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Resumen

El clima organizacional o laboral, ha sido motivo de estudio a nivel mundial en varias esferas del
guehacer publico y privado, y dentro del primero, en las diferentes entidades estatales, como es el
Sector Salud, donde el ritmo acelerado de sus operaciones financieras, administrativas y médicas,
dan factura a todo su personal por las presiones existentes, las mismas que impactan en el clima
organizacional. En la Direccion Distrital de Salud 06d02 Alausi del Ministerio de Salud Publica (MSP)
es un centro de salud importante en la provincia de Chimborazo. Se revisa la literatura referente a
estudios sobre clima laboral para conocer sus factores y dimensiones, asi como los conceptos sobre
la materia y sus generalidades; se ejecuta un estudio empirico con la aplicacién de una encuesta,
como instrumento para la toma de datos, donde se hace referencia a los factores mas sensibles del
clima organizacional en este nosocomio para medir el clima organizacional e identificar las
dimensiones que requieren ser atendidas. El resultado obtenido guarda relacién con la determinacion
de la salud del Clima Organizacional, que en este caso fue de “saludable” ya que las dimensiones con
mayor prevalencia fueron las positivas.

Palabras clave: Sector publico, servidor publico, clima organizacional, satisfaccion laboral,
nosocomio publico.

Abstract

The organizational or labor climate has been the subject of worldwide study in several spheres of public
and private work, and within the first, in the different state entities, such as the Health Sector, where the
accelerated pace of its financial, administrative operations and doctors, they invoice all their staff for the
existing pressures, the same ones that impact on the organizational climate. In the Direccion Distrital de
Salud 06d02 Alausi of the Public Health Ministry (MSP) is an important health center in the province of
Chimborazo. The literature referring to work climate studies is reviewed to know its factors and
dimensions, as well as the concepts on the subject and its generalities; an empirical study is carried out
with the application of a survey, as an instrument for data collection, where reference is made to the most
sensitive factors of the organizational climate in this hospital to measure the organizational climate and
identify the dimensions that need to be addressed. The result obtained is related to the determination of
the health of the Organizational Climate, which in this case was "healthy" since the dimensions with the
highest prevalence were positive.

Key words Public sector, public servant, organizational climate, job satisfaction, public
hospital.
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INTRODUCCION

Las instituciones del sector publico no persiguen
un fin de lucro, pero esto no significa que se
encuentren fuera de la busqueda de la excelencia
y que no exista un ambiente competitivo, debido a
gue su finalidad es orientada al servicio social. Lo
que sucede es que la mision y visiobn de una
organizacion estatal tiene otros objetivos distintos
al de incrementar un capital o expandir su
negocio, pero para cumplir con sus metas, utiliza
herramientas similares a la del sector privado,
como es el caso de la implementacion de
estrategias como el proceso de Gestion del
Cambio, que busca el mejoramiento del clima
organizacional para que el desempefio de los
colaboradores se encuentre a satisfaccion, por lo
que las instituciones publicas deben ser bien
manejadas (Ostroff, 2006).

Al no existir competencia en el giro del negocio,
se presentan otro tipo de retos, como el cumplir
planes y programas anuales y plurianuales, los
mismos que son evaluados por resultados
conseguidos sobre parametros prestablecidos
antes del inicio de un ejercicio fiscal, es decir, la
competitividad se revela en conseguir los
objetivos de manera planificada y que sera
comparada con otras dependencias ubicadas en
la circunscripcion territorial, donde la escala seréa
de un 100% del cumplimiento general de los
objetivos, visible de entre wuna lista de
dependencias descentralizadas, dando un primer
lugar a quien mejor cumplié la meta frente a otras
gue ocuparan posiciones ordinales segun hayan
conseguido sus objetivos, de esta manera se
podria hablar de competitividad interna. El
Ministerio del Trabajo (MT) entregd un
reconocimiento a las mejores instituciones del
sector publico por tener un alto indice de clima
laboral (ICL) lo que sin duda fomenta
competitividad (MT, 2018).

Al igual que la empresa privada, las
organizaciones estatales tienen su elemento
principal, que es talento humano quienes
utilizaran la infraestructura, la tecnologia y en
general, el uso de los bienes necesarios para
realizar sus tareas. Es asi que el reto sera disefiar
las estrategias que permitan que los equipos de
trabajo obtengan efectividad y eficacia en
conseguir las metas planteadas (Chiavenato,
2009).

La salud, sin duda, se ha convertido en la mision
fundamental de la humanidad, donde los
Nnosocomios se cuentan como las organizaciones
més complejas del mundo y su gestidén carece de
instrumentos adecuados que permitan resolver
los problemas endémicos de este sector, en
especial en lo relacionado a la calidad del servicio
y la priorizacion de las areas mas importantes
(Robledo & Ricci, 2013).

Sin embargo, el trabajo publico y privado, buscan
cumplir las expectativas técnicas de los
organismos mundiales que parametrizan la salud,
como en el caso de América Latina, donde se
enfocan sus esfuerzos a un ritmo creciente, sea
en la mejora de la atencion clinica y que ésta sea
percibida con mayor claridad por parte de los
pacientes y sus allegados, por ello se ha creado
un ranting que mide 6 parametros fundamentales
para ser considerados como los mejores
nosocomios de Latinoamerica, donde el Capital
Humano contituye el 25% de la calificacion total,
en el cual se considera el plantel médico,
paramédico y administrativo (Acevedo & Cadiz,
2018).

En el Ecuador, las instituciones de salud tienen su
impulso a partir de la presidencia de Isidro Ayora
quien se intereso en el avance del estudio de las
ciencias médicas, Dispuso el inicio de procesos
de capacitacién, desde las parteras de la
maternidad de Quito que se constituyé en la
Maternidad Isidro Ayora inaugurada por el
presidente Galo Plaza (1951). En la dltima
década, en el gobierno del Eco. Rafael Correa, se
da un giro importante en la construccion,
remodelacion, repotenciaciéon y equipamiento de
unidades médicas, donde supondria una prueba
de fuego para el clima organizacional debido a las
presiones laborales para cumplir metas
ambiciosas (Marset, 2015).

El crecimiento de la infraestructura de salud, no
conlleva necesariamente un servicio eficiente a la
poblacién, la Organizacién Mundial de la Salud
(OMS) recomienda que los sistemas de salud,
deben desarrollarse en base a las posibilidades
financieras de los Estados, requieriendo una gran
responsabilidad para que el proceso de
expansion universal de la salud no se ponga en
riesgo por falta de recursos en el futuro, para lo
cual es importante la practica de un mejor
liderazgo gubernamental que promueva la
homogeneidad del sistema de salud, donde las
personas y los programas no compitan por las
influencias y recursos; asi como también, que la
influencia politca de grupos de enfermos,
movimientos sociales, organizaciones
paraestatales relacionados a la salud, remen con
un mismo sentido, el bien comdn, dejando la
defensa de sus intereses sectarios (OMS, 2008).

En lo concerniente a la produccion del equipo
médico y paramédico, que se traduce en la
atencion a los pacientes, y por otro lado la
atencién de los procesos burocraticos que se
miden en término de numero de operaciones
ingresadas sobre las que se han efectuado no
permite divisar que el desempefio haya sido
eficiente, dejando a un lado la calidad del servicio.
Esta calidad debe conseguirse en funcion del
conocimiento de las necesidades de los usuarios,
brindando un valor agregado a los productos y
servicios que se dan, donde se garantice un nivel
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de excelencia que satisfaga esa demanda, para
gue la opinidon ciudadana sea positiva y se
asegure el retorno del usuario por lealtad
(Basantes, Vinueza, & Coronel, 2016).

