los fendbmenos tal y como

aparecen en el presente, en el momento de realizar la investigacion.” ®®

Segun su tipo de enfoque es de caracter cuantitativo “ ...se fundamenta en los

aspectos observables y susceptibles de cuantificar’ y, segun el alcance temporal es

«69

transversal ya que se ocupara un de tiempo preciso, ““estudia aspectos de

»70

desarrollo de los sujetos en un momento dado™"., para llevar a cabo la recopilacion

de los datos, los cuales se examinaran seguidamente.

3.2. Area de estudio:

En esta investigacion el objeto de estudio son los socios-empleados de Coopesalud
R. L., ubicada en el distrito de las Pavas, Cantén Central de la provincia de San

José.

3.3. Universo de Estudio:

El estudio se efectudé en Coopesalud R.L., analizando los componentes del clima
organizacional que influyen en el socio-empleado, durante el desempefio de
funciones, mediante encuestas aplicadas durante la labor de los trabajadores.

El universo estuvo compuesto por los trabajadores o socios, para un total de 230
empleados, que incluyé personal administrativo, de atencién a las personas y de

% jdem.. Pag.66

% Barrantes Echavarria, Rodrigo. Investigacion: Un Camino Al Conocimiento. San José. EUNED. 2003 .
Pag. 64..

"® idem...PAG.65
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apoyo, que laboran tanto en la Sede de la Clinica como en los 11 Ebais, distribuidos

en las diferentes comunidades.

3.4. Muestra:

La muestra es un subconjunto de la poblacion que se va a estudiar y a partir de la
cual se obtienen conclusiones sobre las caracteristicas de la misma. Ademas, debe
ser representativa, en el sentido de que las conclusiones alcanzadas deben valer

para el total de la poblacién.

La muestra fue de tipo probabilistica, o sea, se eligi6 mediante reglas matematicas,
por los que todos los elementos de la poblacién tuvieron la misma posibilidad de ser
elegidos. Ademas, de ser representativa, pudo medirse el tamafo de error en las
predicciones.

Se eligidé una muestra de 115 personas seleccionadas en forma sistematica de la lista
de personas que estaban laborando en la Clinica de Pavas al mes de Julio del 2005,
se excluyeron las personas que gozan de un permiso, con licencia por maternidad o
que estan con incapacidades mayores a un mes. La muestra seleccionada permitio
estimaciones con un nivel de confianza del 95%, un error maximo permisible del
7,5%, y con una variabilidad del 25%, considerando que la proporcion de personas
que muestran un valor de clima organizacional mayor o igual a 2,5 es del 50%. Se

ajusto el tamano de la muestra con un 10% por posible no respuesta.

La férmula para determinar el tamafio de la muestra para el estudio es la siguiente:

()

donde:

n: Tamano de muestra

Zay)’ Es el valor asociado al nivel de confianza en la distribucion normal estandar.
2

d: Es el error maximo permisible.
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2

o” : La variabilidad estimada suponiendo una probabilidad del 24% de que el

pensionado por invalidez tenga una edad mayor o igual a 65 afos..

Sustituyendo en la formula resulta lo siguiente:

2
H:(IL6)2025=171

(0.075)

Posteriormente, se hizo la correccion por finitud de la siguiente forma:

H_n_171~
T LT

I+— 1+
N 230

99

n,:Muestra final para cada grupo

N:Poblacion total

Por lo tanto, la muestra seleccionada debid

ajustarse al tamano final por un diez

por ciento de no respuesta, lo que resultd la seleccibn de una muestra de 113

personas, en forma sistematica del personal que estaba laborando al mes de julio del

afo 2005, con el fin de que en la muestra estuvieran representados los diferentes

grupos ocupacionales en las mismas proporciones que se observan en la Clinica de

Pavas.

3.5. Fuentes de informacién primaria y secundaria:

Se obtuvo la informacién desde fuentes primarias como son los cuestionarios a los

socios-trabajadores de Coopesalud R.L. y las fuentes secundarias la bibliografia

consultada como: Libros, Tesis, Revision en Internet y revistas.
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3.6. Cuadros de Operacionalizacién de las Variables

Problema de investigacién: ;Cual es la influencia de los componentes del clima
organizacional que intervienen en el socio-empleado de Coopesalud R.L. de Pavas,
durante el desempefo de sus funciones laborales, en el periodo de septiembre a
noviembre del 2005 que permitan que esta organizacion cumpla con sus metas y

objetivos propuestos?

Objetivo General: Estudiar la influencia de los componentes organizacionales en el
socio-empleado de Coopesalud R.L. de Pavas, durante el desempefio de sus funciones
laborales en el periodo de septiembre a noviembre del 2005, los cuales permiten que
esta organizacion cumpla con sus metas y objetivos propuestos, para la formulacién de
recomendaciones que favorezcan el clima organizacional y la gestion de recursos

humanos.
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CUADROS DE OPERACIONALIZACION DE LAS VARIABLES
3.6.1. CUADRO 1.

VARIABLE DE ANALISIS: DATOS SOCIO-

DEMOGRAFICOS
Objetivo Variable/ Definicién Dimension Definicién Definicién Definicién
especifico Categoria conceptual conceptual Operacional instrumento
de analisis (indicador)
-Caracterizar | - Datos Describe -Edad. Edad cronolégica en | Edad
. Socio- los -Sexo afos cumplidos, del o Encuesta.
socio- . . . . menor a 25 afios,
demogra- | aspectos -Estado civil. sujeto en estudio al
demografica ficos. que -Puesto que | momento de llenar el | de 26 a 29 afios, de 29 a 34
mente al identifican desemperia cuestionario de | afios, de 35 a 39 afios, de
a los -Nivel investigacion 40 a 44 afos, de 45a 49
socio- sujetos académico afios, y mayor de 50 afios
empleado de evaluados -Afios laborados Sexo
P o colabora- -Departamento Caracteristicas Sexo
Coopesalud dores en que labora. fenotipicas de las | Masculino
R.L. durante de un personas Femenino
estudio.
el Estado civil Estado civil
d = Representan Estado de los sujetos
esempefio ) .
las de estudio segun su .
‘e = | Soltero, casado, viudo,
de sus caracteristicas estado civil . . A
: . divorciado o unién libre
. o atributos registrado al
funciones,
personales que momento de la .
. o Puesto que desempefia:
que tienen los aplicacién del
. cooperativistas cuestionario de . . .
permiten . S Miscelaneo, asistente,
en el momento investigacion. L .
. . auxiliar, técnico o
cumplir las de realizarse .
profesional.
la Puesto que
metas y s L
Investigacion desempenfa: . e
_ Nivel Académico:
objetivos de que pueden Primari .
i . e rimaria , secundaria,
influir en el Nivel Académico: ) o
la parauniversitaria,

organizacion

resultado final
del clima
laboral.

Grado de estudio
adquirido por el socio
empleado.

Afos laborados:

Periodo de tiempo
en afios y/o meses
transcurrido entre la

fecha de
contratacion del
sujeto en estudio y la
fecha de la
aplicacién del
cuestionario de

investigacion.

Departamento en
que labora:

Grupo en el que
desempefia sus
funciones o en el que
fue contratado.

universitaria, postgrado.

Afos laborados:
0 a4 ahos, 5 a9 afios, 10 a
14 afios, 15y mas.

Departamento en que
labora:

Administrativo, de apoyo,
de atencion.
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3.6.2. CUADRO 2.

VARIABLE DE ANALISIS CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION- ESTRUCTURA

Objetivo Variable/ Definicién Dimension Definicion Definicion Definicion
Especifico categoria conceptual conceptual Operacional Instrumental
De analisis (indicadores)
Direccion
Determinar Clima Es el ambiente Estructura Representa -Orientacion Encuesta
los Organiza- interno que el conocimiento Que
Componentes cional. opera en la que tienen Cada
del organizacion en su los  cooperativistas | Empleado
clima estructura de la tiene de
organizacional y procesos organizacion sus funciones
que influyen en el y que el acerca 0 acciones.
socio-empleado trabajador de las
de lo distingue dependiendo reglas, -Distribucion
Coopesalud, de sus actividades, normas, de las
RL, interacciones y procedi- actividades
durante experiencias mientos, para alcanzar
el que posea con mision, las metas.
desempefio, la empresa. vision,
de politicas, tramites y Comunicacién
sus Apreciacion otras limitaciones -Transfe-
funciones que el ha que se rencia de
que permiten trabajador ven enfrentados informacion
que tiene de en el necesaria
cumpla las estructuras desempeiio para lograr
con y procesos de que el trabajo
metas que suceden sus funciones. se lleve a cabo.
y objetivos en su medio laboral.
de -Utilizacién
la organizacion y
conocimiento
por parte del
empleado
de los
medios
de
informacion
que tiene
asu

disposicion en el trabajo.

Innovacion.
-Reestructuracion de
las relaciones y
sabilidades
laborales.

respon-

-Utilizacién

de nuevas

ideas,

productos, servicios
y practicas con

la intencion de lograr
los objetivos
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VARIABLE DE ANALISIS: CLIMA ORGANIZACIONAL

3.6.3. CUADRO 3.

DIMENSION- RECOMPENSA

Objetivo Variable/ Definicién Dimension Definicién Definicion Definicion
Especifico categoria conceptual conceptual Operacional instrumental
De analisis (indicadores)
Retribucion
Determinar Clima Es el Recompensa Es el -Salario Encuesta
los Organiza- ambiente Estimulo competitivo
componentes cional. interno que que reciben los de acuerdo
del opera en trabajadores con su puesto.
clima la organizacion como
organizacional en su estructura y incentivo econémico, -Reconoci-
que procesos premios, o miento a los
influyen y que el reconocimientos trabajadores
en el trabajador por hacer un a través de
socio-empelado los esfuerzo Programas
de distingue mayor en de Bienestar
Coopesalud, dependiendo de la realizacion Social.
RL, sus actividades, y desempeio
durante interacciones y de sus funciones -Calidad y
el desempefio, experiencias que y logro cantidad de los
de sus posea de metas recursos
funciones con la y objetivos. suministrados
que permiten empresa. para el
que cumpla Apreciacion cumplimiento
con metas que el de las
y objetivos trabajador funciones
de tiene congruentes
la organizacion. de con la
las naturaleza
estructuras del trabajo.
y procesos
que Equidad
suceden -Imparcialidad
en su en manejo
medio laboral. de normas

y reglamentos.

-Seleccion y
promocion

con base

en competencias
o requisitos.

Capacitacion
y educacion.

-Participacion

en actividades

para

realzar conocimientos
y habilidades de

los trabaja-

dores.

-Induccion

del trabajador
en

la organizacion.
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3.6.4. CUADRO 4.

VARIABLE DE ANALISIS: CLIMA ORGANIZACIONAL
DIMENSION- IDENTIDAD

Objetivo Variable/ Definicién Dimensién | Definicion Definicién Definicién
Especifico Categoria | conceptual conceptual Operacional instrumento

de (indicador)

analisis
Determinar Clima Es el ambiente interno | Identidad Es el sentimiento de | Cuidado del encuesta
los Organi- que opera en la pertenencia a la | Patrimonio.
componentes zacional organizacion organizaciéon donde
del clima en su estructura y se manifiesta el | _Atencion
Organizacional procesos 'y que el compartir los | de parte de
que trabajador los distingue objetivos personales | los funcionarios
influyen en el dependiendo sus del trabajador con los | alos bienes
socio-empleado actividades, interac- de la organizacion. € Insumos
de Coopesalud ciones y experiencias de la empresa.
R.1, que posea con la
durante el empresa. _Interés
desempefio Apreciacion  que el de
de trabajador tiene de las los funcionarios por el
sus funciones estructuras y procesos fortalecimiento
que permiten que suceden en su y defensa del
que medio laboral. prestigio, valores
cumpla € imagen
con las metas de
y objetivos la organizacion.
de
la organizacion. Motivacion.

-Incentivo
que da

la organizacién por el
bienestar
del trabajador en su trabajo.

_Creacion

de condiciones adecuadas
para el desarrollo personal y
organizacional.

-Orientacion
hacia relaciones
interpersonales provechosas.

Lealtad.

-Defensa de los funcionarios
de la organizacién ante
acusaciones o falacias.

_Confianza en que la
gestion administrativa hace
lo correcto.
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VARIABLE DE ANALISIS: CLIMA ORGANIZACIONAL

3.6.5. CUADRO 5.

DIMENSION- LIDERAZGO

Variable/ Definicién Dimension Definicién Definicién Definicién
Objetivo Categoria Conceptual Conceptual Operacional instrumental
Especifico de (indicador)

analisis
Determinar los
componentes Clima Es el Liderazgo Es la | Trabajo en equipo. Encuesta
Del clima Organi- Ambiente percepcion -Mediar
Organizacional que zacional interno que que tienen en la ejecucion.
influyen opera en la organizacion los de las
en el socio-empleado en su estructura y empleados actividades
de procesos y de la capacidad | y procesos
Coopesalud que el trabajador de con ayuda
R.L. durante los distingue influir mutua para
El desempeifio, de sus dependiendo positivamente el logro de las
funciones que de sus actividades, en los otros metas de la
permiten que cumpla interacciones y para el organizacion.
con metas y experiencias que posea logro _Compartir
objetivos con la empresa. de las conocimientos
de la organizacion. Apreciacion  que el metas comunes | y experiencias

trabajador tiene de las y humanas. para mejoras

estructuras y procesos que
suceden en su medio
laboral.

y solucion
de problemas.
Manejo de conflictos.
-Diligencia acertada
y agil de las
diferencias
que se presentan
en el trabajo con
una comunica-
cion asertiva.
-La solucion
es sujeta a
tomar en
cuenta las
metas,
motivaciones
y necesidades
Gestion
de la calidad.
_Desempefiar
y mejorar el
trabajo continuamente
en procura
de satisfacer
las necesidades
y expectativas
de los
clientes usuarios.
_Cumplimiento
de los
requisitos
que establece
laC.C.S.S.
en el
compromiso
de gestion.
_Reconocimiento
y participacion
de todos los
que
intervienen
en los procesos.
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3.6.6. CUADRO 6.