En las unidades médicas estatales, ha crecido
considerablemente la tramitologia, afectando no
solamente a los burécratas, sino también a los
médicos y paramédicos que deben gestionar una
serie de informes, tanto manuales como
electrénicos, lo que causa dificultades en la
atencion médica. De igual manera, otros
elementos estresores pueden presentarse en la
organizacién, por lo que es relevante la
recreacion de un ambiente laboral, donde las
dimensiones del clima organizacional como la
estructura, la comunicacién, el liderazgo y las
herramientas motivacionales, se encuentren con
una correlacién positiva significativa, para lograr
una productividad de alto nivel y una satisfaccion
laboral aceptable (Dominguez, Sanchez, &
Torres, 2010).

Si la organizacion del trabajo y la gestion de los
conflictos, no son optimos, el impacto negativo
llegara a varios niveles de la institucién, como es
el nivel organizativo, donde las estratégias deben
estar encaminadas a resolver los conflictos que
se presentan dentro de las relaciones
dependientes y de las relaciones interpersonales
del trabajo, acciones dirigidas a todos los niveles
sociales de la institucion (Llaneza, 2010).

El talento humano, reconocido como el recurso
més importante de las organizaciones, debe
sentirse bien dirigido, con altos alicientes y una
motivacibn permanente para desempefiar sus
funciones, lo que dar4d como resultado el éxito
generado por el compromiso del talento humano
(Werther & Keith, 1999).

Para que las condiciones del ambiente laboral,
sean propicias para generar productividad,
también es importante no solo las relaciones
entre los colaboradores, sino también el
compromiso gerencial o de direccion general para
crear: el respeto de las autoridades de alto nivel y
de mandos medios frente al orgullo del personal
de pertenecer o laborar en la institucién;
credibilidad en los jefes y la generacién de un
ambiente de respeto; imparcialidad en las
relaciones interpersonales de los colaboradores y
directamente, el compromiso de los jefes para
crear un ambiente de trabajo digno para trabajar
(Perez, 2012).

Como lo refiere Gonzalez & Olivares (2011), el
cambio organizacional es provocado por varios
factores, como es la forma de las organizaciones,
la misién que tienen, la manera de administrar,
hasta las relaciones entre naciones.

Por lo antes descrito, es interesante e importante,
la realizacion de una investigacion que determine
el estado del clima organizacional, para conocer
cual es la percepcion de las necesidades de los

colaboradores médicos, paramédicos y
administrativos de las diferentes unidades
médicas pertenencientes al Distrito, identificando
las insatisfacciones y poderlas contrarestar para
beneficio del personal, los procesos internos, los
objetivos institucionales y en general el bien
comun, haciendo que las unidades médicas de la
Direccion Distrital 06d2 Alausi-Chunchi-Salud de
la provincia de Chimborazo, se destaquen por
cumplir a cabalidad su misién que es la de prestar
servicios de salud con calidad y calidez.

El documento inicia la investigacién con la
revision de la literatura existente sobre el clima
organizacional, sus origenes, conceptos Yy
caracteristicas. Luego se exponen las diferentes
escalas de medida para evaluar el constructo
clima organizacional, y a través de un analisis
empirico se determinan los factores que inciden
positivamente o0 negativamente en el clima
organizacional. Se presenta el disefio y tipo de
investigacion, la poblacion y el instrumento
seleccionado para el estudio. En los resultados se
reflejan las estadisticas de las variables
evaluadas en las diferentes dependencias de la
Direccion Distrital como son: 1) Potencial Humano
(PH); ) Disefio Organizacional (DO); y, 3) Cultura
de la Organizacion (CO). Las variables a su vez
miden 11 dimensiones del clima organizacional,
estas son: Liderazgo, Innovacién, recompensa y
confort (PH); estructura, toma de decisiones,
comunicacion organizacional, remuneracion (DO);
identidad, conflicto y cooperacién, motivacion
(CO) (Ministerio de Salud del Peru, 2009).

Con la informacién procesada, se analiza sus
resultados y se realizan las conclusiones sobre
las relaciones existentes entre la dependencias
del distrito examinadas, con respecto al clima
organizacional; identificar cuales son los factores
y dimensiones que mas influyen de manera
positiva en el clima organizacional para
mantenerlos y mejorarlos, y los que son
negativos, para mitigarlos formulando
recomendaciones objetivas para el mejoramiento
continuo del clima organizacional (Padilla, Vila, &
Ceballos, 2006).

REVISION DE LA LITERATURA

Clima Organizacional: Origen, definicién y
dimensiones

Durante varias décadas se ha investigado el
comportamiento humano, siendo uno de los
primeros estudios el realizado por Halpan y Croft
(1963) citado por Edel & Garcia (2007) a nivel de
instituciones escolares, y antes de esto, lo
expuesto por Kurt Lewin (1946) citado por Edel &
Garcia (2007) donde examina el contexto social
en que se desarrolla el individuo, observando las
fuerzas que interactian entre el ambiente y las
personas. Estos procesos investigativos que la
psicologia pudo determinar que las percepciones
del individuo, construyen realidades que se
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evidenciaran en el ambiente laboral (Edel &
Garcia, 2007).

El estudio de la percepcién, como una etapa
preliminar del andlisis del clima organizacional,
nos permitira entender qué elementos del cuerpo
humano conjugan el “conjunto de funciones
psicoldgicas que permiten al organismo adquirir
informaciones acerca del estado y los cambios de
su entorno gracias a la accion de organos
especializados, como la vista, el oido, el olfato, el
gusto y el tacto” para entender los medios
fisiolégicos que operan al momento de receptar
informacion que pueda cambiar su
comportamiento (Galimberti, 2002, p. 801).

Muchas ciencias del conocimiento, se encuentran
investigando el clima organizacional para
entender y evaluar su situacion dentro de las
organizaciones, a fin de encontrar soluciones
para impactar positivamente en la productividad y
en la rentabilidad de las empresas o instituciones.
Muchos estudios han dado como resultado que si
existe una afectacion del clima organizacional
sobre los resultados de una institucion, tanto en
sus metas como en sus objetivos, influencia que
se ejerce de manera directa o indirecta (Alcolea,
2009).

Como lo indican Edel & Garcia (2007) a partir de
aflo 1960, surgen definiciones sobre el término
clima organizacional, entre los cuales esta el de
Forehand y Von Gilmer (1964) que lo define
‘como el conjunto de caracteristicas que
describen a una organizacion y que las ditinguen
de otras organizaciones, estas caracteristicas son
relativamente perdurables a lo largo del tiempo e
influyen en el comportamiento de las personas en
la organizacion”. Esta defincidon identificaria al
clima organizacional como una caracteristica de
la cultura  organizacional, pues  podria
diferenciarse de una organizacion con otra.

Para Weinert (1985), (citado por Edel & Garcia,
2007), el clima organizacional es “como la
descripcion del conjunto de estimulos que un
individuo percibe en la organizacién, los cuales
configuran su contexto de trabajo”. Esta definicién
tiene relacion con la defincion de percepcion
revisada en pérrafos anteriores y que tiene su
agente perceptor en los érganos de los sentidos.

El clima organizacional definido por Fourgous e
lturralde (1991), (citado por Alves, 2000), como el
conjunto de caracteristicas  objetivas vy
relativamente permanentes de la organizacion,
percibidas por los individuos pertenecientes a la
organizacién, que sirven para darle una cierta
personalidad y que influyen en el comportamiento
y las actitudes de sus miembros” (p. 124). Este
enfoque complementa el efecto que causa el
comportamiento de las personas para con otras,
en un mismo ambiente de trabajo.

El clima organizacional comprende un conjunto
amplio y flexible de la influencia del entorno
ambiental sobre la motivacion, sintetizando que el
clima organizacional es la cualidad o propiedad
del ambiente organizacional que se percibe o
experimentan los colaboradores de una
organizacion 'y la influencia en su
comportamiento. Es asi como Chiavenato (2007),
en base a su defincion, concluye que el clima
organizacional serd favorable cuando brinde
satisfaccion a las necesidades de las personas y
de manera contraria, desfavorable, cuando solo
provoque frustracion de las personas por que sus
necesidades han sido insatisfechas. Segun esto,
la satisfaccion laboral est4 directamente asociada
al clima organizacional.

Para Brunet (2014), el clima organizacional es “el
conjunto de caracteristicas que son percibidas de
una organizacibn y/o sus departamentos
(consciente o0 incoscientemente) con  sus
empleados”. En este contexto, se puede indicar
gue las variables propias de la organizacion y sus
interacciones, provocan el aparecimiento de las
percepciones.

Para que el clima laboral sea favorable para la
actividad de los colaboradores, es importante
conocer la definicion de calidad del entorno
laboral, que es la manera en que el personal
juzga su actividad en la organizacion, donde es
imprescindible crear un clima donde a las
personas se las trate como “expertos
responsables de sus puestos” fomentando la
satisfaccion del personal (Werther & Keith, 1999,
p. 362).

También hay autores que definen el Clima
Organizacional como:

“(...) las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacién respecto al
trabajo, el ambiente fisico en que éste se da,
las relaciones interpersonales que tienen lugar
en torno a él y las diversas regulaciones
formales e informales que afectan a dicho
trabajo.” (Ministerio de Salud del Per(, 2009,
p. 16).

Esta definicion es mas allegada al ambito de
competencia de la presente investigacion, por
tratarse de un documento técnico con el cual una
entidad de salud publica, cre6 una metodologia
aplicada a su realidad, para medir el clima
organizacional.

Segun lo analizado en los parrafos anteriores, se
puede determinar que, en los conceptos de clima
organizacional, siempre se menciona el acto de
percibir emociones y sensaciones, por lo tanto, se
puede establecer los factores que influyen sobre
el personal. En la creacién de una metodologia
para el estudio del clima organizacional en el
sector publico y concretamente en el sector
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Salud, el Ministerio de Salud del Pera (2009)
determina 11  dimensiones de  estudio:
Comunicacién, conflicto y cooperacién, confort,
estructura, identidad, innovacion, liderazgo,
motivacion, recompensa, remuneracion, toma de
decisiones. En otras instituciones o empresas, si
sus realidades son distintas, también las
dimensiones podrdn ser consideradas de
diferente manera (Chiavenato, 2007).

En este mismo tema, Madero (2012), determina
gque las dimensiones para medir el clima
organizacional son: la comunicacién, el
involucramiento, el apoyo  organizacional
percibido, trato del jefe, trato a los compafieros y
justicia. Con estas dimensiones, el autor pretende
medir solo factores que se consideran que
pueden hacer que una empresa sea atractiva.

Dependiendo de las estrategias y los objetivos de
los investigadores, se toman como referencia
dimensiones previamente analizadas y
calificadas, como es el caso de Dominguez,
Ramirez, y Garcia (2013) donde las dimensiones
escogidas para su investigacion son 9: Estructura,
comunicacion, motivacién, liderazgo, compromiso
calculado, compromiso normativo, compromiso
afectivo, clima organizacional, compromiso.

Algunas dimensiones significativas, las relne
Reinoso & Araneda (2007) y que sirvieran como
fuente de consulta en su trabajo de medicion del
clima organizacional basado en percepciones y
expectativas y que a continuacion se detalla:

o Litwin & Stinger (1978). Determina nueve
dimensiones que explicarian el Clima
Organizacional, Estructura, Responsabilidad,

Recompensa, Desafio, Relaciones,
Cooperacion, Estandares, Conflictos e
Identidad.

e Patterson et al (2005) definen las siguientes
dimensiones: Bienestar de los empleados.
Autonomia, Participacion, Comunicacion,
Enfasis en el entrenamiento, Integracion, Apoyo
de la Supervision, Formalizacion, Tradicion,
Flexibilidad, Innovacién, Foco en lo exterior,
Reflexién, Claridad, Esfuerzo, Eficiencia,
Calidad, Presidn por producir, Retroalimentacion
del desempefio.

eMoos & Insel (1974) determina diez
dimensiones para definir el Clima
Organizacional: Compromiso, Cohesién, Apoyo,
Autonomia, Organizacién, Presion, Claridad,
Control, Innovacion, Comodidad.

Para el analisis del clima organizacional, se han
creado varios instrumentos de medicion de los
factores y dimensiones que se han indicado en
parrafos anteriores, por lo que a continuacion se
detallan algunos utilizados en el campo de la
investigacion:

Instrumentos de  Medicién del Clima
Organizacional

Como se puede observar en los parrafos
anteriores, las dimensiones que toman en cuenta
los autores citados, permiten identificar Ila
prevalencia de los aspectos intrinsecos y
extrinsecos que interactGan positivamente y/o
negativamente en la vida laboral de las personas.
Su utilizaciobn dentro de las encuestas
estructuradas, sera de acuerdo a la tipologia de la
organizacién dentro de un proceso de disefio del
instrumento que obedezca a un andlisis objetivo,
descartando los sesgos y tendencias del mismo
investigador; vy, la realizacién de un analisis de
confiabilidad, donde se someta a pruebas de
fiabilidad y consistencia (Reinoso & Araneda,
2007).

Como lo cita Gomez (2004), las encuestas mas
utilizadas para identificar la prevalencia de las
variables del clima organizacional las describe
Toro (2001) y son las siguientes: i) escala del
ambiente universitario de Pace, ii) inventario de
clima psicoldgico de Gavin y Howe, iii) encuesta
de calidad de empleo de Kahn, iv) escala de
ambientes de trabajo de Moos, vi) indice de clima
organizacional de Stern, vii) cuestionario
descriptivo del clima organizacional (OC DQ) de
Halpin y Crofts, viii) cuestionario descriptivo del
perfil del clima organizacional (CKL Ltda.) de
Kettering, ix) cuestionario Michigan de evaluacion
organizacional de Camman, X) cuestionario de
salud organizacional de Milles, y xi) cuestionario
de clima organizacional de James y Sells. Las
categorias que examinan en estos apartados son:
las relaciones sociales, claridad, tarea, relaciones
con el superior, retribucion, riesgos, participacion
y retos (Gémez, 2004).

A continuacion se detalla en la Tabla 1 el
contenido de algunas reactivos para medir el
clima organizacional:

Tabla 1
Instrumentos de Medicion

AUTOR ANO NOMBRE OBSERVACIONES

TEST

U. de los 1977 Test de Clima 90 aseveraciones
Andes Organizacional (V6 F)
de Bogota (TECLA)
Universidad 2006 Organizaciones 45 preguntas con 7
del Rosario Colombianas intervalos
de Bogota (IMCOCQC)
Fernando 2001 ECO 63 afirmaciones a 5
Toro dimensiones
Ministerio 2008 Cuestionario 54 preguntas que
de Salud del clima miden 11
de Pert organizacional dimensiones

(CO)
Pritchardy 2004 IPAO 40 ITEMS para 6
Karasick dimensiones
Rudolf 1989 Work 20 afirmaciones
Moss & Environment agrupados en 3
Edison Scale W.E.S. escalas
Trikett
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Datos obtenidos varios autores (Fuente: Elaboracion
propia)

Los instrumentos desarrollados, tienen una gama
alta de preguntas que buscan conocer la
temperatura de la organizacion y que se
encuentran agrupadas por dimensiones, factores
y escalas, que se pueden medir las percepciones
de los encuestados para obtener conclusiones
valederas que permitan disefar propuestas para
el mejoramiento continuo del recurso mas
importante de la organizacion que es el
empleado. Un empleado bien atendido, atendera
y cuidara de sus clientes (Goleman, 2013).