VARIABLE DE ANALISIS: GESTION DEL RECURSO HUMANO
DIMENSION- BIENESTAR SOCIAL

Objetivo Variable/ Definicion Dimension | Definicion Definicion Definic

Especifico Categoria | conceptual Conceptual operacional i6n
De Instru
analisis mental

Identificar los | Gestion Es el tratamiento | Bienestar Es la satisfaccion | -Preocupacion Encues

componentes de | del del recurso humano | Social las necesidades por la satisfaccion | ta

la Recurso por medio de la Baésicas del | Y realizacion del

Gestion de Humano. captacion hombre la familia | personal para el

Recursos induccion, y la sociedad, se | logro de los

Humanos que aplicacion, relaciona con el | objetivos

influyen en el mantenimiento, crecimiento y la | institucionales y

socio-empleado educacion, eficiencia, personales.

de  Coopesalud control y blisqueda de Ila

RL, durante el promocion realizacion y | - Actividades que

desempefio de sus logrando la satisfaccion ~ del | se realizan para

funciones que identificacion plena empleado, la | lograr el

permiten el del trabajador con la familia y la | crecimiento y la

cumplimiento de organizacion. organizacion. participacion  de

metas y objetivos
de la
organizacion.

Ademas impulsa la
toma de decisiones
mas participativas y
una distribucién mas
equitativa de la
riqueza generada.

los socio-
empleados.

-Reconocimiento
al esfuerzo de
cada  trabajador
por el logro de los
objetivos
institucionales.
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3.6.7. CUADRO 7.

VARIABLE DE ANALISIS: GESTION DEL RECURSO HUMANO

DIMENSION- DESEMPENO

Objetivo Variable/ Definicion Dimension Definicion Definicion Definicion
Especifico Categoria conceptual Conceptual Operacional instrument
De analisis (indicadores) al.
Identificar los | Gestion Es el trata- Desempefio Son las -Toma en Encuesta.
componentes Del miento del acciones cuenta
dela Recurso Recurso 0 comporta- recursos
Gestion de Humano Humano mientos humanos
Recursos por medio observados las
Humanos dela en los necesidades
que influyen en captacion empleados organiza-
el socio- induccion, que son cionales
empleado mantenimiento, relevantes e individuales
de Coopesalud educacion, para los para el puesto.
RL, durante control y objetivos
el desempefio promocion dela
de logrando la organizacion -Aplica
sus identificacion y que pueden Recursos
funciones que plena ser medidos humanos un
permiten del trabajador en términos sistema
el con la de de evaluacion
cumplimiento organizacion. las del desempeiio
de metas Ademas competencias de de acuerdo
y objetivos impulsa cada con sus
de la la toma de individuo competencias
organizacion. decisiones y su nivel con el fin
mas de contribucion con | de
participativas la empresa. retroalimentar
y una al empleado.
distribucion
mas equitativa de
la riqueza
generada.
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3.6.8. CUADRO 8.

VARIABLE DE ANALISIS: GESTION DEL RECURSO HUMANO
DIMENSION- DECISIONES PARTICIPATIVAS

Varia-
Objetivo blef Definicién N Definicién Deﬁmc.lo“l Definicién
Especifico C,atego- Conceptual Dimension Conceptual Qpe_racmna Instrumental
ria de (indicadores)
analisis
Es el tratamiento
del recurso
humano por medio
Identificar los de la captacion,
componentes  de induccion, Involucra a todos los
la aplicacion, trabajadores de una
Gestion de mantenimiento, organizacion -Participacion y
Recursos educacion, independiente de su | unién de los
Humanos que control y puesto o  nivel | socios en la toma de
influyen en el | Gestion promocion jerarquico, mediante | decisiones de la
socio-empleado del logrando la | Decisiones la accién organizada | empresa.
de  Coopesalud | Recurso identificacion Participativas. aportando cada quién Encuesta.
RL, durante el | Huma- plena del la parte que le | -Integracion en las
desempefio de sus | no. trabajador con la corresponde para | actividades de la
funciones que organizacion. cumplir las objetivos | organizacion.
permiten el Ademas impulsa la organizacionales.
cumplimiento de toma de decisiones
metas y objetivos mas participativas
de la y una distribucion
organizacion. mas equitativa de
la riqueza
generada.
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3.7. Seleccidon de técnicas e instrumentos:

Para la recoleccion de los datos se utilizo un cuestionario estructurado, anénimo vy

autoadministrado.

Previamente se revis6y probd con 10 sujetos, entre hombres y mujeres que laboran
en otra cooperativa (Desamparados 3), con el fin de valorar el vocabulario utilizado y

medir el tiempo empleado para contestarlo, (ver anexo numero 1).

Una vez depurado el instrumento e incluyendo las mismas dimensiones, se aplicé en
el area de estudio, donde el entrevistado marcé opciones mutuamente excluyentes,
dependiendo de su nivel de compromiso con respecto a la afirmacién, tal como se

muestra en la siguiente tabla:

3.7.1. Tabla 1.

Opciones a responder en las preguntas
con su respectivo codigo y

valor.
Opcién Codigo  Valor en el indicador®
No responde (NR) 0 0
Muy de acuerdo (MA) 1 4
Acuerdo (A) 2 3
Desacuerdo (D) 3 2
Muy desacuerdo (MD) 4 1

* Excepto preguntas 10, 56 y 57 que el valor del indicador se mantiene como el
se muestra en el cadigo

3.8. Procedimiento para el analisis de lainformacién:

Las técnicas estadisticas utilizadas para el analisis de la informacién son la
distribucion de frecuencia, cruce de variables, comparacion de medias con base en el
analisis de variancia. El nivel minimo de confianza para las comparaciones fue del
95%. Para el procesamiento estadistico de la informacion se diseid una base de
datos creada en Excel, el procesamiento estadistico de los datos se realiz6 en SPSS

version 8.0 y en Excel.
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El indicador de cada dimension se construyé como la sumatoria simple de los
puntajes obtenidos, (entre 1 y 4), dividido entre el puntaje total esperado,
multiplicado por 100, de modo que el valor oscila entre 0 y 100 con el fin de comparar
entre dimensiones, de tal manera, que a mayor puntaje, mejor es la percepcién que
tiene el trabajador con respecto a la dimension del clima organizacional analizada.

Este puntaje se expresara en histogramas o cuadros en forma de porcentaje.

3.8.1.Tabla 2.

Dimensiones con su respectivo Nimero de preguntas
puntaje esperado y porcentaje esperado.

Dimensién Numero de Puntaje Porcentaje
preguntas esperado esperado
Estructura 12 0-48 0-100
Recompensa 14 0-56 0-100
Identidad 9 0-36 0-100
Liderazgo 11 0-44 0-100
Bienestar social 7 0-28 0-100
Desempefio 13 0-52 0-100
Decisiones participativas 7 0-28 0-100

La clasificacion de la percepcion de los diferentes puntajes se dividié de la siguiente
forma:

Para mejorar: 50% a 70%

Critico: Menos de 50%

En el analisis de datos, en la técnica de analisis de variancia se probd la
siguiente hipétesis:

Ho: Los promedios observados en las dimensiones entre los diferentes grupos son

iguales.

H1: Al menos uno de los promedios entre los grupos son diferentes.
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Asimismo, se utilizd el analisis de correlacion con el fin de establecer el grado
de asociacién entre la edad y los afios de trabajo, con el grado de apreciacion
de las diferentes dimensiones estudiadas.

3.9. Resultados esperados: Alcances y Limitaciones:

Alcances: Con el cumplimiento del objetivo general y los especificos se realizo el primer
estudio de los componentes mas importantes del clima organizacional que influyen en el

desempenio de los trabajadores de Coopesalud R. L. Pavas.

Permiti6 a los socios- empleados de Coopesalud expresar por primera vez en forma
escrita y anonima todos los elementos psicosociales que intervienen en el desempefio

de sus funciones, en su organizacién, de una manera cientifica.

Los resultados podran ser analizados por la asamblea de socios, (maxima autoridad en
la toma de decisiones participativas), por el gerente en su gestion de mejorar y
enriquecer continuamente el logro de objetivos y metas organizacionales. También a
nivel de gestidon de recursos humanos para mejorar o mantener un desempefio en el
trabajador que permita seguir brindando una atencion eficiente, eficaz y con calidez al

cliente externo.

Permitié a los investigadores, crecer como personas y como profesionales  al servicio

de la sociedad.

Limitaciones: Aunque se conté con la autorizacion y apoyo de la gerencia y jefaturas, el
tiempo que invirti6 cada empleado para responder el cuestionario repercutio en el
cumplimiento de sus labores, a la vez, se presentd como caracteristicas, que no obstante
habia un comunicado electronico a todas las jefaturas y empleados de parte de la
gerencia con anterioridad, muchos no habian leido la circular. Ademas, las personas
encargadas de alguna unidad, tardaron mas en retornar el cuestionario con respecto a

las personas que no tienen personal a cargo.
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CAPITULO IV

ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

El analisis e interpretacion de los datos recolectados tiene como propdsito
profundizar en la influencia de los componentes del clima organizacional, en los
socios-empleados de Coopesalud R.L. Pavas, que brinda servicios de salud del
primer y segundo nivel de atencion de la salud en el distrito de Pavas.

Las consideraciones emitidas por parte de los trabajadores respecto al clima
dependen de sus apreciaciones, quienes valoraron de bueno, para mejorar o critico,
a éste cuando suministra, facilita o no, posibilidades para renovar la estabilidad e
integracion entre las actividades de la organizacion y las necesidades de los

trabajadores.
Los resultados obtenidos podran ser utilizados como herramienta gerencial que
favorezca la toma de decisiones para reorganizar y enriquecer la gestién del recurso

humano y darle sostenibilidad a la organizacion.

El analisis de los resultados se presentara desde tres aspectos: caracteristicas de

los entrevistados, caracteristicas del clima organizacional y evaluacion total del clima.

60



4.1. CARACTERISTICAS DE LOS ENTREVISTADOS: El total de los entrevistados
que participaron en el estudio fue de 99 trabajadores”. Comprendian edades entre
los 19 y 55 afos, con una edad mediana de 35 afios y con una edad promedio de
34.3 afios. (IC95%: 32.5 — 36.0)"%, aunque, en promedio los hombres tienen una
edad ligeramente inferior, 33.1 anos (IC95%: 30.3 — 36.0), con respecto a las
mujeres: 34.9 (IC95%: 32.5-37.1).

Un 25% de las mujeres entrevistadas tienen entre 35 y 44 afos y un 13% de los
hombres se hallan entre 35 y 44 afnos. Segun los valores encontrados responde a
una muestra donde el mayor numero de los entrevistados en Coopesalud R.L.,

Pavas, son mujeres, lo cual representa el 65%.

4.4.1. Grafico 1

Distribucidn de los entrevistados segun grupos
quinquenales de edad y sexo. Coopesalud: 2005.

50y mas
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30-34

25-29
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T T
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Porcentaje

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Coopesalud R. L. Pavas 2005.

n La muestra era de 113, esta disminuyo en el momento de la aplicacion del instrumento por
Incapacidades (4), retiro de Coopesalud R.L. (4), y no devolucion de la entrevista (6).
Intervalo de confianza.
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La distribucion de los encuestados, segun nivel educativo, muestra que el 41% de
los entrevistados tienen educacion universitaria completa. Demuestra una
concentracion diferenciada por sexo, ya que el 63% de las mujeres entrevistadas,
indicaron tener estudios universitarios mientras que esta proporcién disminuye al
41% en los hombres. Se evidencia una mayor concentracion de hombres en los
niveles educativos de primaria y secundaria. No se encontré diferencia

estadisticamente significativa por nivel educativo y edad (p = 0,245).

4.1.2. Tabla 3.

Distribucién de los entrevistados segun nivel
Educativo y Sexo. Coopesalud R.L.

2005.
Nivel Educativo Sexo
Total Femenino Masculino NR
Total 99 62 34 3
Primaria completa 6 4 2
Secundaria incompleta 6 6 0
Secundaria completa 17 10 7 0
Para-universitaria 16 13 3 0
Universitaria incompleta 13 7 5 1
Universitaria completa 37 30 7 0
Postgrado 4 2 2 0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Coopesalud R. L. Pavas.2005
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La clasificacion de los encuestados segun anos de laborar para Coopesalud R.L.
muestra un promedio de 7.43 anos (IC95%: 6.3 — 8.6), tienen entre 0y 18 afios de
labora. No se encontré diferencia estadisticamente significativa por sexo (p=0,641)

ni por el tipo de puesto que desempena (p=0,229).

4.1.3. Grafico 2

Distribucién de los trabajadores segtn
afios de servicio. Coopesalud: 2005.
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Fuente: Hoja de cotejo de encuesta. Coopesalud R. L. Pavas.2005
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Debe destacarse que el 13% de los entrevistados dejaron en blanco la pregunta respecto
al puesto que desempefaban, siendo usual en este tipo de estudio ya que las personas
temen ser identificadas. Las personas que indicaron el puesto, 28% son profesionales
en diversas areas de las ciencias de la salud: Medicina, Enfermeria, Farmacia,
Microbiologia y Odontologia. El 25% de los puestos los ocupan personas que

desempefian labores de asistencia en Enfermeria, Farmacia, Odontologia y
Microbiologia.

41.4. Tabla4.

Distribucién de los entrevistado segun puesto que
desempefia por sexo. Coopesalud R.L.

2005.

Puesto que Sexo

Desempeiia Total Femenino Masculino NR
Miscelaneo 6 1 5 0
Asistente 25 15 8 2
Auxiliar 13 9 3 1
Técnico 18 9 9 0
Profesional 24 20 4 0
No responde 13 8 5

Total 99 62 34 3

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Coopesalud R. L. Pavas.2005.
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4.2. CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL: al analizar las
dimensiones del clima organizacional como expresion del ambiente interno se
procedié tal como se explico en la metodologia.”® Para facilitar las comparaciones
entre ellas, se presentaran los resultados en términos de calificacion porcentual al

igual que la comparacion entre las diferentes variables sociodemograficas.

4.2.1.ESTRUCTURA: Los indicadores incluidos en la dimensién Estructura,
obtuvieron un alto porcentaje de respuesta, ya que fue superior al 98%; es
importante destacar que los indicadores se pueden calificar de “bueno” ya que la
respuesta de personas que estan de acuerdo o muy de acuerdo fue superior al 70%.
Solo obtuvo un indicador calificado como puede mejorar y esta relacionada con la
aceptacion de nuevas ideas para mejorar el trabajo.

No presenta ningun indicador critico. Ocupa el tercer lugar en promedio de las

dimensiones como buenas.

7 Ver capitulo # 3.

65



4.2.2. Tabla 5.

Distribucién porcentual de los entrevistados segun criterio de respuesta
por indicador en la dimensién estructura. Coopesalud R.L. 2005

Indicador

NRMD D A MA Total

¢ Existe preocupacién en la organizacion por la mejora
continua en las condiciones de trabajo?