Estudios Empiricos: Andlisis de clima
organizacional

Para mejor comprension de la dinamica que tiene
el marco teérico del presente trabajo, con la
aplicacién de los instrumentos de medicién del
clima organizacional, se ha recopilado algunas
investigaciones dentro del campo de la salud,
donde se observd cémo los investigadores
hicieron uso de los reactivos antes detallados e
inclusive los modificaron a una realidad
determinada donde ameritaba ajustar los items
segun los objetivos de la entidad. A continuacion
un detalle:

Gbémez (2004) realiza la construccion de un
nuevo instrumento para demostrar su validez para
evaluar el clima organizacional, partiendo del test
desarrollado por Pritchard y Karasick, para
ejecutar en Colombia en organizaciones publicas
y privadas de todo tipo. El test denominado IPAO
cuenta con 40 itemes que evalian el clima
organizacional desde la éptica de 6 dimensiones:
claridad organizacional, sistema de recompensas
e incentivos, toma de decisiones/autonomia,
liderazgo, interacciébn social 'y apertura
organizacional. La prueba da una confiabilidad de
0.94 dentro de una muestra de 250 unidades
tomadas de 8 empresas, lo que determina que se
puede desarrollar la prueba desde una visién
multidimensional.

En el Hospital del Instituto Ecuatoriano de
Seguridad Social (IESS) de Esmeraldas, realizé
un estudio de clima laboral y satisfaccién con una
muestra de 130 unidades, donde se utiliz6 el
modelo de Chiang, Salazar & Nufiez (2007), el
mismo que trabaja con siete dimensiones:
comunicacién interna (14 items),
reconocimiento (a0 items), relaciones
interpersonales en el trabajo (8 items), toma de
decisiones (6 items), entorno fisico (6 items),
compromiso (4 items) y adaptacion al cambio
(5 items). Para medir la percepcion se utilizé la
escala de Likert con 5 puntos. Dando como
resultado que el test no tiene consistencia de
fiabilidad, aunque las cargas factoriales
representan correlaciones significativas
(Manosalvas, Manosalvas V., y Nieves, 2015).

Con la finalidad de determinar las
caracteristicas del clima organizacional en
hospitales del sector publico con relacion a
nosocomios del sector privado, se realiza un
estudio utilizando el Instrumento de Medicién
del Clima Organizacional en Empresas de
Colombia (IMCOC). El trabajo fue desarrollado
en dos hospitales publicos y dos privados,
donde se destac6 que las diferencias entre las
organizaciones se encuentran dadas por las
mismas diferencias que tienen las personas,
con un factor determinante, en el sector
publico, el liderazgo autoritario es notable y
nocivo a la vez (Padilla, Villa, y Ceballos,
2006).

En otra investigacion sobre medicion del clima
organizacional realizado en Espafa y dirigido a
equipos de atenciéon primaria de salud, se
valida un cuestionario adaptado (CO) para
ejecutar en centros de salud, donde se relne
informacién en dos cuestionarios, el CO y otro
de valoracién subjetiva de la satisfaccion
laboral. Se aplica a 548 profesionales
(médicos, paramédicos y trabajadores sociales)
donde el cuestionario se somete a validacion
Varimax y confiabilidad con coeficiente de alfa
de Cronbach y Spearman-Brow, dando una
correlacion significativa con la siguiente lectura
estadistica: La fiabilidad fue elevada (alfa, 0,89, y
Spearman-Brown, 0,92, para el cuestionario
global y >0,7 para las dimensiones) siendo las
mas altas dimensiones: trabajo en equipo,
cohesion y compromiso (Menarguez, Saturno, y
Lopez, 1999).

En los mudltiples instrumentos de medicion del
clima organizacional, se encuentra el denominado
Escala de Clima Organizacional (EDCO) utilizado
por autores en poblacion latina. Es asi que se lo
aplica al personal de nivel jerarquico de direccién,
para determinar la prevalencia entre las variables
clima organizacional y los resultados obtenidos en
la atencién de salud. El cuestionario contempla 40
items y explora ocho dimensiones: a) Relaciones
interpersonales; b) Estilo de direccion; ¢) Sentido
de pertenencia; d) Retribucion; e) Disponibilidad
de recursos; f) Estabilidad; g) Claridad vy
coherencia en la direccion; y, h) Valores
colectivos. Cada dimensién tiene una escala de
Likert de 1 a 5. Los resultados muestran la
relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de manera proporcional, es
decir, a mayor satisfaccion equivale a un mejor
clima laboral (Pefia et al., 2015).

En este mismo sentido, se realizdé una
investigacion en la comunidad autonoma de
Asturias, con una encuesta para medir el clima
organizacional (CO) aplicada a una institucién de
salud publica, con una bateria que mide 10
dimensiones de las cuales buscaron encontrar
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propiedades psicométricas y la aplicabilidad en el
personal asistencial de atencién primaria vy
especializada. La muestra esta formada por 3.790
personas limitando al personal médico vy
paramédico de diferentes nosocomios. El
hallazgo fundamental es que en el area de
atencion primaria se refiere un mejor clima
organizacional que en medicina de
especialidades, donde la dimension “identificacion
con el trabajo” es la mas alta y la peor puntuada
es la escala de incentivos. Por lo tanto, las
propiedades psicométricas si permiten realizar un
analisis fiable del clima organizacional (Roca,
2017).

Los estudios revisados en parrafos anteriores,
permiten colegir que el constructo clima
organizacional se encuentra relacionado con
multiples variables como son: la comunicacion, el
reconocimiento, las relaciones interpersonales, el
liderazgo, el compromiso, los incentivos, etc.,
variables que vienen investigandose en el ambito
de la administracién por mas de 50 afios, con la
finalidad de identificar los aspectos positivos y
negativos que perciben o0 detectan los
colaboradores de una organizacién, para
incrementar la satisfaccion de las personas,
mejorando el entorno laboral y creando lazos de
compafierismo que estrechen a las personas y
permitan que el resultado sea la calidad del bien o
servicio que prestan o producen.

Ademéas, se menciona que un clima
organizacional saludable, estimula a que los
miembros de la organizacion se sientan
motivados a lograr los objetivos y metas
planteados de manera individual y a nivel de la
organizacién, aumentando considerablemente la
relacion eficiencia con eficacia en las labores
diarias, aumentando el compromiso y la lealtad,
incentivando la formacién de equipos de trabajo
competitivos con un liderazgo que permitan la
participacion de todos, motivando al personal e
incluyendolo en los procesos de decision.

Con las técnicas, herramientas y metodologia
existente para evaluar el clima organizacional,
sera posible identificar objetivamente, dentro de lo
subjetivo, cuales son los elementos que deben
mejorarse y cudles son las que deben eliminarse
o erradicarse, y hacer cultura organizacional con
los elementos que aln con el tiempo, se
mantienen como una caracteristica sana de la
organizacién, como pudiera ser la lealtad, el
trabajo en equipo, el empoderamiento de las
funciones encomendadas, entre otros.

METODOLOGIA

La presente investigacion de Direccion de Talento
Humano, es de tipo descriptivo con un disefio
transversal, ya que la presentacion de los hechos
y hallazgos explicaran las diferentes partes del
estudio, como lo seflala Bustamante & Luna
(1996), determinando cuales son los apartados o

factores que inciden con mayor prevalencia
positiva 0 negativa en el temperamento del clima
organizacional de las unidades médicas vy
administrativas que componen la Direccion
Distrital 06d02  Alausi-Chunchi-Salud, datos
tomados en un momento de la cotidianidad
laboral y con la autorizacion previa de autoridad
competente.

Es una investigacion no experimental, que
permitird recoger, tabular y analizar los datos
empiricos, en un instante Unico de tiempo, es
decir, los valores de las variables no estaran en
control del investigador, segun Aguilar (1996) se
garantiza una mejor explicacion del fenémeno y
sus caracteristicas.