¢(Es el trabajo distribuido y planeado en forma
organizada por su jefe inmediato?

¢ Existe interés de su superior inmediato para que
usted entienda las funciones que debe realizar?

¢ Los niveles superiores favorecen y respaldan cambios
para la cooperativa?

¢,Considera usted que existe una adecuada
comunicacion de arriba abajo en su trabajo entre jefes
y subordinados?

¢La puesta en practica de una nueva disposicién debe
ser consultada con su superior inmediato?

¢, Se mantiene orientado al personal de las nuevas
técnicas relacionadas con el trabajo, con el fin de
mejorar la calidad del mismo?

¢, Se preocupa la organizacién porque se aporten ideas
que mejoren la calidad del trabajo?

¢, Su jefe lo motiva y estimula para que aporte nuevas
ideas a la Cooperativa?

¢Los trabajadores sugieren ideas para mejorar la
calidad y los procedimientos de trabajo?

¢Hace uso de los medios electronicos suministrados
para mantenerse informado o informar dentro de su
trabajo?

¢La informacion requerida fluye en forma concisa y
clara por parte de su jefe o jefes?

1,0

1,0

21

9,1

8,1

5,1

4,0

21

10,1

9,1

4,0

17,1 43,4 37,4

19,2 39,4 32,3
16,2 48,5 27,2

1,0 36,4 62,6

21,2 41,4 32,3

17,2 52,5 25,3

23,2 44,4 30,3

10,1 36,4 50,5

21,2 41,4 27,3

28,3 42,4 19,2

11,1 41,4 42,4

6,1 354 58,6

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Coopesalud R. L. Pavas. 2005

100,0

100,0
100,0

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0

100,0
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En el analisis estadistico el valor promedio obtenido en esta dimension fue de 75,9
(IC95%: 73,3 — 78,4); el valor minimo obtenido en la distribucion fue de 35,4 y el
méaximo de 100; el valor mediano’ de la distribucién fue de 77,1 lo cual indica que la
mitad de los entrevistados calificaron esta dimension con un valor superior a 77%. Se

debe destacar que el 50% de las personas obtuvieron valores entre 66,7 y 85.4.

No se encontro diferencia estadisticamente significativa en el valor promedio
alcanzado por sexo (p = 0,741), por puesto (p = 0,074), grupo de edad
(p = 0,586) y anos de laborar (p = 0,592)

74 . e ) . .
El valor mediano de una distribucion se refiere al valor en el cual el 50% de las observaciones se encuentran por encima de
ellay el 50% por debajo de ellas.
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4.2.3. RECOMPENSA: Los indicadores incluidos en la dimensién recompensa
obtuvieron un alto porcentaje de respuesta ya que fue superior al 95%. En esta
dimensién la mitad de los indicadores se califican de “bueno”, dado que la respuesta
de las personas que estan de acuerdo o muy de acuerdo fue superior al 70%
mostrandose en las siguientes preguntas: El reconocimiento que tienen las
jefaturas del trabajo que realiza; el esfuerzo que la organizacion dedica al desarrollo
personal y la capacitacién; la calidad y materiales que utiliza en el trabajo; el esfuerzo
que realiza Coopesalud en instruir a sus empleados para que mejoren dentro de su
puesto laboral; las oportunidades de capacitacién y de progreso que la cooperativa
ofrece a los funcionarios; la identificacion de los superiores en las necesidades de los
trabajadores a su cargo y la percepcidon de que reciben un salario superior con
respecto a otras empresas de similar actividad.

Los indicadores evaluadores de que “puede mejorar “son los que se relacionados
con: la consideracién de estar bien remunerado en su trabajo, es evaluado en el
desempeio de sus funciones, la percepcion de una adecuada infraestructura para la
realizacion del trabajo, la aplicacion de normas disciplinarias con integridad y justicia
y la seleccion en forma equitativa y con igualdad de oportunidad para nuevos

puestos de un servicio, cursos o capacitacion.

Los indicadores calificados como “criticos” corresponden a la falta de existencia de
otros factores que le compensan aparte del salario y de otros incentivos en la

remuneracion que le motiven a trabajar mas.

Alcanzé la calificacion mas baja de las dimensiones examinadas como buenas con
un 50,5%, obtuvo la mas alta calificacion en critico con un 11.1 % y el segundo lugar
en calificacién por mejorar con un 38,4%.

En promedio general es la calificacion mas baja de todas las dimensiones (69.2).

Debe mejorar los indicadores de retribucion, capacitacion, educacion y equidad.

Presenta como indicador critico la retribucion.
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4.2.4 Tabla6.

Distribuciéon porcentual de los entrevistados segun el criterio de respuesta por indicador

en la dimensién recompensa. Coopesalud R.L. 2005

Indicador NR MD D A MA Total
¢ Considera que su trabajo, en el puesto que actualmente ocupa, esta
suficientemente reconocido y considerado por su jefe o jefes? 40 17,2 52,5 253 1000
¢ Dedica la organizacién tiempo y esfuerzo al desarrollo personal y a
la capacitacion? 9,1 19,2 394 32,3 100,0
¢ Es suficiente la cantidad y calidad de los materiales que utiliza en su
trabajo? 2,0 232 444 30,3 100,0
¢ Existen otros factores en su actual empresa o puesto de trabajo que
le compensan aparte del salario? 28,3 33,3 242 12,1 100,0
¢ Considera que esta bien remunerado su trabajo?. 8,1 20,2 46,5 23,2 100,0
¢, Coopesalud R.L. instruye a sus empleados para mejorar dentro de
su puesto laboral? 1,0 2,0 222 455 293 100,0
¢ Es evaluado el desempefio de sus funciones? 3,0 10,1 26,3 40,4 20,2 100,0
¢ Percibe incentivos en su remuneracion que le motivan a trabajar
mas? 26,3 31,3 30,3 9,1 100,0
¢, Ofrece la cooperativa oportunidades de capacitaciéon y de progreso
a los funcionarios? 8,1 17,2 31,3 42,4 100,0
¢ Su superior inmediato identifica las necesidades de
trabajadores a su cargo? 7,1 20,2 44,4 283 100,0
¢La cooperativa le proporciona un salario superior con respecto a
otras empresas de similar actividad? 20 91 17,2 51,5 20,2 100,0
¢ Son las instalaciones (infraestructura) adecuadas para la realizaciéon
de su trabajo? 1,0 13,1 17,2 394 293 100,0
¢Las normas disciplinarias se aplican con integridad y justicia? 2,0 6,1 253 434 232 1000
¢La seleccién de nuevos puestos de un servicio, 0 a cursos, a
capacitacion, se realiza en forma equitativa y con igualdad de
oportunidad? 1,0 17,2 253 354 21,2 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Coopesalud R .L. Pavas.2005.
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En relacion con esta dimension el valor promedio obtenido fue de 69,2 (IC95%:
66,3 — 72,0); el valor minimo obtenido en la distribucion fue de 35,7 y el maximo de
100; el valor mediano de la distribucién fue de 71,4 lo cual indica que las mitad de los
entrevistados calificaron esta dimensiéon con un valor superior a 71%. Se debe

destacar que el 50% de las personas obtuvieron valores entre 58,9 y 80,4.

No se encontro diferencia estadisticamente significativa en el valor promedio
obtenido por sexo (p = 0,226), grupos de edad (p = 0,486) y afos de laborar (p =
0,309).

Se encontro diferencia estadisticamente significativa por puesto, (p=0.013)

explicada por la diferencia encontrada en los puestos de auxiliar, técnico vy
profesional, siendo menor el nivel en los primeros dos grupos con respecto al

profesional.

Existe diferencia estadistica significativa por nivel académico (p=0,007), explicada
por la diferencia hallada, en el valor promedio encontrado en el grupo de personas
con nivel educativo técnico, comparada con las de secundaria, siendo menor en las

primeras con respecto a las segundas.

Sucede con mucha frecuencia que puestos técnicos y auxiliares sean ocupados por
profesionales, y genere un descontento por la paga recibida por su trabajo, al estar
sobre calificados para el puesto. Ademas, algunos se encuentran en Ebais en
condiciones de infraestructura y seguridad laboral desventajosa y no mantienen un

ciclo de rotacion del lugar de trabajo.
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4.2.5. IDENTIDAD: Los indicadores en esta dimensién obtuvieron un alto porcentaje

de respuesta que fue superior al 95%.

En esta dimension solo 7 de los 9 indicadores se califican como buenos” , debido a
que la respuesta de las personas que estan de acuerdo o muy de acuerdo fue
superior al 70%, y se presentd en las siguientes afirmaciones: el centro laboral
propicia condiciones favorables de alimentacion, transporte, recreacion, viaticos y
salud; defensa de los valores, la imagen y prestigio de la cooperativa; preocupacion
por la reputacion de Coopesalud R.L. , el apoyo para resolver sus problemas
personales y familiares, (permisos, vivienda, guarderia, y otros); el compromiso con
la organizacion; el llevarse bien con los comparieros de trabajo; y el buen trato y

cuidado de los bienes materiales de la cooperativa.

Los indicadores que consideran que “puede mejorar “son 2 de los 9 incluidos en esta
dimension y se relacionan con: su jefe le de a conocer lo bien que esta realizando

su trabajo y sus resultados, y con sentirse duefio de la Cooperativa.

Es la mejor dimension de todas, es la primera en promedio general como buena con
un (84.8%) y la que mejor califican por puesto, (85.2%), los profesionales. Debe mejorar
su indicador motivacién y patrimonio con respecto a la realizacion y resultado del trabajo
lo mismo que el creerse duefio de la empresa. No obtuvo en su valoracion ningun

indicador critico. De los nueve indicadores, siete se califican como buenos.
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4.2.6.Tabla?7.

Distribucién porcentual de los entrevistados segun el criterio de respuesta por

indicador en la dimensién identidad. Coopesalud R.L. 2005

Indicador NRMD D A MA Total
¢Su centro laboral le propicia condiciones favorables de
alimentacion, transporte, recreacion, viaticos y salud? - 2,0 17,2 434 374 1000
¢ Defiende los valores, la imagen y prestigio de la cooperativa? —- - 20 404 57,6 100,0
¢, Se preocupa por la reputacion de Coopesalud R.L.? —-  — 2,0 242 73,7 1000
¢, Recibe el apoyo para resolver sus problemas personales vy
familiares, (permisos, vivienda, guarderia, y otros)? 1,0 51 51 424 46,5 100,0
¢ Se considera usted comprometido con la organizacion a que
pertenece? —- -~ 6,1 354 586 1000
¢ Su jefe superior inmediato le da a conocer lo bien que esta
realizando su trabajo y sus resultados? 2,0 11,1 31,3 384 17,2 100,0
¢, Se lleva usted bien con sus compafieros de trabajo? - 1,0 36,4 62,6 100,0
¢ Trata bien y cuida los bienes materiales de la cooperativa? - - - 27,3 72,7 1000
¢, Se siente duefio de Coopesalud R.L.? 40 192 232 36,4 17,2 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Coopesalud R. L. Pavas.2005.

La dimension de identidad es la mejor calificada, por los socios-empleados de
Coopesalud R. L., le son leales a su institucion, pero sefalan considerablemente
que no se sienten duenos de la empresa, y las jefaturas no motivan el trabajo de
sus subalternos.

En relacion con el valor promedio obtenido este fue de 82,2 (IC95%: 80,2 — 84,2); el
valor minimo obtenido en la distribucion fue de 63,9 y el maximo de 100,0; el valor
mediano de la distribucion fue de 80,6, lo cual indica que la mitad de los
entrevistados calificaron esta dimensiéon con un valor superior a 80%. Se debe
destacar que el 50% de las personas obtuvieron valores entre 75,0 y 91,7.

No se hall6 diferencia estadisticamente significativa en el valor promedio obtenido
por sexo (p = 0,712), por puesto (p= 0.314), nivel académico (p = 0,054), grupos de
edad (p = 0,513).
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4.2.7. LIDERAZGO: Los indicadores comprendidos en esta dimensién obtuvieron
un alto porcentaje de respuesta, superior al 95%; sin embargo, en dos preguntas

tienen porcentajes menores a este valor.

En esta dimension solo 8 de los 11 indicadores se califican como ‘buenos”ya que la
respuesta de personas que estan de acuerdo o muy de acuerdo fue superior al 70%
en los indicadores sobre: la asertividad del jefe al examinar los problemas de sus
subalternos; conocimiento de las metas pactadas con los Compromisos de Gestion
de la CCSS; el escuchar a las partes y sus puntos de vista cuando surge un
problema; acuerdo con las politicas establecidas en la actualidad en la cooperativa;
concordancia entre la mision y visién de Coopesalud y el funcionamiento operativo; la
existencia de las buenas relaciones humanas entre el personal administrativo,

niveles de mando y operativo y la rapida solucion de los conflictos.

Los indicadores considerados que “puede mejorar” corresponde a 2 de los 11,y
son los que se relacionan con: el jefe suele hacer caso a rumores o informaciones
que algunos emiten interesadamente sobre usted o sus compafieros; y si son

tomadas en cuenta sus sugerencias e iniciativas personales.

Se encontré un indicador que se considera como “critico”, y se relaciona con la
elaboracion de  discusiones, entre compafieros en el trabajo; mostrando
insuficiencia en el liderazgo para respetar las ideas de los demas, orientar y

solucionar los conflictos..

Mostré un indicador critico con el manejo de conflictos y por mejorar, trabajo en equipo.
Dentro de las dimensiones calificadas como buenas, ocupa el segundo lugar con un
68.7%, un 26.3% por mejorar y un 5.1% critico, por puesto ocupa el cuarto lugar del total
(74.3%). Asimismo, el grupo ocupacional de auxiliares le dan una calificacion baja de
64.9% y los profesionales la mas alta con un 77.8%.
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4.2.8. Tabla 8.

Distribuciéon porcentual de los entrevistados segun el criterio de respuesta

por indicador en la dimensién liderazgo. Coopesalud R.L. 2005.

Indicador NR MD D A MA Total
¢ Su jefe suele hacer caso a rumores o informaciones que
algunos emiten interesadamente sobre usted o sus
compafieros? 6,1 11,1 26,3 31,3 25,3 100,0
¢, Es asertivo el jefe al examinar los problemas, de sus
subalternos? 20 1,0 21,2 455 30,3 100,0
¢,Conoce usted la meta pactada de su trabajo en el
compromiso de gestiéon conla C.C.S.S.? 1,0 2,0 10,1 394 47,5 100,0
¢Cuando surge un problema se llama a las partes
involucradas y se escuchan sus puntos de vista? - 8,1 162 485 273 100,
¢ Esta usted de acuerdo con las politicas establecidas en la
actualidad en la cooperativa? - 6,1 152 54,5 242 100,0
¢La misién y vision de Coopesalud que posee esta realmente
acorde, al funcionamiento operativo que lleva a cabo
(brindando servicios de salud)? -~ 30 7,1 545 354 100,0
¢ Existen buenas relaciones humanas entre el personal
administrativo, niveles de mando y operativo? 1,0 51 12,1 54,5 27,3 100,0
¢, Coopesalud, su jefe, han tomado en cuenta sus sugerencias
y tiene en consideracion sus iniciativas personales? 51 6,1 202 485 20,2 100,0
¢, Se producen discusiones, entre compaferos suyos, en el
trabajo? - 10,1 43,4 283 18,2 100,0
¢Al aparecer un conflicto se trata de solucionarlo
rapidamente? - 20 152 57,6 253 100,0
¢ Cuando se presentan problemas en el desempefio de su
trabajo existe una verdadera atencién por resolverlos? -- 40 92 62.6 242 100.0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Coopesalud R. L. Pavas.2005.
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El manejo de los conflictos es un punto dificil en cualquier institucion. Detener los
rumores y chismes a tiempo, evitara males mayores y esto dependera de como

las jefaturas aborde este tema y estén capacitados para hacerlo.

No deberia de existir peleas o discusiones en el trabajo, si existiera alguna
discrepancia o dificultad, la jefatura es la encargada de intervenir y buscar una

solucion razonable al problema segun el marco tedrico consultado.

El valor promedio obtenido en esta dimension, fue de 73,8 (IC95%: 71,6 — 76,0) el
valor minimo obtenido en la distribucion fue de 47,7 y el maximo de 100; el valor
mediano de la distribucidn fue de 75, lo cual indica que la mitad de los entrevistados
calificaron esta dimension con un valor superior a 75%. Se debe destacar que el 50%
de las personas obtuvieron valores entre 68,2 y 81,8.

No se encontro diferencia estadisticamente significativa en el valor promedio
obtenido por sexo (p = 0,928) y grupos de edad (p = 0,868).

Se encontré diferencia estadisticamente significativa al 95% de confianza por puesto
(p = 0,012) explicada por la diferencia en encontrada por el personal auxiliar y
profesional. Ademas, se encontr¢ diferencia estadisticamente significativa al 95% en
el liderazgo por nivel académico (p = 0,002), explicado por las diferencias halladas
entre los grupos con educacion secundaria y técnica. Asimismo, entre las personas

con educacion técnica y las universitarias.

Los auxiliares fueron los que dieron la calificacion mas baja a esta dimension, al
contrario, los profesionales le dieron la calificacion mas alta. Los auxiliares
manifiestan que hay un problema de liderazgo en la cooperativa, ellos como grupo,
no se sienten parte del equipo de trabajo y no perciben a sus jefaturas como

agentes que faciliten su labor.
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4.2.9. BIENESTAR SOCIAL: Los indicadores incluidos en la dimension “Bienestar
social” obtuvieron un alto porcentaje de respuesta, ya que fue superior al 95%; versa:
conocimiento que tienen los trabajadores con respecto a los resultados de su trabajo.
En esta dimensidn solo 3 de los 7 indicadores se califican como “buenos”, ya que la
respuesta de personas que estan de acuerdo o muy de acuerdo fue superior al 70%.
Los indicadores mejor calificados fueron los siguientes: los trabajadores buscan
mejorar continuamente su trabajo para satisfacer las necesidades e intereses de los
clientes usuarios, los superiores reconocen e impulsan la calidad del trabajo y
participa el trabajador en las actividades de caracter cooperativistas como

asambleas, reuniones, charlas y otros.

Y como indicadores que “pueden mejorar” se calificaron los siguientes cuatro: el
reconocimiento por la contribucion al logro de las metas y objetivos propuestos por la
cooperativa; la de recibir excedentes anuales acordes con su horas laboradas; haber
recibido una beca, préstamos u otros beneficios de la organizacion que lo motiven a
seguir trabajando mas y la participacién del trabajador en las actividades sociales

que promueve el comité de bienestar social.

Esta dimension no logré ningun indicador critico, solo 3 calificados como buenos y 4
indicadores por mejorar. Presenta el tercer puntaje porcentual mas alto en la calificacion
como critico con un 8.1%. A la vez, el grupo ocupacional de miscelaneos le dan la
calificacion mas alta (79,2%) y la calificacion mas baja los auxiliares (72.3%). El puntaje
promedio total, por puesto, ocupa el segundo lugar mejor calificado 76,5%.
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4.3.1. Tabla 9.

Distribucién porcentual de los entrevistados segun el criterio de respuesta por
indicador en la dimensién bienestar social. Coopesalud R.L. 2005.

Indicador NR MD D A MA Total

¢ Participa usted del reconocimiento por la contribucién al

logro de las metas y objetivos propuestos por la cooperativa? 3,0 11,1 21,2 38,4 263 1000
Percibe usted excedentes anuales acordes con su horas
laboradas y afios de ser socio - trabajador? 40 14,1 19,2 354 27,3 100,0
¢Mejora continuamente su trabajo para satisfacer las
necesidades e intereses de los clientes usuarios? ~- — 20 343 63,6 1000
¢, Sus superiores reconocen e impulsan la calidad del trabajo? - 51 21,2 41,4 32,3 100,0
¢ Ha recibido usted beca, préstamos u otros beneficios de la
organizacion que lo motiven a seguir trabajando mas? 1,0 17,2 152 27,3 394 1000
¢ Tiene usted participacion en las actividades sociales que
promueve el comité de bienestar social? - 10,1 21,2 41,4 27,3 100,0

¢Participa usted en las actividades de carécter.
2,0

cooperativistas como asambleas, reuniones, charlas etc.? 1,0 10,1 36,4 50,5 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Coopesalud R. L. Pavas.2005.

Esta dimensidn tiene una buena calificacion en promedio (76.5%), pero debe
mejorar cuatro de sus siete indicadores. Las personas con puesto de auxiliar vy
nivel académico de secundaria, perciben que no estan recibiendo un intercambio

adecuado (monetario, reconocimientos, becas, etc.), por la labor desempefada.

En cuanto a la distribucién de los entrevistados, segun el puntaje obtenido en la
dimension bienestar social, el valor promedio obtenido fue e 75,3 (IC95%: 72,4-
78,2); el valor minimo obtenido en la distribucion fue de 39,7 y el maximo de 100,0; el
valor mediano de la distribucién fue de 75, mostrando que la mitad de los
entrevistados calificaron esta dimensiéon con un valor superior a 75%. Se debe

destacar que el 50% de las personas obtuvieron valores entre 64,3 y 80,8.
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No se encontré diferencia estadisticamente significativa en el valor promedio por
sexo (p = 0,877), puesto (p = 0,810) y grupos de edad (p = 0,116).

Se encontro diferencia estadisticamente significativa de confianza por nivel
académico (p = 0,035), explicada por la diferencia hallada en el valor promedio
encontrado, en el grupo de personas con un nivel de escolaridad de secundaria,

con respecto a las de educacion técnica.
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4.3.2. DESEMPENO: Los indicadores incluidos en la dimension “Desempefio”

obtuvieron un alto porcentaje de respuesta superior al 95% en todas las preguntas.

En esta dimensién solo 6 de los 13 indicadores se califican como “buenos”, pues la
respuesta de personas que estan de acuerdo o muy de acuerdo fue superior al 70%
en los indicadores que evaluan: la realizacion en su trabajo, humana y
profesionalmente; la satisfaccion con la profesion y el puesto laboral; la cantidad de
trabajo que realiza esta acorde con su capacidad y puesto; las actividades laborales
que realiza el trabajador le impone retos importantes; el compromiso del trabajador
para mejorar su desempeino y la produccion; y finalmente la percepcién de que el
puesto esta en relacion con el titulo académico, capacidad y experiencia que posee
el trabajador.

Asimismo, 5 de los 13 indicadores se califican como “pueden mejorar”, ya que la
respuesta de personas que estan de acuerdo o muy de acuerdo se encuentra entre
el intervalo de 50 — 70%. Dentro de este intervalo se encuentran las siguientes
afirmaciones: recibe retroalimentacién por parte de la jefaturas una vez que ha sido
evaluado, para mejorar las areas criticas; la carga de trabajo le produce una
sensacion de estimulacién a dar mas por la empresa; la promocion de los puestos de
trabajo y ascensos en su empresa se fundamentan en el trabajo desarrollado, la
identificacion con la empresa, el rendimiento laboral, la experiencia y el mérito
aportado. El 60% de los entrevistados mostraron interés en ser ubicado en otro
puesto, servicio o departamento, lo cual sefala que los trabajadores no estan

gustosos con la actividad que desempefian.

Los indicadores considerados como “criticos”, se relacionan con la forma vy el
tiempo transcurrido en que es evaluado el desempefio laboral. Potencialmente se
debe a que la Cooperativa no tiene ningun instrumento que mida las competencias
de sus trabajadores.

Ocupa uno de los ultimos lugares en promedio de dimension segun calificacion de
indicadores buenos (56.6%). Asimismo, en el total de calificacion, por puesto, obtuvo un
71.8%.
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El grupo ocupacional de miscelaneos le da la calificacion mas baja (64.4%), y la
calificacién mas alta 73.5% es otorgada por los profesionales. Debe corregirse las
necesidades individuales y empresariales, la evaluacion del desempefio y la forma y

el tiempo de evaluar el desempefio.
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4.3.3. Tabla 10.

Distribucién porcentual de los entrevistados segun el criterio de respuesta por

indicador en la dimensién desempeio. Coopesalud R.L. 2005.

Indicador NR MD D A MA Total
¢ Es evaluada su actividad laboral cada seis meses? -9,1 182 354 232 141 100,
¢Una vez que ha sido evaluado su desempefio, usted recibe
retro-alimentacién de sus éareas criticas, para mejorarlas por
parte de su jefe? 30 91 263 394 222 1000
. Se siente usted realizado en su trabajo humana y.
profesionalmente? 20 1,0 91 333 545 1000
¢ Considera que la calificacion de su desempefio es acorde con
su actividad laboral? 11,1 152 182 30,3 253 100,0
¢Si tuviera otra oportunidad volveria a escoger la misma
profesién y puesto laboral? —~ 10,1 91 283 525 1000
¢La cantidad de trabajo que usted realiza, es acorde con su
capacidad y puesto? —~ 40 192 364 404 1000
¢, Su carga de trabajo le produce una sensacion de estimulacion
a dar mas por la empresa? 1,0 6,1 242 455 232 100,
¢ Considera que es posible la promocién en los puestos de
trabajo y ascensos en su empresa con base en el trabajo
desarrollado, identificacion con la empresa, rendimiento laboral,
experiencia y mérito aportado? 20 152 152 444 232 1000
¢ Conoce usted la forma en qué es medido su desempefio
laboral? 30 222 374 222 152 1000
¢ Las actividades laborales que realiza le imponen a usted retos
importantes? 1,0 40 11,1 414 424 100,0
¢, Se siente comprometido usted, para mejorar su desempefio y,
por ende, la producciéon? 1,0 1,0 61 323 596 100,
¢Le gustaria ser ubicado en otro puesto, servicio o
departamento? 20 182 212 283 303 1000
¢ El puesto que ocupa en la empresa esta en relacién con eI.
titulo académico, capacidad y experiencia que usted posee? -~ 91 40 354 51,5 1000

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Coopesalud R. L. Pavas. 2005.
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Muestran los encuestados que no hay un sistema de evaluacién del desempefo, y
no conocen la forma en que es medido su trabajo. No reciben una

retroalimentacion positiva de la labor desempefada, para mejorar sus labores.

En lo que respecta al indicador de necesidades individuales y empresariales, los
empleados deben mejorar, ellos no se sienten estimulados a trabajar mas de lo
necesario Yy llama la atencion que les gustaria ser ubicados en otro puesto, servicio

o departamento.

El comportamiento de los encuestados en la dimensién del desempefio segun los
puntajes alcanzados son: el valor promedio obtenido fue de 72.0 (IC95%: 69.7 —
74.4); el valor minimo logrado en la distribuciéon fue de 42,3 y el maximo de 96,2; el
valor mediano de la distribucidén fue de 73.1, lo cual indica que las mitad de los
entrevistados calificaron esta dimension con un valor superior a 73,1%. Se debe
destacar que el 50% de las personas obtuvieron valores entre 64,5 y 80,8.

No se encontré diferencia estadisticamente significativa en el valor promedio por

sexo (p = 0,720), por puesto (p = 0,500), nivel académico (p = 0,607) y grupos de
edad (p = 0,466).
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4.3.4. DECISIONES PARTICIPATIVAS: Los indicadores contenidos en esta
dimension obtuvieron un alto porcentaje de respuesta ya que fue superior al 95% en
todas las preguntas.

Ademas, 5 de los 7 indicadores se califican como “buenos” ya debido a que la
respuesta de personas que estan de acuerdo o muy de acuerdo fue superior al 70%
en los indicadores que evaluan: la ayuda recibida por parte de la jefatura y/o
companeros a integrarse a la actividad laboral; la participacion en un curso de
induccién o capacitacion para el puesto; la puesta en practica de las decisiones
aprobadas por las asambleas de socios; el conocimiento de los procedimientos para
participar con comentarios o sugerencias orales y escritas en la cooperativa y
finalmente la consideracion por parte de la jefatura de poner en practica las
sugerencias o comentarios de los trabajadores en las actividades laborales.

Los indicadores que se pueden considerar como “posibles de mejorar” son aquellos
que se relacionan con la apreciacion de unidad con los demas compafieros para la
toma de decisiones en la asamblea de socios cooperativistas y finalmente la
preparacion y motivacion para participar con sugerencias o comentarios en las

asambleas o reuniones de la cooperativa.

Los auxiliares y miscelaneos son los que le dan la calificacion mas baja a esta
dimension, no se sienten integrados, ni escuchados, en la toma de decisiones de la
empresa.

No obtuvo ningun indicador critico, solo 2 por mejorar de integracion vy los cinco
restantes buenos. Ocup6 uno de los ultimos lugares en la calificacion porcentual de
las dimensiones con un 60,6% y en el promedio general segun puesto un 73.3%. El
grupo ocupacional de auxiliares le dio la valoracion mas baja 62.9% seguido de los
miscelaneos con un 69.0%. Debe desarrollar su indicador de integracion.
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4.3.5. Tabla 11.