Se utiliza la observacion de tipo bibliografica que
segun Gutiérrez (1985) consiste en la basqueda
de informacion cientifica utilizando las fuentes
bibliograficas con las que se explicar4 el estado
del arte en lo relacionado a la conceptuosidad de
términos relacionados a la investigacion y la
explicacion de la metodologia empleada para
llegar a las conclusiones finales, donde considera
una observacion de campo, la misma que se
realiza para observar de cerca la infraestrutura y
en general el ambiente laboral donde se
desarrolla la actividad del personal y que guarda
relacién con el clima organizacional en cuanto la
afectacion de la ergonomia implementada
(Llaneza, 2010).

El alcance de ésta investigacién es la Direccion
Distrital 06d02 Alausi — Chunchi - Salud
compuesta por 19 subunidades parroquiales,
dependencias de donde se obtiene una muestra
probabilistica simple, que segun Pazmifio (2013)
se trata de una seleccion aleatoria de los
elementos del universo, que en este caso fueron
las personas que se encontraban laborando en el
momento de la entrega del instrumento de
medicion.

La poblacién total es de 242 personas y se
realizan 89 encuestas. Con los datos
recolectados y clasificados en la Tabla 2 se busca
determinar percepciones de las personas, en
base a sus cualidades, para luego ser
cuantificadas descriptivamente.

Tabla 2
Distribucion de la poblacion por unidades

UNIDAD #
ENCUESTADO

S

Centro de Salud Tipo A Tixan 8
Centro de Salud Tipo A Alausi 8
Centro de Salud Tipo A Sibambe 2
Centro de Salud Tipo A Huigra 2
Centro de Salud Tipo A Multitud 3
Centro de Salud Tipo A Guasuntos 2
Centro de Salud Tipo A Nizag 1
Centro de Salud Tipo A Sevilla 1
Centro de Salud Tipo B Achupallas 12
Centro de Salud Tipo A Gonzol 1
Centro de Salud Tipo A Chunchi 5
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Centro de Salud Tipo A Charron

Centro de Salud Tipo A Capsol

Centro de Salud Tipo A LLagos

Centro de Salud Tipo A Joyagshi

Centro de Salud Tipo A Compud
Direccion Distrital- Personal
Administrativo-Oficina

Hospital Miguel Le6n Bermeo- Personal 6
Administrativo Oficina

Hospital Miguel Le6n Bermeo-Personal 15
operativo (profesionales de la salud)

=
e N e

Total encuestados 89

Datos obtenidos de las encuestas (Fuente: Elaboracion
propia)

Segun Cabrera & Jaramillo (1997), el célculo del
tamafio de la muestra, para ésta investigacion, se
empleara utilizando la técnica “cuando se conoce
la poblacion” (p.264). Es decir, al conocer que la
poblacién total del personal que labora para el
Distrito de Salud investigado es de (N) 242
personas, entre médicos especialistas, médicos
generales, odontologos, nutricionistas,
laboratoristas, enfermeras, farmacéuticos,
auxiliares en todas las categorias, personal
administrativo, etc. Se determino que el nivel de
confianza (Z) sea del 95% con un maximo de
error (E) del 10% y una probalidad de éxito (a) del
0,5. Valores aceptados en la comunidad cientifica
(Cabrera & Jaramillo, 1997).

El calculo de la muestra para esta investigacion,
segun el parrafo anterior es el siguiente:

N = 242
E= 10%
Z= 95%
o’ (0,5)°
N= ?
Férmula:
N.o’. 7
n=
(n-1) B>+ o’ +Z°
Despejando:

(242)(0,25)(3,8416)
(241)(0,01) + (0,25)(3,8416)

Es decir, n = 69 es el valor recomendable de
encuestados, sin embargo se toma una muestra
de 89 personas por cuanto se encontraban en sus
sitios de trabajo al momento de realizar la
encuesta.

Debido a la categorizacion de los centros de
atencion médica, cada unidad tiene su
particularidad y en esencia, comparte a la vez,
similitudes que estandarizan su infraestructura y
equipamiento médico, asi como la plantilla del
personal, por lo que para la medicion del clima
organizacional se analizara por tipo de unidad en
conformidad a la Tabla 3:

Tabla 3
Distribucion de la poblacion por tipo de
unidad

UNIDAD # ENCUESTADOS
Centros de Salud Tipo A 40
Centros de Salud Tipo B 12
Hospital Tipo C 21
Direccion Distrital 06d02 16
TOTAL ENCUESTADOS 89

Datos tabulados agrupados (Fuente: Elaboracion
propia)

El clima organizacional es un constructo que se
enfoca de una manera multidimensional, por lo
tanto, se requiere la implementacion de un
instrumento de medicion como es el cuestionario
gue, segun Aguilar (1996), sirve para la
recoleccion de datos para la investigacion
aplicAndolo a grupos de individuos, siendo el
cuestionario “un conjunto de preguntas” que en
este caso, se preparan para obtener informacion
sobre las percepciones que tiene la poblacién
sobre los aspectos relacionados al clima
organizacional (p.191).

Para el fin de esta investigacién, se ha empleado
un cuestionario elaborado por el Ministerio de
Salud del Perd (2009) para estudiar el Clima
Organizacional (CO), herramienta creada con la
finalidad de incentivar la investigacion de este
tema, a nivel de las organizaciones de salud para
generar proyectos de mejora del clima
organizacional como una practica sana de la
administracion sanitaria. Su confiabilidad ha sido
probada en otros proyectos.

El cuestionario es un instrumento de relevamiento
estandarizado y estructurado el mismo que fue
respondido individualmente por el personal de la
Direccion Distrital 06d02 y sus dependencias
adscritas. Esta estructurada por preguntas
cerradas Aguilar (1996), donde cada item tiene
una escala de Lickert de 5 puntos del 1 al 5, que
segun Llaneza (2010) es la escala mas utilizada a
nivel mundial, donde 5 es la percepciéon de mayor
prevalencia, el control de las variables esta a
cargo del encuestado, ademas, en su parte final,
se recoge datos demograficos como la edad,
género y tiempo de servicio.

El mencionado cuestionario (CO) contiene tres
variables que poseen sus  respectivas
dimensiones y definiciones, para mejor ilustracion
se presenta a continuacién las siguientes figuras:

1) Potencial humano

Esta variable representa el sistema social interno
de la organizacién de salud, que estd compuesto
por individuos y grupos tanto grandes como
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pequefios. Se conforman por personas pensantes
y con sentimientos que forman parte directa de la
organizacién y ésta existe para alcanzar sus
objetivos. Esta compuesta por cuatro
dimensiones: a) Liderazgo.- como lo refiere
Goleman (2013) el liderazgo mas que una
ciencia, es un arte. En la préctica es la influencia
ejercida por ciertas personas especialmente los
jefes, en el comportamiento de otros para lograr
resultados. No tiene un patron definido, pues va a
depender de muchas condiciones que existen en
el medio social tales como: valores, normas y
procedimientos, ademdas es coyuntural; b)
Innovacion.- Segun la Real Academia Espafiola
(1992) citado por Eskandar & Murrieta (2013), es
la “Accién o efecto de mudar o altertar algo,
introduciendo novedades” (p. 29). Esta dimensién
cubre la voluntad de una organizacion de
experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma
de hacerlas; c¢) Recompensa.- Para Werther &
Keith (1999) son “Las aportaciones que confiere
la organizacion a cada persona a cambio de su
trabajo” (p. 465). En un nivel avanzado, es la
medida en que la organizacion utiliza mas el
premio que el castigo, esta dimension puede
generar un clima apropiado en la organizacion,
donde el castigo se cambia por la oportunidad de
cambio en el corto plazo, asunto que se
concatena con objetivo de la evaluaciéon del
desempefio en las instituciones publicas; y, d)
Confort.- como zona, Regent (2011) lo que se
debe hacer y no lo que le gusta hacer.
Operativamente diriamos que son los esfuerzos
gue realiza el nivel de direccion para crear un
ambiente fisico sano y agradable para todos. En
la Figura 1 se esquematiza las dimensiones
tratadas.