Distribucién porcentual de los entrevistados segun criterio de respuesta por
indicador en la dimensién decisiones participativas. Coopesalud R.L. 2005.

Indicador NR MD D A MD Total

¢, Se considera usted unido a sus companieros a la hora de

tomar decisiones en la asamblea de socios cooperativistas? 6,1 10,1 22,2 39,4 22,2 100,0
¢ Prepara y motiva Coopesalud R. L. a usted para que

participe con sus sugerencias o comentarios en las

asambleas o reuniones? 30 7,1 242 444 21,2 100,0
¢ Fue ayudado a integrarse a la empresa por su jefe o

compainieros para facilitar su actividad laboral? 1,0 8,1 11,1 41,4 38,4 100,0
¢ Participé usted cuando ingreso a laborar en la empresa de

un curso de induccién o capacitacion para el puesto? - 12,1 17,2 23,2 47,5 100,0

¢Una vez que una decision ha sido aprobada por la

asamblea de socios, observa usted que sea llevada a la

practica? 8,1 51 141 42,4 30,3 100,0
¢, Conoce usted el procedimiento para participar con

comentarios o sugerencias orales y escritas en la

cooperativa? - 4,0 16,2 42,4 37,4 100,0
¢ Toma en cuenta su jefe sus sugerencias o comentarios en
actividades diarias laborales? - 5,1 13,1 43,4 38,4 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Coopesalud R .L. Pavas.

En decisiones participativas, el valor promedio obtenido fue de 73,6 (1C95%: 70,6 —
76,6); el valor minimo logrado en la distribucion fue de 37,5 y el maximo de 100,0; el
valor mediano de la distribucién fue de 75,0 lo cual indica que las mitad de los
entrevistados calificaron esta dimension con un valor superior a 75,0%. Se debe

destacar que el 50% de las personas obtuvieron valores entre 64,3 y 82,1.

No se encontro diferencia estadisticamente significativa en el valor promedio
obtenido por sexo (p = 0,763) y grupos de edad (p = 0,450); aunque si se hall6
diferencia estadisticamente significativa por puesto (p = 0,026), explicada por la
diferencia encontrada en el promedio del indicador de las personas con puesto de
auxiliar, con las de nivel profesional. La otra diferencia es por el nivel académico

(p = 0,018), explicada por las personas con educacidén técnica, con respecto a las

de secundaria.
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4.3.6. Clima Organizacional - Evaluacion total (sumatoria de todas las
Dimensiones)

El estudio mostr6 que un 2.0% de los trabajadores aprecian el clima como critico
(puntaje menor de 50%), un 36.4% para mejorar (puntaje de 50% a 70%) y un 61,6%
como bueno (puntaje por encima del 70%). Por lo tanto, el clima organizacional

puede considerarse en forma general como bueno.

4.3.7. Grafico 3.

Clasificaciéon porcentual de la Apreciacion del
Clima organizacional por los trabajadores
de Coopesalud R. L.

2005.
2%
36% B critico
O mejorar
‘ bueno

Fuente: Hoja de cotejo encuesta Coopesalud R.L. Pavas.2005
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En el siguiente histograma que aparece en el estudio, se representa en el eje de
las “X”, el numero de trabajadores que respondié a los diferentes indicadores de la
dimension. En el eje de las “Y” se representan los puntajes maximos obtenidos en
los indicadores de la dimensidon que seran expresados en porcentaje.75 Los
simbolos Std. Dev., significa la desviacion estandar, mean media y n, numero de

observaciones o encuestados.

El valor promedio de todas las dimensiones estudiadas corresponde al 74,1
(IC95%: 71,9 — 76,2); el valor minimo obtenido en la distribucion al 48,9 y el maximo
de 93,5; el valor mediano de la distribucion es de 75,3 lo cual indica que las mitad de
los entrevistados calificaron clima organizacional con un valor superior al 75,3%. Se

debe destacar que el 50% de las personas obtuvieron valores entre 65,1y 75,3.

No se encontro diferencia estadisticamente significativa en el valor promedio
obtenido por sexo (p = 0,772), por puesto (p = 0,058) y grupos de edad (p = 0,476);
aunque si por nivel académico (p = 0, 037) explicado por el valor promedio del
indicador de clima organizacional, encontrado en los puestos de trabajo de personal

técnico.

73 Referencia de cuadro Distribucién de Puntaje en pagina 60
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Frecuencia

4.3.8. Grafico 4

Distribucién de los entrevistados segun puntaje
obtenido en el clima organizacional.
Coopesalud R. L. 2005.

12

50,0 550 600 650 700 750 80,0 850 900
525 575 625 675 725 775 825 875 925

Clima Organizacional

Fuente: Hoja de cotejo de encuesta. Coopesalud R. L. Pavas. 2005.

Std. Dev = 10,63
Mean = 74,1
N = 99,00
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Entre las dimensiones analizadas como “posibles de mejorar” estan: “desempefo”,
‘recompensa’”, “estructura” y “bienestar social”; debe darsele especial atencion a la
dimension de “recompensa” y “decisiones participativas” consideradas como
“criticas”. Recompensa obtiene un 11.1 % como el puntaje mas critico, un 38.4 % por

mejorar y solo un 50.5 % que la considera buena.

Asimismo, decisiones participativas obtuvo un 9,1% como critico, un 30,3% por
mejorar y un 60.6% que la califica buena.
Las dimensiones con calificaciones mas altas para mejorar corresponde al

desempeio con un 39.4%, recompensa con 38,4%, y estructura con un 30,3%.

Ademas no debe desatenderse la dimension de “Ildentidad” que se describié como
‘buena”, al obtener un 15.2% por mejorar y un 84.8% que la evaluian como buena.
Esta dimension no obtuvo ninguna valoracion de sus indicadores en el rubro critico y

también fue la mejor calificada de todas las dimensiones.

Siguiendo el criterio de calificacion del clima organizacional y segun categorizacion
explicada en la metodologia se podria clasificar a este como “posibles de mejorar”

en todas las dimensiones.
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4.39.Tabla 12.

Distribucién porcentual del puntaje de las Dimensiones segun calificacién
de indicadores por los trabajadores
de Coopesalud R.L.

2005.
Puntajes
Critico Mejorar Bueno Total

Dimensiones
Estructura 2,0 31,3 66,7 100,0
Recompensa 11,1 38,4 50,5 100,0
ldentidad 15,2 84,8 100,0
Liderazgo 5,1 26,3 68,7 100,0
Bienestar social 8,1 242 67,7 100,0
Desempefio 4,0 39,4 56,6 100,0
Decisiones
participativas 9,1 30,3 60,6 100,0

Fuente: Encuesta aplicada a trabajadores de Coopesalud R .L. Pavas. 2005.



Con respecto al grupo ocupacional o puesto desempefiado, la dimension
recompensa fue calificada con el menor puntaje, correspondiente al 56,6% por los
auxiliares, decisiones participativas ocupa el segundo lugar con un 62.9%, un cuarto
lugar liderazgo con un 64,9% y un quinto lugar estructura con un 67,5%. La
dimension que ocupo el tercer lugar fue desempefio con un 64.4%, calificada asi por
el grupo de miscelaneos. A la vez, éstos calificaron a decisiones participativas con un
69.0%.

Debe considerarse “posible de mejorar” las personas que ocupan puestos de
auxiliar, debido a que en cinco de las siete dimensiones del clima organizacional,
obtuvieron el menor valor promedio, con respecto a los demas grupos ocupacionales.
En el puntaje promedio total, las dimensiones de recompensa y desempefio son las

que obtuvieron los valores mas bajos de todas las ocupaciones (69.2% y 71.3%).

La dimension de Identidad es la mejor calificada por todos los grupos de trabajadores, en
promedio (82.8%), son los profesionales los que mejor la califican con un 85.2%. Y los

que inferior la examinan, los auxiliares con un 77.8%.
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4.41.Tabla 13.

Puntaje promedio segun dimensién por puesto desempeiado.
Coopesalud R.L.

2005.

Puesto que desempeiia

Dimensién Miscelaneo Asistente Auxiliar Técnico Profesional Total

Clima organizacional
(Gestidén Recursos

Humanos) 73,3 74,5 66,6 76,4 77,1 74,3
Estructura 73,3 75,8 67,5 79,2 79,3 76,1
Recompensa 72,3 69,1 56,6 72,7 72,8 69,2
Identidad 82,9 83,2 77,8 82,9 85,2 82,8
Liderazgo 76,5 74,5 64,9 75,3 77,8 74,3
Bienestar Social 79,2 77,7 72,3 77,4 76,2 76,5
Desempefio 64,4 72,6 69,2 72,9 73,5 71,8
Decisiones
participativas 69,0 72,1 62,9 77,8 77,7 73,3

Fuente: Hoja de cotejo de encueste. Coopesalud R.L. Pavas. 2005.
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CAPITULO V

5. CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. CONCLUSIONES

El estudio ha demostrado, en forma general, que el Clima Organizacional de Coopesalud
R.L. es percibido como bueno, a la vez, se han encontrado dimensiones con indicadores
criticos, como grupos vulnerables que deben ser empoderados y modificados con el fin
de que el cliente interno de Coopesalud perciba un clima con mejoras de acuerdo con
sus necesidades y a las de la empresa.

En el analisis de los datos Socio- Demograficos como la antigiedad de laborar en la
organizacion, el grado académico, el sexo, estado civil y departamento al que pertenece,
demuestran una relativa independencia en la influencia del clima organizacional de los
cooperativistas. Los socio-empleados de Coopesalud R.L. han interiorizado los
principios cooperativistas donde lo mas importante es el desarrollo del trabajador como
persona, duefio de la empresa, productor de servicios y su bienestar. Sin embargo,
dentro de estos mismos datos se observa que la clasificacion por puesto fue un
elemento determinante  para percibir el clima de la empresa en las dimensiones
estudiadas en forma diferente.  Correspondié al grupo de los Auxiliares dar la

calificacion mas baja a todas las dimensiones, siendo la mas critica la de recompensa.

La dimensién de identidad obtuvo la mas alta calificacion en todas las dimensiones y por
puestos de trabajo. Este fendmeno refleja una arraigada identidad donde se
preocupan los trabajadores por el fortalecimiento y defensa del prestigio, valores e
imagen de la institucion, cumpliendo con los objetivos organizacionales y el desarrollo

del trabajador.

Sin embargo, los trabajadores no se sienten duefios de la empresa y las jefaturas no

motivan el trabajo de sus subalternos, o que evidencia la necesidad de que las jefaturas
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deben continuar con las politicas actuales, de dar orientacion al servicio, crear estrategias
de motivacion, apertura al grupo, formacion de equipos de alto desempeno, permitir un

mejoramiento continuo de los empleados para su crecimiento en lo personal y técnico.

La Dimension Recompensa en el Clima organizacional de la Cooperativa manifesto
ser un componente critico. Los trabajadores de Coopesalud R.L., expresan que
su trabajo no es adecuadamente recompensado, esto se debe a la falta de
informacion por parte de los empleados, ya que si los comparamos con otras
instituciones del sector salud, reciben mas incentivos que en otras instituciones, por
ejemplo: salario escolar, viaticos, comedor, becas, transportes, capacitaciones,
ahorro, préstamosy otros.

Los Componentes de la Gestion de Recursos Humanos son entendidos como criticos
por los funcionarios de la Cooperativa ya que en lo que respecta a Bienestar Social, las
personas con puesto de auxiliar y nivel académico de secundaria perciben que no estan
recibiendo un intercambio adecuado (monetario, reconocimiento, becas, y otros), por la
labor desempefiada y en el campo de las Decisiones participativas los auxiliares y
miscelaneos le dan la calificacion mas baja, no se sienten integrados, ni escuchados, en

la toma de decisiones de la empresa.

Respecto a la dimension Decisiones Participativas se debe reorganizar la politica de
puertas abiertas que posee la empresa donde los empleados puedan expresar
temas de su interés. Debe involucrarse a los trabajadores en las metas de la

instituciodn, la misién y la vision.

Asimismo, la gestion de recursos humamos mostré una carencia de interaccion
entre la capacitacion y la motivacion al cooperativista en la dimensién del
desempeino, al no medir las competencias de cada trabajador, su nivel de
aportacion a la empresa y darle retroalimentacion positiva a la labor desempefada.
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5.2. RECOMENDACIONES

Cumpliendo el proceso y analisis investigativo de este estudio, se plantean las
siguientes recomendaciones para renovar Yy darle sostenibillidad al Clima Laboral y
la Gestién de Recursos Humanos de Coopesalud R.L.

Para poder implementar estas propuestas se debe contar con el apoyo de la
Gerencia, en lo politico y econdmico y debe ser tomada en cuenta como parte del
plan estratégico de la Cooperativa, en conjunto con las Jefaturas, para mejorar los
niveles de calidad de los trabajadores y, por ende, de su clima organizacional.

Por lo tanto, sera a la gerencia, a la gestion de recursos humanos y demas jefaturas

que estan dirigidas las siguientes recomendaciones:

Fortalecer el sistema de recompensa actual mediante la educacion e implementar un
sistema paralelo al actual donde se motive al trabajador, de acuerdo con sus

necesidades, a través del reconocimiento de su labor en la empresa.

Implementar un instrumento que refleje en forma estadistica la produccién de los
diferentes servicios, e incentivar al personal para lograr su participacion en los
procesos de la empresa, de tal manera que se sientan no solo identificados, sino

duenos de su empresa.

Efectuar programas de capacitacion y motivacion a todo el personal de la empresa,
dando prioridad a los auxiliares y miscelaneos para buscar el desarrollo de la
inteligencia emocional, con la colabororacidon de trabajo social y el departamento de
sicologia de la cooperativa.
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Revisar y modificar el sistema de informacién electrénica de la cooperativa para

que sirva como elemento capacitador y educador de todo lo que realiza la empresa.

Fortalecer la politica de Recursos Humanos y de “puertas abiertas™ de la empresa,
con la colaboracion de la oficina de gestién de calidad, con el fin de avalar el
acatamiento de los requisitos de calidad en los procesos técnicos y administrativos
de la cooperativa.

Valer la arraigada identidad que poseen los trabajadores con la empresa para que
participen en las actividades sociales y culturales de la Cooperativa. Fortalecer los
proyectos que realiza el Comité de Bienestar Social y de Salud Ocupacional.

Para mejorar la dimension de recompensa y darle sostenibilidad se debe:

Promover un plan de divulgacion de los beneficios e incentivos a nivel de la
empresa, que tienen ya los socio- empleados de Coopesalud R.L.( Beneficios que
proporciona Coopesalud R.L. a sus empleados : salario competitivo con el sector
salud, dias feriados, licencias pagadas y vacaciones, servicio especial de transporte,
uniformes, becas de estudio para sus asociados e hijos, actividades sociales,

cancha deportiva multiusos, convenio de servicios funerarios y otros.

Revisar y darle seguimiento a dicho plan.

Facultar a las Jefaturas en la formacibn y capacitacion de una cultura de
reconocimiento del buen trabajador, de equidad, igualdad, justicia y seleccion de
personal.

En cuanto a la dimension del desempefio se debe: contar con un sistema formal de

evaluacion del desempeio, que permita a la gestion de Recursos Humanos valorar

los procedimientos, competencias, los procesos de reclutamiento y seleccion de
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personal, de induccién, decisiones sobre promociones, compensaciones,

adiestramiento y desarrollo del recurso humano.

Referente a los grupos laborales, estimados como criticos, a los auxiliares y
miscelaneos, la jefatura debera darles mayor participacion y capacitacion mediante
reuniones informales, apoyar y reconocer sus sugerencias e ideas. Reuniones
semiestructuradas donde se informe de las actividades de la cooperativa segun
una agenda programada. Fomentar las actividades sociales, primero con su grupo y

luego con las demas grupos de la empresa.

Se debe dar a todos los trabajadores y en especial al grupo de auxiliares y
miscelaneos una mejor preparaciéon acerca de: manejo de conflictos, la
participacion en sugerencias y comentarios, de tal manera que estos grupos

adquieran empoderamiento.

Devolver los resultados obtenidos de la investigacion a Coopesalud R.L., para que
esta organizacién haga uso de la informacién para el manejo de su Clima

Laboral.

Se debe dar seguimiento al Clima Organizacional, una vez aplicadas las
correcciones sugeridas, para analizar el impacto y si las dimensiones, grupos

laborales y percepcion del clima han mejorado.
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ANEXOS

Anexo 1: Muestra elaborada:

cédula ingreso sexo edad Puesto Grupo nivel

180769900 01/02/05 M 25 Analista programador Administrativo  Universitaria incompleta
107580635 29/09/93 M 35 Asist. Centro de Equipos Administrativo Primaria completa
111170377 02/07/01 F 23 Asist. Téc. Administracion Administrativo  Secundaria Completa
105410158 27/01/89 F 44 Asistente de Pacientes Administrativo Primaria completa
109820992 18/03/98 F 27 Asistente Dental Apoyo Técnico

110630934 16/08/02 M 24 Asistente Dental Apoyo Técnico

105930605 01/03/98 F 42 Asistente Dental Apoyo Técnico

106810881 24/10/88 F 38 Asistente Dental Apoyo Técnico

107200049 01/05/93 F 36 Asistente Técnica en atencion Primaria Atencion Técnico

112510427 14/07/03 M 19 Asistente Técnica en atencion Primaria Atencion Técnico

302540566 13/02/95 F 42 Asistente Técnica en atencion Primaria Atencion Técnico

602130315 06/01/04 F 36 Asistente Técnica en atencion Primaria Atencion Técnico

110160957 02/03/04 F 26 Asistente Técnica en atencion Primaria Atencion Técnico

108080522 24/04/03 M 33 Asistente Técnica en atencion Primaria Atencion Técnico

109450999 16/09/00 F 28 Asistente Técnica en atencion Primaria Atencion Técnico

112060742 19/07/04 F 20 Asistente Técnica en atencion Primaria Atencion Técnico

106310514 21/08/02 F 41 Asistente Técnica en atencion Primaria Atencion Técnico

106510868 01/03/01 F 39 Asistente Técnica en atencion Primaria Atencion Técnico

110460274 20/08/04 M 25 Aux. Aseo Apoyo Secundaria Completa
105470379 20/08/96 M 44 Aux. Aseo Apoyo Secundaria incompleta
205440385 11/12/00 M 25 Aux. Aseo Apoyo Secundaria incompleta
111780434 21/01/04 M 21 Aux. Aseo Apoyo Secundaria incompleta
110980556 01/02/00 M 23 Aux. Aseo Apoyo Secundaria incompleta
110250570 04/02/03 M 25 Aux. Ciencias Médicas Apoyo Técnico

204040508 21/09/95 M 39 Aux. Ciencias Médicas Apoyo Secundaria incompleta
104800418 14/11/88 F 47 Aux. De Enfermeria Apoyo Técnico

501840268 28/06/04 F 45 Aux. De Enfermeria Apoyo Universitaria completa
106690016 01/12/92 F 39 Aux. De Enfermeria Apoyo Técnico

700900356 24/04/92 F 36 Aux. De Enfermeria Apoyo Universitaria completa
106090603 16/11/98 F 41 Aux. De Enfermeria Apoyo Universitaria completa
602940431 05/02/04 F 26 Aux. De Enfermeria Apoyo Universitaria completa
106340595 14/04/03 F 40 Aux. De Enfermeria Apoyo Universitaria completa
603060886 13/01/03 F 24 Aux. De Enfermeria Apoyo Universitaria completa
110770615 13/04/05 F 25 Aux. De Enfermeria Apoyo Universitaria completa
105060652 16/01/89 F 45 Aux. De Enfermeria Apoyo Técnico

109970298 07/10/04 F 26 Aux. De Enfermeria Apoyo Técnico

503280067 29/03/04 F 22 Aux. De Enfermeria Apoyo Universitaria completa
110740845 01/08/04 F 24 Aux. De Farmacia Apoyo Secundaria Completa
112620919 15/06/04 M 19 Aux. De Farmacia Apoyo Secundaria Completa
108800773 16/06/96 F 30 Aux. REMES Apoyo Secundaria incompleta
108410433 30/05/94 M 32 Aux. Téc. REMES Apoyo Secundaria Completa
108710291 08/06/98 M 31 Aux. Téc. REMES Apoyo Secundaria Completa
106320270 17/10/88 F 40 Aux. Téc. REMES Apoyo Secundaria Completa
105220284 02/01/89 F 45 Aux. Téc. REMES Apoyo Secundaria Completa
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602070633
204620740
109840370
203990672
502600851
800790082
104600793
106910718
204900486
104500620
104920659
106970440
110630677
106510211
301810611
800690299
106770339
800720178
105140773
106400047
104141424
110470093
108540763
108180867
301530807
109710068
109760132
108270315
106180926
700890545
110000359
110240399
109480744
108660298
204470407
109840395
302840660
108990211
401640449
302560976
104860570
110010647
401790941
110960103
109030192
112050730
111690483
112220963
111520500
110000572
800620827
110830815

16/01/99
01/11/89
02/11/98
31/10/88
03/08/89
03/05/00
01/07/90
02/03/94
25/04/03
01/12/97
16/06/93
20/04/92
12/05/03
30/08/88
01/05/90
02/02/98
02/07/01
03/08/99
01/05/90
30/08/88
22/04/96
07/04/05
17/01/02
27/04/05
30/08/88
21/04/03
21/10/02
25/05/02
15/08/89
01/10/99
24/02/05
07/08/03
09/01/03
02/01/03
16/06/94
11/09/02
31/01/00
14/07/03
28/01/03
30/03/89
30/08/88
01/08/02
01/07/01
30/10/02
08/08/01
13/07/04
12/08/02
01/01/05
24/03/04
05/07/00
03/04/00
01/09/99

MM ML TNMEZ2TNTMAMAMZEMELETTMTNMTMEZNMATAMATAMAMEZZNMZNANMIAMEMZETNTIAETNTETNERE

37
34
27
40
34
36
48
38
31
49
46
37
24
46
55
30
38
36
45
45
51
26
31
32
62
27
27
32
40
36
27
26
28
31
35
27
38
30
28
42
47
26
21
23
29
20
21
21
22
26
36
24

Aux. Téc. REMES

Chofer

Contralor de Servicios
Coordinadora de Recepciones
Director Administrativo
Directora Médica
Encargado Centro de Equipos
Enfermera Licenciada
Farmacéutica

Gerente General

Jefatura Centro de Gestién Informatica
Jefatura Farmacia
Jefatura Gestién de la Calidad
Jefatura Laboratorio
Jefatura Promocion Social
Jefatura Servicios Médicos
Médico Especialista
Médico Especialista
Médico Especialista
Médico Especialista
Médico General

Médico General

Médico General

Médico General

Médico General

Médico General

Médico General

Médico General

Médico General

Médico General

Médico General

Médico General

Médico General

Médico General

Médico General

Médico General
Mensajero

Microbiélogo

Odontdlogo

Odontdlogo

Odontdlogo

Oficinista

Oficinista

Oficinista

Oficinista

Oficinista

Oficinista

Oficinista

Oficinista

Oficinista

Oficinista

Oficinista

Apoyo

Apoyo

Apoyo

Apoyo
Administrativo
Administrativo
Administrativo
Atencion
Apoyo
Administrativo
Administrativo
Apoyo
Administrativo
Apoyo

Apoyo

Apoyo
Atencion
Atencion
Atencion
Atencion
Atencion
Atencion
Atencion
Atencion
Atencion
Atencion
Atencion
Atencion
Atencion
Atencion
Atencion
Atencion
Atencion
Atencion
Atencion
Atencion
Administrativo
Apoyo

Apoyo

Apoyo

Apoyo
Administrativo
Administrativo
Administrativo
Administrativo
Administrativo
Administrativo
Administrativo
Administrativo
Administrativo
Administrativo

Administrativo

Secundaria Completa
Secundaria Completa
Secundaria Completa
Universitaria incompleta
Universitaria completa
Universitaria completa
Secundaria incompleta
Universitaria completa
Universitaria completa
Universitaria completa
Universitaria completa
Universitaria completa
Universitaria completa
Universitaria completa
Universitaria completa
Universitaria completa
Universitaria completa
Universitaria completa
Universitaria completa
Universitaria completa
Universitaria completa
Universitaria completa
Universitaria completa
Universitaria completa
Universitaria completa
Universitaria completa
Universitaria completa
Universitaria completa
Universitaria completa
Universitaria completa
Universitaria completa
Universitaria completa
Universitaria completa
Universitaria completa
Universitaria completa
Universitaria completa
Primaria completa
Universitaria completa
Universitaria completa
Universitaria completa
Universitaria completa
Secundaria Completa
Universitaria incompleta
Secundaria Completa
Secundaria Completa
Secundaria Completa
Secundaria Completa
Secundaria Completa
Secundaria Completa
Universitaria incompleta
Universitaria completa

Secundaria Completa
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105640905 20/02/02 M 43 Revelador Administrativo  Secundaria incompleta
110990758 26/07/02 F 23 Secretaria Administrativo  Universitaria incompleta
106390653 30/08/88 M 40 Supervisor Aseo Administrativo  Secundaria incompleta
107570414 02/02/98 M 35 Téc. Recursos Humanos Administrativo  Universitaria completa
106610497 30/08/88 F 39 Técnico en Ciencias Médicas Apoyo Secundaria Completa
104850417 16/07/01 F 47 Técnico en Ciencias Médicas Apoyo Secundaria Completa
104840257 17/09/90 F 53 Técnica en Trab. Soc. Apoyo Universitaria completa
401520380 15/04/02 M 34 Técnico Computo Apoyo Secundaria Completa
106510211 26/08/02 F 27 Técnico en Administracion Apoyo Universitaria incompleta
106400570 26/05/89 M 40 Técnico en Administracion Apoyo Secundaria incompleta
109800827 11/03/98 M 27 Técnico en Contabilidad Apoyo Universitaria incompleta
109670584 11/03/98 M 27 Técnico en Contabilidad Apoyo Universitaria incompleta
401400378 01/09/89 F 39 Técnico en Farmacia Apoyo Secundaria Completa
110760833 16/07/01 F 24 Técnico en Farmacia Apoyo Universitaria incompleta
106460158 30/08/88 F 39 Técnico en Farmacia Apoyo Secundaria incompleta
600780631 30/08/88 M 57 Técnico en Farmacia Apoyo Secundaria incompleta
109830152 01/01/03 M 27 Técnico en Farmacia Apoyo Secundaria Completa
204330258 06/06/02 M 37 Técnico en Mantenimiento Apoyo Secundaria Completa
602890800 02/01/02 M 26 Técnico en Rayos X Apoyo Técnico
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ANEXO 2: Entrevista Piloto realizada a Trabajadores en Desamparados.

UNIVERSIDAD ESTATAL A DISTANCIA

SISTEMA DE ESTUDIOS DE POSGRADO

MESTRIA EN ADMINISTRACION DE SERVICIOS DE SALUD
SOSTENIBLE.

INTRODUCCION.

Esta encuesta forma parte del trabajo de investigacidn , cuyo fin es identificar los
componentes del ambiente laboral que influyen en los trabajadores- socios de
Coopesalud R.L. , durante el desempefio de sus funciones laborales; con el fin de
consolidar los aspectos positivos que se encuentren y proponer opciones de solucion
a situaciones que lo demandan.

Se asegura que la informacion suministrada se manejara de forma andnima,

confidencial y unicamente para los fines antes indicados.

Como persona, trabajador, socio y duefio muy valioso e importante de esta
cooperativa, le solicitamos a que aproveche la ocasion de expresar sus opiniones,

dando respuestas reflexivas.

INSTRUCCIONES.

1- Lea cuidadosamente cada pregunta del cuestionario.

2- Responda con base a su experiencia de trabajo en su desempefio.

3- Escriba con lapicero.

4- Una vez finalizado el llenado del formulario devuélvalo a la persona responsable
del estudio.

5- Gracias por su colaboracion.
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[Si [No

1-ESTRUCTURA

1- ¢ Existe interés de su superior inmediato para que usted entienda las funciones que
debe realizar?

2-i Es el trabajo distribuido y planeado en forma organizada por su jefe inmediato?

3-¢ Existe preocupacion en la organizacién por la mejora continua en las condiciones de
trabajo?

4-; La puesta en practica de una nueva disposicion debe ser consultada con su superior
inmediato?

5-¢Hace uso de los medios electronicos suministrados para mantenerse informado o
informar dentro de su trabajo?

6-¢ La informacion requerida fluye en forma concisa y clara por parte de su jefe o jefes?

7-¢ Considera usted que existe una adecuada comunicacion de arriba abajo en su trabajo
entre jefes y subordinados?