rm—

Liderazgo

Potencial
Humano

Figura 1. Variable Potencial Humano vy sus
Dimensiones. Fuente Elaboracion propia

2) Disefio Organizacional

Estructuralmente hablando se incorporan cuatro
denominadores comunes a todas las
organizaciones: la coordinacion de esfuerzos, un
objetivo comun, la division del trabajo y una
jerarquia de autoridad, lo que generalmente
denominan varios autores como estructura de la

organizacién. [Est4 compuesta por cuatro
dimensiones: a) Estructura.- Segun el Ministerio
de Salud del Perd (2009) se refiere a la
percepcion que tienen los miembros de la
organizacién acerca de la cantidad de normativas,
procedimientos, tramites y otras limitaciones que
influyen de una u otra manera en el desempefio
laboral. La medida en que la organizacién pone el
énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto
en un ambiente de trabajo libre, informal y sin
estructura; b) Toma de decisiones.- Segun
Isolano (2003) la calidad de la decision, tiene
relacion entre el tiempo que le toma reunir la
informacion, tener experiencia y conocimiento,
capacidad de andlisis y juicio, el resultado sera
exitoso. Inclusive la delegacién de esa funcién,
sera importante que sea bien adoptada para que
no afecte el clima organizacional de manera
negativa; ¢) Comunicacion organizacional.- Esta
dimension se basa en las redes de comunicacion
gue existen dentro de la organizacion, asi como la
facilidad que tienen los empleados de hacer que
se escuchen sus quejas en la direccién. Como lo
cita Melgosa (1998) “los interlocutores deben
situar sus fraces pensando en el efecto de
conjunto, como los albafiiles hacen sus ladrillos”
(p. 76); d) Remuneracion.- como lo asegura
Llaneza (2010) el tema salarial es un factor de
estrés si este no cumple la espectativa de su
esfuerzo frente a lo que obtiene de la
organizacién por realizarlo. Este aspecto se
apoya en la forma en que se remunera a los
trabajadores. En la Figura 2 se esquematiza las
dimensiones tratadas.

Par—

Disefio
Organizacional

Toma de

decisiones

Figura 2. Variable Disefio Organizacional y sus
Dimensiones. Fuente Elaboracion propia

3) Cultura de la organizacion

Una organizacién no es tal si no cuenta con el
concurso de personas comprometidas con los
objetivos, para que ello ocurra es indispensable
tomar en cuenta la calidad del entorno laboral
Werther & Keith (1999) en el cual se van a
desarrollar todas las relaciones, las normas y los

10
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patrones de comportamiento lo que se convierte
en la cultura de esa organizacion, llegando a
convertirse en una organizacion productiva
eficiente o  improductiva e ineficiente,
dependiendo de las relaciones que entre los
elementos de la organizacibn se establezcan
desde un principio: a) Identidad.- Es el
sentimiento de pertenencia a la organizacion y
gue es un elemento importante y valioso dentro
del grupo de trabajo. En general, la sensacién de
compartir los objetivos personales con los de la
organizacion; b) Conflicto y operacion.- Esta
dimensién se refiere al nivel de colaboracién que
se observa entre los empleados en el ejercicio de
su trabajo y en los apoyos materiales y humanos
gue éstos reciben de su organizacién; y, c)
Motivacion.- Es un conjunto de reacciones y
actitudes naturales propias de las personas que
se manifiestan cuando determinados estimulos
del medio circundante se hacen presentes. En la
Figura 3 se esquematiza las dimensiones
tratadas.

Pram—

Identidad

P

Cultura de la
organizacion

Figura 3. Variable Cultura Organizacional y sus
Dimensiones. Fuente Elaboracion propia.

LA INSTITUCION

La Direccidn Distrital 06D02 ubicada en el Cantén
Alausi de la provincia de Chimborazo, se
encuentra en la calle Pablo J. Davila y Guido
Catani diagonal al parque del nifio.

Instituciébn del sector publico perteneciente al
Ministerio de Salud Pdblica tiene una
infraestructura en la zona rural, como se puede
observar en la Imagen 1, la misma que se
encuentra en mal estado debido a su antigiiedad,
No posee accesos para personas de capacidades
especiales, su area administrativa no cuenta con
divisiones fisicas que permitan independencia y
seguridad en la documentacién que se generan
en los diferentes procesos que se ejecutan, sin
embargo de estas deficiencias, su atencion al
cliente es muy buena a pesar que no cuentan con
sefialética adecuada.

Imagen 1. Distribucion de la poblacién por é&reas.
Fuente: (Ministerio de Salud Publica, 2018).

En cuanto al clima organizacional, la temperatura
en el ambiente de trabajo, se presenta conflictivo
por la falta de claridad en ciertos procesos
burocraticos (administrativos) como es el de
adquisiciones de medicamentos e insumos,
financieros; por otro lado, los procesos operativos
médicos asistenciales que provocan agotamiento
en el personal, que afectan las relaciones
interpersonales y elevan la temperatura
organizacional Rosales y Cobos (2011).

MISION

El Distrito de Salud 06D02 ejerce la planificacion,
coordinacién, gestién y control de Salud Publica
de los Cantones de Alausi y Chunchi a través de
la gobernanza, vigilancia y control sanitario,
garantizando el derecho de la salud de los
habitantes a través de la provision de servicios de
atencién individual, prevencion, promocién de la
salud e igualdad.

VISION

Para el afio 2016 ejercerd Gobernanza a nivel
local, priorizando la promocién de la Salud y
Prevencion de Enfermedades por Ciclos de Vida,
en coordinacién con la Red Complementaria de
Salud. Garantizando el acceso universal vy
equitativo con participacion coordinada de
entidades publicas, privadas y de la comunidad.

PROCESOS ADJETIVOS DE APOYO

De acuerdo a su estructura, se distribuyen de la
siguiente manera, sin que esto constituya puestos
burocréticos:

11
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DIRECCION DISTRITAL DE SALUD
|
|

GESTION DE o A TAENTO — -
S PLANFICATON e ANANCERD | | ADMINSTRATNO

0RMACG
TECNOLOGIAS DE LAINFORMACON Y | VENTANILLA UNICA DE ATENCION AL
COMUNICACIONES USUARIO
- PROMOCION DE LA SALUD E PROVISION Y CALIDAD DELOS

Imagen 2. Imagen 2: Distribucién de la poblacion por
areas. Fuente: (Ministerio de Salud Publica, 2018).

** ADMINISTRATIVO ANANGERO

Entrando en materia, de los procesos adjetivos de
apoyo, dentro de la divisibn denominado
ADMINISTRATIVO FINANCIERO, existen tres
subprocesos: 1) Talento Humano, 2) Financiero, y
3) Administrativo.

Desglosando las actividades que se desarrollan
en procesos, se tendria que en esta unidad de
APOYO se realizan los siguientes
procedimientos: 1) Talento Humano, 2)
Financiero, 3) Administrativo, 4) Contratacion
Pudblica, y 5) Atencion al usuario.

Como se puede observar, la Direccién Distrital
06d2 Alausi-Chunchi-Salud, tiene definida su
estructura administrativa y operativa, ademas de
tener planteada la misién y vision de la entidad,
por lo que la investigacion se centrara en el
capital humano y las situaciones intrinsecas y
extrinsecas que inciden en los factores que
componen el clima organizacional, en las
diferentes dependencias que componen la
Direccion Distrial para comparar sus resultados.

ANALISIS DE RESULTADOS

El objetivo general del presente estudio planteé
analizar los factores y dimensiones que inciden
en el clima organizacional de la Direccion Distrital
06d02 Alausi — Chunchi - Salud, para medir su
estado y detectar cuéles son las méas prevalentes
. El andlisis se realiza agrupando en 4 tipologias
de dependencias que la componen, pero que al
ser analizadas individualmente, también permitira
realizar una evaluacion global para encontrar
similitudes en la percepcién del personal de la
Direccién Distrital, y cumplir el objeto de la
investigacion.

Para el andlisis respectivo se presenta la Tabla 4
que agrupas las Unidades Médicas (UM) Tipo A.

Centros de Salud Tipo A

Tabla 4
Unificacion de (UM) de Tipo A

UNIDAD #
ENCUESTADO

Centro de Salud Tipo A Tixan
Centro de Salud Tipo A Alausi
Centro de Salud Tipo A Sibambe
Centro de Salud Tipo A Huigra
Centro de Salud Tipo A Multitud
Centro de Salud Tipo A Guasuntos
Centro de Salud Tipo A Nizag
Centro de Salud Tipo A Sevilla
Centro de Salud Tipo A Gonzol
Centro de Salud Tipo A Chunchi
Centro de Salud Tipo A Charron
Centro de Salud Tipo A Capsol
Centro de Salud Tipo A LLagos
Centro de Salud Tipo A Joyagshi
Centro de Salud Tipo A Compud

BlvkrrvroRrRrRrNONN OO

Total encuestados

Fuente: encuetas Elaboracién y Formulacién propia

Se mide la confiabilidad del instrumento,
ingresando a la base de datos la informacion
obtenida de los cuestionarios, al programa SPSS
v.24 utilizando método del Alfa de Cronbach
donde el valor mas cercano a uno determina la
confiabilidad del instrumento como se puede
observar en la Tabla 5, esto quiere decir que al
utilizarlo nuevamente, se conseguira el mismo
resultado valido (Bustamante & Luna, 1996).

Tabla 5
Prueba Alfa de Cronbach (UM) de Tipo A

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 40 100,0
Excluido® 0 0
Total 40 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,972 55

Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracién propia

Centros de Salud Tipo B

Estd compuesto por el Centro de Salud Tipo B
Achupallas, dependencia del Distrito 06d02 que
tiene una infraestructura mas amplia y el nivel de
complejidad es mayor al de Tipo A, por lo tanto
atiende a mas personas y en diferentes
especialidades bésicas, donde se encuesta a 12
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personas con los siguientes resultados dados en
la Tabla 6:

Tabla 6
Prueba Alfa de Cronbach (UM) de Tipo B

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos Valido 12 100,0
Excluido® 0 ,0
Total 12 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach

,986 55
Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion propia

N de elementos

Hospital Tipo C

Es la unidad médica mas completa de la
Direccién Distrital, con un equipamiento médico
quirargico del dia.

Tabla 7
Prueba Alfa de Cronbach (UM) de Tipo C

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 21 100,0
Excluido® 0 0
Total 21 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach

N de elementos

,950

55

Es la dependencia administradora y generadora
de seguimiento para el cumplimiento de las
normas nacionales y atencion a las necesidades
de las unidades médicas, su espacio fisico no es
compartido con ninguna unidad médica.

Tabla 8
Prueba Alfa de Cronbach Direccion Distrital

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 16 100,0
Excluido® 0 0
Total 16 100,0

a. La eliminacién por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Cronbach N de elementos

,946 55
Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion propia

En conclusion, el instrumento tiene una validez de
Excelente, por cuanto en las cuatro unidades
investigadas, el Alfa de Cronbach sobrepasa el
valor de ,9 por lo que se presenta la siguiente
tabla globalizada:

Tabla 9
Prueba Alfa de Cronbach consolidado

Resumen de procesamiento de casos

N %
Casos  Valido 89 100,0
Excluido® 0 0
Total 89 100,0

a. La eliminacion por lista se basa en todas las

variables del procedimiento.

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de

Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracidn propia

Con la eliminacién del item 19, el Alfa de
Cronbach podra llegar a ,951 de confiabilidad,
mas cercano a 1, sin embargo ,950 ya es
bastante elevado.

Direccién Distrital (Administrativos)

Cronbach

N de elementos

,969

55

Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracidn propia

El instrumento es consistente y posee validez,

superando el valor de ,9 acercandose a 1.

Analisis demografico de la muestra

13



Anadlisis del Clima Organizacional en el MSP en Ecuador — Direccién Distrital 06d02 Alausi — Chunchi — Salud afio 2017.

La encuesta trata de obtener, segun Villalba
(2016), datos e informacién de varias personas a
fin de conocer sus opiniones al respecto de un
objeto previamente escogido. En este caso se
pregunté adicionalmente, la edad, el tiempo de
servicio en la institucién donde labora y el género,
como elementos generales que se utilizan para
mencionar algunas caracteristicas de la
poblacion. De manera general, se presenta la
Tabla 10 donde se distribuye la muestra por
género:

Tabla 10
Distribucion de frecuencias por género

Estadisticos

Mi género es:

N Vélido 89
Perdidos 0

Moda

Mi género es:

%
F % valido | % AC

Valido Masculino 44 49,4 49,4 49,4
Femenino 45 50,6 50,6 100,0

Total 89| 100,0] 100,0
Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion propia

Al hablar de calidad en la gestibn de las
organizaciones, se debe tratar sobre la
contratacion del mejor contingente, que permita
dar paso a la innovacion, para esto, se requiere
gue ingrese personal con conocimientos para
fomentar la creatividad, e incrementar la
productividad, dentro  de una  politica
gubernamental, como se lo viene promoviendo en
la actualidad. Como lo indica Méndez (2005), la
gestiébn de la calidad en sus acepciones mas
avanzadas, y en las politicas de igualdad de
oportunidades entre hombres y mujeres, esta
cambiando la realidad mundial, como es en este
caso, que practicamente se diria que existe
homogeneidad de género en las dependencias
del Distrito 06d02, por lo que en la evaluacion de
la gestibn de talento humano, esta institucion
cumpliria la igualdad de oportunidades por
género.

Andlisis de la edad

Un dato de caracter nominal es la edad de la
poblacién, la misma que se encuentra distribuida
segun la Tabla 11:

Tabla 11
Distribucién de Frecuencias por Edad

Estadisticos descriptivos

N | Min | Max | Media

Tengo una edad de: 89| 20 60| 36,29
N valido (por lista) 89

Tengo una edad de:

F % %valido | % Ac

Valido 20-27 | 11 12,4 12,4 124
28-35 ] 36| 404 40,4| 52,8
36-44 | 26| 29,2 29,21 82,0
45 -52 8 9,0 9,01 91,0
53+ 8 9,0 9,0 100,0

Total 89| 100,0 100,0
Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracién propia

Se puede observar que el nimero de personas
encuestadas se encuentran en la edad de entre
28 a 35 afios con el 40.4% de la muestra, seguido
del rango de entre 36 a 44 afios con el 29.2% del
personal. Como se podria suponer, las personas
en edad madura, suelen no tener oportunidad de
empleo, como lo anota Rivas (2016), sin embargo
en la presente investigacion, no solo que se
observa que la media de la edad de la poblacién
encuestada es de 36 afios (20 afios el mas joven
y 60 afios el mas antiguo) sino que también se
puede observar que que mucho personal que se
encuentra en estos rangos, no tienen mucha
antigiiedad en la institucion, lo que quiere decir
gue no existe discriminacion laboral por la edad.
Hay mas personal joven (12.4%) con relacion al
personal que se encontraria cerca de cumplir el
limite de edad como pre requisito para jubilarse,
ya que en la muestra se presenta un 9%.