8-;Se preocupa la organizaciéon porque se aporten ideas que mejoren la calidad del
trabajo?

9-; Los trabajadores sugieren ideas para mejorar la calidad y los procedimientos de
trabajo?

10-¢,Su jefe lo motiva y estimula para que aporte nuevas ideas a la cooperativa?

11-¢ Los niveles superiores favorecen y respaldan cambios para la cooperativa?

12--;Se mantiene orientado al personal de las nuevas técnicas relacionadas con el
trabajo, con el fin de mejorar la calidad del mismo?

2-RECOMPENSA

13-¢ Considera que su trabajo, en el puesto que actualmente ocupa, esta suficientemente
reconocido y considerado por su jefe o jefes?

14-; Considera que esta bien remunerado su trabajo?

15-¢ Percibe incentivos en su remuneracion que le motivan a trabajar mas?

16-¢ La cooperativa le proporciona un salario superior con respecto a otras empresas de
similar actividad?

17 ¢ Existen otros factores en su actual empresa o puesto de trabajo que le compensan
aparte del salario?

18- ¢ Son las instalaciones (infraestructura) adecuadas para la realizacion de su trabajo?

19-¢ Es suficiente la cantidad y calidad de los materiales que utiliza en su trabajo?

20-¢ Dedica la organizacion tiempo y esfuerzo al desarrollo personal y a la capacitacion?

21- ¢Ofrece la cooperativa oportunidades de capacitacion y de progreso a los
funcionarios?

22-i Su superior inmediato identifica las necesidades de los trabajadores a su cargo?

23-;Coopesalud R.L. instruye a sus empleados para mejorar dentro de su puesto
laboral?

-¢,Cuando ingreso a la empresa recibié un entrenamiento adecuado para realizar su
trabajo? ELIMINADA.

24-; L a seleccion de nuevos puestos de un servicio, 0 a cursos, a capacitacion, se
realiza en forma equitativa y con igualdad de oportunidad?

25-; Las normas disciplinarias se aplican con integridad y justicia?

26-¢ Es evaluado el desempefio de sus funciones?

3-IDENTIDAD

27-¢ Se siente duefio de Coopesalud R.L.?

28-¢,Se preocupa por la reputacion de Coopesalud R.L.?

29-; Habla usted bien de Coopesalud.
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Si

No

30-¢ Defiende los valores, la imagen y prestigio de la cooperativa?

31-¢ Trata bien y cuida los bienes materiales de la cooperativa?

32-4 Se lleva usted bien con sus companeros de trabajo?

33-¢,Su jefe superior inmediato le da a conocer lo bien que esta realizando su trabajo y
sus resultados?

34-;Su centro laboral le propicia condiciones favorables de alimentacion, transporte,
recreacion, viaticos y salud?

35-¢Recibe el apoyo para resolver sus problemas personales y familiares, (permisos,
vivienda, guarderia, y otros)?

36-¢,Se considera usted comprometido con la organizacion a que pertenece?

4-LIDERAZGO

37-¢Esta usted de acuerdo con las politicas establecidas en la actualidad en la
cooperativa?

38-¢ Existen buenas relaciones humanas entre el personal administrativo, niveles de
mando y operativo?

39-iCoopesalud, su jefe, han tomado en cuenta sus sugerencias y tiene en
consideracion sus iniciativas personales?

40-;La mision y vision de Coopesalud que posee esta realmente acorde, al
funcionamiento operativo que lleva a cabo (brindando servicios de salud)?

41-¢ Se producen discusiones, entre compafieros suyos, en el trabajo?

42-;Cuando se presentan problemas en el desempefio de su trabajo existe una
verdadera atencion por resolverlos?

43-¢ Es asertivo el jefe al examinar los problemas, de sus subalternos?

44-; Al aparecer un conflicto se trata de solucionarlo rapidamente?

45-; Cuando surge un problema se llama a las partes involucradas y se escuchan sus
puntos de vista?

46-;Su jefe suele hacer caso a rumores o informaciones que algunos emiten
interesadamente sobre usted o sus compafieros?

47-; Conoce usted la meta pactada de su trabajo en el compromiso de gestiéon con la
C.C.8.8.?

5-BIENESTAR SOCIAL

48-; Participa usted en las actividades de caracter cooperativistas como asambleas,
reuniones, charlas etc.?

49-; Tiene usted participacion en las actividades sociales que promueve el comité de
bienestar social?

50-¢Ha recibido usted beca, prestamos u otros beneficios de la organizacion que lo
motiven a seguir trabajando mas?

51-¢ Percibe usted excedentes anuales acordes con su horas laboradas y afios de ser
socio — trabajador?

52-4 Participa usted del reconocimiento por la contribuciéon al logro de las metas y
objetivos propuestos por la cooperativa?

53-¢Mejora continuamente su trabajo para satisfacer las necesidades e intereses de los
clientes usuarios?

54-; Sus superiores reconocen € impulsan la calidad del trabajo?

6-DESEMPENO

55-Es evaluada su actividad laboral cada seis meses?
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Si

No

56- ¢ Conoce usted la forma en que es medido su desempeiio laboral?

57- ¢ Considera que la calificacion de su desempefio es acorde con su actividad laboral?

58-¢ Considera que es posible la promocion en los puestos de trabajo y asensos en su
empresa en base al trabajo desarrollado, identificacion con la empresa, rendimiento
laboral, experiencia y mérito aportado?

59- ;Una vez que ha sido evaluado su desempefio, usted recibe retro-alimentacién de
sus areas criticas, para mejorarlas por parte de su jefe?

60-¢, El puesto que ocupa en la empresa esta en relacion con el titulo académico,
capacidad y experiencia que usted posee?.

61- ;Se siente comprometido usted, para mejorar su desempefio y por ende la
produccion?

62- ;La cantidad de trabajo que usted realiza, es acorde con su capacidad y puesto ?

63- ¢Su carga de trabajo le produce una sensacion de estimulacion a dar mas por la
empresa?

64.- ;Las actividades laborales que realiza le impone a usted retos importantes?

65-¢ Le gustaria ser ubicado en otro puesto, servicio o departamento?

66-¢Se siente usted realizado en su trabajo humana y profesionalmente?

67-¢,Si tuviera otra oportunidad volveria a escoger la misma profesion y puesto laboral?

7-DECISIONES PARTICIPATIVAS

68- ¢Conoce usted el procedimiento para participar con comentarios o sugerencias
orales y escritas en la cooperativa?

69-¢ Prepara y motiva Coopesalud R. L. a usted para que participe con sus sugerencias o
comentarios en las asambleas o reuniones?

70- ;Toma en cuenta su jefe sus sugerencias o comentarios en actividades diarias
laborales?

71-¢ Participd usted cuando ingreso a laborar en la empresa de un curso de induccién o
capacitacion para el puesto?

72-;Una vez que una decision ha sido aprobada por la asamblea de socios observa
usted que sea llevada a la practica?

73-¢Fue ayudado a integrarse a la empresa por su jefe o compafieros para facilitar su
actividad laboral?

-¢,Se siente usted motivado e incentivado a participar en todas las actividades que se
realizan en la cooperativa para el bien de todos? ELIMINADA.

74-; Se considerar usted unido a sus compafieros a la hora de tomar decisiones en la
asamblea de socios cooperativistas?

II-DATOS PERSONALES.

D1.-Edad cumplida:

D2. Afos de laborar en la Cooperativa:

D3. Sexo. 1. Masculino 2. Femenino

D4. Estado civil:
1-soltero
2-casado
3-divorciado
4-viudo
5-unioén libre

D5. Nivel Académico
1-Primaria incompleta
2-Primaria completa
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3-Secundaria incompleta
4-Secundaria completa
5-Para-universitaria
6-Universitaria incompleta
7-Universitaria completa
8-Pos-grado

D6. Puesta que desempeia:

D7. Departamento que labora:

iMuchas gracias!
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ANEXO 3: Entrevista final para trabajadores de Coopesalud R.L. Pavas.

UNIVERSIDAD ESTATAL A DISTANCIA

ESCUELA DE CIENCIAS EXACTAS Y NATURALES

SISTEMA DE ESTUDIOS DE POSGRADO

MAESTRIA EN ADMINISTRACION DE SERVICIOS DE SALUD SOSTENIBLE

INTRODUCCION.

Esta encuesta forma parte del trabajo de investigacion, cuyo fin es analizar los
componentes del ambiente laboral que influyen en los trabajadores socios de
Coopesalud R.L., durante el desempefio de sus funciones laborales; para consolidar
los aspectos positivos que se encuentren y proponer opciones de solucion a
situaciones que lo demanden.

Se asegura que la informacion suministrada se manejara de forma andénima,

confidencial y unicamente para los fines indicados.

INSTRUCCIONES.

1-Lea cuidadosamente cada pregunta del cuestionario.

2-Responda con base a su experiencia de trabajo en su desempefio.

3-Escriba con lapicero.

4-Una vez finalizado el llenado del formulario devuélvalo a la persona
responsable del estudio.

5-Muchas gracias.
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Muy de| De Muy
Pregunta acuerdo|acuerdo|Desacuerdodesacuerdo

1-¢ Existe preocupacion en la
organizacion por la mejora continua en
las condiciones de trabajo?

2-;Considera que su trabajo, en el
puesto que actualmente ocupa, esta
suficientemente reconocido Y
considerado por su jefe o jefes?

3-,Su  centro laboral le propicia
condiciones favorables de alimentacién,
transporte, recreacion, viaticos y salud?

4-; Es evaluada su actividad laboral cada
seis meses?

5-¢Defiende los valores, la imagen vy
prestigio de la cooperativa?

6-¢,Es el trabajo distribuido y planeado en
forma organizada por su jefe inmediato?

7-¢,Se preocupa por la reputacién de
Coopesalud R.L.?

8-;,Se considerar usted unido a sus
compafieros a la hora de tomar
decisiones en la asamblea de socios|
cooperativistas?

9-; Prepara y motiva Coopesalud R. L. a

usted para que participe con sus
sugerencias 0 comentarios en las
asambleas o reuniones?

10-¢,Su jefe suele hacer caso a rumores 0
informaciones que algunos emiten
interesadamente sobre usted o sus
companeros?

11¢ Participa usted del reconocimiento por
la contribucion al logro de las metas vy,
objetivos propuestos por la
cooperativa?

12-;Percibe usted excedentes anuales
acordes con su horas laboradas y anos
de ser socio — trabajador?

13-¢Dedica la organizacién tiempo Y|
esfuerzo al desarrollo personal y a la
capacitacion?

14-;Existe interés de su superior
inmediato para que usted entienda las
funciones que debe realizar?
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Pregunta

Muy de
acuerdo

De
acuerdo

Desacuerdo

Muy

desacuerdo

154 Es asertivo el jefe al examinar los
problemas, de sus subalternos?

16-;Fue ayudado a integrarse a |la
empresa por su jefe o compafieros para
facilitar su actividad laboral?

17-¢Mejora continuamente su trabajo para
satisfacer las necesidades e intereses
de los clientes usuarios?

18 -¢Los niveles superiores favorecen
respaldan cambios para la cooperativa?

19-¢,Una vez que ha sido evaluado su
desempeno, usted recibe retro-
alimentacion de sus areas criticas, para
mejorarlas por parte de su jefe?

20-;Se siente usted realizado en su
trabajo humana y profesionalmente?

21-; Conoce usted la meta pactada de su
trabajo en el compromiso de gestion
conlaC.C.S.S.?

22-;Recibe el apoyo para resolver sus
problemas personales y familiares,
(permisos, vivienda, guarderia, y otros)?

23-;Considera que la calificacion de su
desempeno es acorde con su actividad
laboral?

24-; Si tuviera otra oportunidad volveria a
escoger la misma profesion y puesto
laboral?

25-;Considera usted que existe wuna
adecuada comunicacion de arriba abajo
en su trabajo entre jefes
subordinados?

26-;La puesta en practica de una nueva
disposicion debe ser consultada con su
superior inmediato?

27-;La cantidad de trabajo que usted
realiza, es acorde con su capacidad Y,
puesto?

28-4 Es suficiente la cantidad y calidad de|
los materiales que utiliza en su trabajo?

29-;Sus superiores reconocen e impulsan
la calidad del trabajo?
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Muy de| De Muy
Pregunta acuerdo|acuerdo|Desacuerdodesacuerdo

30¢ Existen otros factores en su actual
empresa o0 puesto de trabajo que le
compensan aparte del salario?

31-¢ Particip6 usted cuando ingreso a
laborar en la empresa de un curso de
induccibn o capacitacion para el
puesto?

32;,Una vez que una decision ha sido
aprobada por la asamblea de socios|
observa usted que sea llevada a la
practica?

33-¢,Cuando surge un problema se llama a
las partes involucradas y se escuchan
sus puntos de vista?

34-;,Su carga de trabajo le produce una
sensacion de estimulacién a dar mas
por la empresa?

35-¢Se mantiene orientado al personal de|
las nuevas técnicas relacionadas con el
trabajo, con el fin de mejorar la calidad
del mismo?

36-;,Conoce usted el procedimiento para
participar con comentarios 0
sugerencias orales y escritas en la
cooperativa?

37-¢Toma en cuenta su jefe sus
sugerencias 0  comentarios  en
actividades diarias laborales?

38-,Esta usted de acuerdo con las
politicas establecidas en la actualidad
en la cooperativa?

39-;Considera que esta bien remunerado
su trabajo?.

40-¢La misién y vision de Coopesalud que
posee esta realmente acorde, al
funcionamiento operativo que lleva a
cabo (brindando servicios de salud)?

41-;Se preocupa la organizacion porque
se aporten ideas que mejoren la calidad
del trabajo?

42-;Coopesalud R.L. instruye a sus
empleados para mejorar dentro de su
puesto laboral?

43-; Existen buenas relaciones humanas
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Muy de| De Muy
Pregunta acuerdo|acuerdo|Desacuerdodesacuerdo

entre el personal administrativo, niveles
de mando y operativo?

44-;Considera que es posible la
promocion en los puestos de trabajo y
asensos en su empresa en base al
trabajo desarrollado, identificacion con
la empresa, rendimiento laboral,
experiencia y merito aportado?

45-;Su jefe lo motiva y estimula para que
aporte nuevas ideas a la Cooperativa?

46-; Coopesalud, su jefe, han tomado en
cuenta sus sugerencias y tiene en
consideracion sus iniciativas
personales?

47-4Es evaluado el desempefio de sus
funciones?

48-; Los trabajadores sugieren ideas para
mejorar la calidad y los procedimientos
de trabajo?

49-;Conoce usted la forma en que es
medido su desempeno laboral?

50-;,Se considera usted comprometido
con la organizacion a que pertenece?

51-¢ Las actividades laborales que realiza
le impone a usted retos importantes?

52-;Se siente comprometido usted, para
mejorar su desempefio y por ende la
produccion?

53-;,Su jefe superior inmediato le da a
conocer lo bien que esta realizando su
trabajo y sus resultados?

54;Se lleva wusted bien con sus
companieros de trabajo?

55-¢ Percibe incentivos en su
remuneracién que le motivan a trabajar
mas?

56-iLe gustaria ser ubicado en otro
puesto, servicio o departamento?

57-;,Se producen discusiones, entre
companieros suyos, en el trabajo?

58-Ha recibido usted beca, prestamos u
otros beneficios de la organizacion que
lo motiven a seguir trabajando mas?

59-; Al aparecer un conflicto se trata de
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Pregunta

Muy de
acuerdo

De
acuerdo

Desacuerdo

Muy

desacuerdo

solucionarlo rapidamente?

60-4,Hace uso de los medios electronicos

suministrados para mantenerse
informado o informar dentro de su
trabajo?

61-¢;Trata bien y cuida los bienes
materiales de la cooperativa?

62-;, El puesto que ocupa en la empresa
esta en relacién con el titulo académico,
capacidad y experiencia que usted
posee”?.

63-;,0Ofrece la cooperativa oportunidades
de capacitacion y de progreso a los
funcionarios?

64-;Su superior inmediato identifica las
necesidades de los trabajadores a su
cargo?

65-¢La informacion requerida fluye en
forma concisa y clara por parte de su
jefe o jefes?

66-;La cooperativa le proporciona un
salario superior con respecto a otras|
empresas de similar actividad?

67-¢,Son las instalaciones (infraestructura)
adecuadas para la realizacion de su
trabajo?

68-Tiene wusted participacion en las
actividades sociales que promueve el
comité de bienestar social?

69-¢,Se siente duefio de Coopesalud R.L.?

70¢ Cuando se presentan problemas en el
desempeio de su trabajo existe una
verdadera atencion por resolverlos?

71-;Las normas disciplinarias se aplican
con integridad y justicia?

72-;La seleccion de nuevos puestos de|
un servicio, 0 a cursos, a capacitacion,
se realiza en forma equitativa y con
igualdad de oportunidad?

73-¢ Participa usted en las actividades de|
caracter cooperativistas como
asambleas, reuniones, charlas etc.?
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[I-DATOS PERSONALES.

D1.-Edad cumplida:

D2. Aios de laborar en la Cooperativa:

D3. Sexo. 1. Masculino 2. Femenino

D4. Estado civil:
1-soltero
2-casado
3-divorciado
4-viudo
5-unioén libre

D5. Nivel Académico
1-Primaria incompleta
2-Primaria completa
3-Secundaria incompleta
4-Secundaria completa
5-Para-universitaria
6-Universitaria incompleta
7-Universitaria completa
8-Pos-grado

D6. Puesta que desempenia:

D7. Departamento que labora:

jMuchas gracias/

ANEXO 4:
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Preguntas de la entrevista realizada con su respectivo indicador y dimensién a la que

pertenecen, para efectos explicativos.

Pregunta DIMENSION INDICADOR
1-¢ Existe preocupacion en la Estructura Direccion
organizacion por la mejora continua
en las condiciones de trabajo?
2-;Considera que su trabajo, en el Recompensa Retribucion
puesto que actualmente ocupa, esta
suficientemente reconocido Y
considerado por su jefe o jefes?
3-,Su  centro laboral le propicia Identidad motivacion
condiciones favorables de|
alimentacion, transporte, recreacion,
viaticos y salud?
4-Es evaluada su actividad laboral cada Desemperio Evaluacion
seis meses? desempeio
5-¢Defiende los valores, la imagen vy ldentidad Lealtad
prestigio de la cooperativa?
6-¢,Es el trabajo distribuido y planeado, Estructura Direccion
en forma organizada por su jefe
inmediato?
7-¢,Se preocupa por la reputacién de| Identidad Lealtad
Coopesalud R.L.?
8-;Se considerar usted unido a sus Decisiones Integracion
compafieros a la hora de tomarn |participativas
decisiones en la asamblea de socios|
cooperativistas?

9-; Prepara y motiva Coopesalud R. L. Decisiones Integracién
a usted para que participe con sus |participativas
sugerencias o0 comentarios en las
asambleas o reuniones?

10-¢Su jefe suele hacer caso a rumores Liderazgo Manejo
o informaciones que algunos emiten conflictos
interesadamente sobre usted o sus
compafneros?

11¢ Participa usted del reconocimiento Bienestar Reconocimiento
por la contribucion al logro de las| |social al esfuerzo
metas y objetivos propuestos por la
cooperativa?

12-Percibe usted excedentes anuales Bienestar Reconocimiento
acordes con su horas laboradas y  [social al esfuerzo

afnos de ser socio — trabajador?
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Pregunta DIMENSION INDICADOR
13-¢ Dedica la organizacion tiempo vy Recompensa Capacitacion y
esfuerzo al desarrollo personal y a la educacion
capacitacion?
14-; Existe interés de su superion Estructura Direccion
inmediato para que usted entienda las
funciones que debe realizar?
Liderazgo Manejo de
154 Es asertivo el jefe al examinar los conflictos
problemas, de sus subalternos?
16-;Fue ayudado a integrarse a la Decisiones Integracién

empresa por su jefe o compaferos|
para facilitar su actividad laboral?

participativas

17-¢Mejora continuamente su trabajo Bienestar Reconocimiento
para satisfacer las necesidades e [social. y esfuerzo
intereses de los clientes usuarios?

18 -¢ Los niveles superiores favorecen vy Estructura Innovacién
respaldan cambios para la
cooperativa?

19-¢,Una vez que ha sido evaluado su Desemperio Evaluacion
desempeno, usted recibe retro- desempeno
alimentacion de sus areas criticas,
para mejorarlas por parte de su jefe?

20-;Se siente usted realizado en su Desempefio Necesidad
trabajo humana y profesionalmente? individual y

empresa
21-;Conoce usted la meta pactada de Liderazgo Gestion de
su trabajo en el compromiso de| calidad
gestion con la C.C.S.S.?

22-;Recibe el apoyo para resolver sus ldentidad Motivacion
problemas personales y familiares,

(permisos, vivienda, guarderia, Y|
otros)?

23-¢; Considera que la calificacion de su Desempefio Evaluacion
desempeio es acorde con su desempeno
actividad laboral?

24-; Si tuviera otra oportunidad volveria Desempefio Necesidad
a escoger la misma profesidn y puesto individual y
laboral? empresa

25-;Considera usted que existe una Estructura Comunicacion
adecuada comunicacion de arriba
abajo en su trabajo entre jefes vy
subordinados?

26-;La puesta en practica de una nueva Estructura Direccion

disposicion debe ser consultada con
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Pregunta

DIMENSION

INDICADOR

su superior inmediato?

27-;La cantidad de trabajo que usted Desempefio Evaluacion del
realiza, es acorde con su capacidad vy desempeio
puesto?
28-4 Es suficiente la cantidad y calidad Recompensa Retribucion
de los materiales que utiliza en su
trabajo?
29-;,Sus  superiores reconocen € Bienestar Preocupacién y
impulsan la calidad del trabajo? social satisfaccion
Recompensa Retribucién
30¢ Existen otros factores en su actual
empresa o puesto de trabajo que lg
compensan aparte del salario?
Decisiones Integracion

31-¢ Participé6 usted cuando ingreso a
laborar en la empresa de un curso de
induccion o capacitacion para el
puesto?

participativas

32;Una vez que una decision ha sido
aprobada por la asamblea de socios
observa usted que sea llevada a la
practica?

Decisiones
participativas

Participacion

33-¢ Cuando surge un problema se llama Liderazgo Manejo de
a las partes involucradas y se conflictos
escuchan sus puntos de vista?

34 -¢Su carga de trabajo le produce una Desempefio Necesidad
sensacion de estimulacion a dar mas individual y
por la empresa? empresa

35-;,Se mantiene orientado al personal Estructura Innovacion
de las nuevas técnicas relacionadas|
con el trabajo, con el fin de mejorar la
calidad del mismo?

36-¢,Conoce usted el procedimiento para Decisiones Participacion

participar con comentarios 0
sugerencias orales y escritas en la
cooperativa?

participativas.

37-¢Toma en cuenta su jefe sus
sugerencias 0 comentarios en
actividades diarias laborales?

Decisiones
participativas

Participacion

38-;Esta usted de acuerdo con las
politicas establecidas en la actualidad

en la cooperativa?

Liderazgo

Gestion de
calidad.
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Pregunta DIMENSION INDICADOR
39-;,Considera que esta bien Recompensa Retribucién
remunerado su trabajo?.

40-¢La misién y vision de Coopesalud Liderazgo Gestion de
que posee esta realmente acorde, al calidad.
funcionamiento operativo que lleva a
cabo (brindando servicios de salud)?

41-; Se preocupa la organizacion porque Estructura Innovacion
se aporten ideas que mejoren la
calidad del trabajo?

42-;Coopesalud R.L. instruye a sus Recompensa Capacitacion y
empleados para mejorar dentro de su educacion.
puesto laboral?

43-¢ Existen buenas relaciones humanas Liderazgo Trabajo en
entre el personal administrativo, equipo
niveles de mando y operativo?

44-;Considera que es posible I3 Desemperio Necesidad
promocién en los puestos de trabajo y individual y
asensos en su empresa en base al empresa
trabajo desarrollado, identificacion con
la empresa, rendimiento Ilaboral,
experiencia y merito aportado?

45-;Su jefe lo motiva y estimula para Estructura Innovacion
que aporte nuevas ideas a la
Cooperativa?

46-; Coopesalud, su jefe, han tomado en Liderazgo Trabajo en
cuenta sus sugerencias y tiene en equipo
consideracién sus iniciativas
personales?

47-;Es evaluado el desempefio de sus Recompensa Capacitacion y
funciones? educacion

48-;Los trabajadores sugieren ideas Estructura Innovacion
para mejorar la calidad vy los
procedimientos de trabajo?

49-; Conoce usted la forma en que es Desemperio Evaluacion del
medido su desemperio laboral? desempefio

50-;,Se considera usted comprometido ldentidad Lealtad.
con la organizacion a que pertenece?

51-¢Las actividades laborales que Desempefio Necesidad
realiza le impone a usted retos individual y
importantes? empresarial

52-;Se siente comprometido usted, para Desemperio Evaluacion del
mejorar su desempefo y por ende la desempeno.
produccion?

53-;,Su jefe superior inmediato le da a Identidad Motivacion

conocer lo bien que esta realizando su
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Pregunta DIMENSION INDICADOR
trabajo y sus resultados?

54;Se lleva wusted bien con sus ldentidad Motivacion
companieros de trabajo?

55-¢ Percibe incentivos en su Recompensa Retribucion
remuneracién que le motivan &
trabajar mas?

56-;Le gustaria ser ubicado en otro Desempefio Necesidad
puesto, servicio o departamento? individual y

empresarial
57-;,Se producen discusiones, entre Liderazgo Manejo de
companeros suyos, en el trabajo? conflictos

58-Ha recibido usted beca, prestamos u Bienestar Reconocimiento
otros beneficios de la organizacion  |social al esfuerzo
que lo motiven a seguir trabajando
mas?

59-; Al aparecer un conflicto se trata de| Liderazgo Manejo de
solucionarlo rapidamente? conflictos

Estructura Comunicacion
60-,Hace uso de los medios
electrénicos suministrados para
mantenerse informado o informar
dentro de su trabajo?

61-¢Trata bien y cuida los bienes ldentidad Cuidado del
materiales de la cooperativa? patrimonio

62-; El puesto que ocupa en la empresa Desempefio Necesidad
estd en relacion con el titulo individual y
académico, capacidad y experiencia empresarial
que usted posee?

63-¢,Ofrece la cooperativa oportunidades| Recompensa Capacitacion y
de capacitaciéon y de progreso a los educacion.
funcionarios?

64-; Su superior inmediato identifica las| Recompensa Capacitacion y
necesidades de los trabajadores a su educacion
cargo?

65-sLa informacion requerida fluye en Estructura Comunicacion
forma concisa y clara por parte de su
jefe o jefes?

66-;La cooperativa le proporciona un Recompensa Retribucién
salario superior con respecto a otras
empresas de similar actividad?

67-¢S0n las instalaciones| Recompensa Retribucion
(infraestructura) adecuadas para la
realizacion de su trabajo?

68-Tiene usted participacion en las Bienestar Preocupaciéon y
actividades sociales que promueve el social satisfaccion
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Pregunta DIMENSION INDICADOR
comité de bienestar social?
69-;,Se siente duefio de Coopesalud ldentidad Cuidado del
R.L.? patrimonio
70¢ Cuando se presentan problemas en Liderazgo Trabajo en
el desempefio de su trabajo existe una equipo
verdadera atencion por resolverlos?
71-; Las normas disciplinarias se aplican Recompensa Equidad
con integridad y justicia?
72-;La seleccion de nuevos puestos) Recompensa Equidad.
de un servicio, 0 a cursos, a
capacitaciéon, se realiza en forma
equitativa 'y con igualdad de
oportunidad?
73-¢ Participa usted en las actividades de| Bienestar Preocupaciéon y
caracter cooperativistas como| [social satisfaccion
asambleas, reuniones, charlas etc.?

ANEXO 5: Cuadro resumen de clasificacién de indicadores (preguntas) por

dimension.
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Dimension Preguntas niumero Total

ESTRUCTURA AZUL 1-6-14-18-25-26-35-41-45-48-60- 12
65-

RECOMPENSA VERDE 2-13-28-30-39-42-47-55-63-64- 14
66-67-71-72

IDENTIDAD ROJO 3-5-7-22-50-53-54-61-69- 9

LIDERAZGO CAFE 10-15-21-33-38-40-43-46-57-59- 11
70

BIENESTAR SOCIAL PIEL 11-12-17-29-58-68-73 7

DESEMPENO CELESTE | 4-19-20-23-24-27-34-44-49-51- 13
52-56-62-

DECISIONES MORADO | 8-9-16-31-32-36-37- 7

PARTICIPATIVAS

TOTAL DE PREGUNTAS. 73
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