Andlisis del tiempo de servicio en la
institucién

Es importante conocer el dato del tiempo de
servicio que tienen los encuestados, dentro de
sus dependencias, pues la permanencia en la
institucién conlleva experiencia y crea habilidad
en las personas, asunto importante para tener un
clima organizacional equilibrado. Asi tenemos la
siguiente tabla de frecuencias:

Tabla 12
Distribucién de frecuencias por tiempo de
servicio

Mi tiempo de trabajo en la Institucién es:

F % % valido | % Ac

Valido 1-3 35| 39,3 39,3 39,3
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4-5 28| 315 31,5 70,8
6-8 9 10,1 10,1 80,9
9-11 4 4,5 4,5 85,4
12-14 3 34 34 88,8
15-16 2 2,2 2,2 91,0
17 -19 1 11 11 92,1
20-22 1 11 11 93,3
23-24 1 11 11 94,4
25+ 5 5,6 5,6 100,0
Total 89| 100,0 100,0

Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion propia

Como se puede observar, existe una mayoria de
personal parcialmente nuevo que va desde el
39.3% de 1 a 3 afios y con el 31.5% va desde 4 a
5 afios de antigiiedad, lo que representa que el
personal sea relativamente nuevo en el Distrito de
Salud.

Andlisis de resultados de los items

A continuacion se realiza un analisis de la
prevalencia de los items que cada dimension del
clima organizacional tiene, estudio efectuado en
cada dependencia que compone el Distrito
Alausi-Chunchi el MSP. La metodologia con la
gue se representaran los datos, esta basada en la
escala Likert utilizada en la bateria (CO) para lo
cual se procede a obtener las medias con el
programa IBM SPSS Statistics v.24 y a su
resultado se da el siguiente criterio: 1) No
saludable, que representa la media de las sumas
de las frecuencias absolutas de la tendencia
“Totalmente  en desacuerdo” mas “En
desacuerdo”; 2) Por mejorar, que representa la
media de la suma de las frecuencias absolutas de
la tendencia “Ni de acuerdo ni en desacuerdo”; v,
3) Saludable, que representa la media de las
sumas de las frecuencias absolutas de las
tendencias “De acuerdo” mas “Totalmente de
acuerdo” (Calisaya, 2016). Con éste ajuste, se
obtendra el criterio definido al respecto del estado
del clima organizacional en las dependencias del
Distrito para luego concluir con el resultado global
de este estudio.

Centros de Salud Tipo A

1) Variable Potencial Humano

Tabla 13
Clima Organizacional - Variable Potencial
Humano

F % %valido | % Ac

valido No saludable 3 75 7,5 75

Por mejorar 5 12,5 12,5 20,0
Saludable 32| 80,0 80,0 | 100,0
Total 40| 100,0 100,0

Fuente: Programa SPSS v.24 Elaboracion propia

B0

B0

Porcentaje

204

oo

T T
Mo saludable Por mejorar Saludable

Graéfico 1. Clima Organizacional - variable Potencial
Humano. Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion
propia

a) Interpretacidn.- En la tabla N° 12 y gréafico N°
4 se puede apreciar que el 80% de las personas
encuestadas, escogi6é las opciones “De acuerdo”
y “Totalmente de acuerdo” del total de items
propuestos por cada dimension. Es bajo el
porcentaje de prevalencia en los criterios “Por
mejorar” y “No saludable”, lo que permite un
trabajo dinamico, pues existiria una presencia
positiva de la practica del liderazgo en las
unidades médicas de tipo A, el comportamiento
humano frente a la innovacién permite que la
gente se adapte a los cambios, la recompensa es
un factor donde el clima organizacional tiene
bases importantes pues el colaborador siente que
su esfuerzo tiene su premio equitativo, por altimo
el confort que tiene que ver con la ergonomia que
tiende a mejorar el ambiente laboral (Llaneza,
2010).

b) Prevalencias por dimension

El trabajo que realizo es valorado por mi jefe inmediato

Porcentaje

T T T
Totalmente en Endesacuerdo  Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
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Gréafico 2. Mejor puntuacion de la dimensién
Liderazgo. Fuente: Programa SPSS v.24 Elaboracion
propia

El grafico permite determinar que el liderazgo es
un factor importante en estos tipos de unidades
médicas donde el lider permite que el colaborador
perciba que su trabajo reviste de importancia para
la institucion, creando empoderamiento del
colaborador frente a sus responsailidades.

Mis companrieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de problemas

30

Porcentaje

2,50%)
L

T T T T
0 Totalmerte en  En desacuerdo Nide acuerdoni  De acuerdo Totalmerte de
desacuerdo en desacuerdo acuel

Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de problemas

Gréafico 3. Mejor puntuacion de la dimensién
Innovacién. Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion
propia

La flexibilidad laboral y el control equilibrado,
permite que el personal desarrolle sus aptitudes y
habilidades, creando un ambiente de inspiracion
para la generacién de iniciativas que solventen la
solucién de los problemas con creatividad y
empoderamiento.

En mi organizacién de salud, reconocen habitualmente la buena labor realizada

50—

Porcentaje

T
Totalmente en Endesacuerdo  Nide acuerdo nien De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Gréafico 4. Mejor puntuacion de la dimensién
Recompensa. Fuente: Programa SPSS v. 24
Elaboracion propia

Se observa que el sistema de recompensas da un
resultado efectivo, al momento de apoyar la
mejora continua del colaborador y evitando la
aplicacién irracional de penas disciplinarias
innecesarias, es asi que la prevalencia de esta
dimensién es saludable con un 45% de acuerdo y
27.5% totalmente de acuerdo.

Lalimpieza de los ambientes es adecuada

40

Porcentaje

10-]

En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmerte de acuerdo
desacuerdo

Gréfico 5. Mejor puntuacién de la dimensién Confort.
Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion propia

Se denota el esfuerzo por crear un ambiente
fisico adecuado para el desarrollo del trabajo con
una prevalencia del 60% de acuerdo y 27.5%
totalmente de acuerdo.

2) Variable Disefio Organizacional

Tabla 14
Clima Organizacional - variable Disefio
organizacional

F % Y%valido | % Ac
valido No saludable 2 5,0 5,0 5,0
Por mejorar 4 10,0 10,0 15,0
Saludable 34| 85,0 85,0 | 100,0
Total 40| 100,0 100,0

Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion propia

100

80—

60—

Porcentaje

No saludable Por mejorar Saludable

Gréfico 6. Clima Organizacional - variable Disefio
Organizacional. Fuente: Programa SPSS v. 24
Elaboracidn propia

o

a) Interpretacion.- En la tabla N° 13 y grafico N°
9 se puede observar que el 85% de las personas
encuestadas, escogié la opcién “De acuerdo” y
“Totalmente de acuerdo” del total de Items,
prevalencia que denota que existe una estructura
bien definida y de la cual la mayoria lo percibe
conscientemente. Es importante el
aprovechamiento de esta tendencia para crear un
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empowerment que es el poder de los individuos
(Vargas, 2006).

b) Prevalencias por dimensidn

Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi organizacion

Porcentaje

o
Totalmerte en Endesacusrdo  Miceacusrdonien  De acusrdo Totalmente cle
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Grafico 7. Mejor puntuacion de la dimension
Estructura. Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion
propia

Mas del 50% de los encuestados, a preferido la
opcion de “De acuerdo” y “Totalmente de
acuerdo” lo que indica que el personal conoce
muy bien la normativa secundaria y sus
obligaciones, lo que contrasta con la pregunta
“Las tareas que desempefio corresponden a mi
funcién” que también tiene una percepcion alta.

Tabla 15
Tabla de frecuencias pregunta (27)
F Yo Yo Ac
Valido Totalmente en desacuerdo 2 50 5.0
En desacuerdo 2 50 10,0
Ni de acuerdo ni en
desacuerdo 2 5.0 15.0
De acuerdo 19 47,5 62,5
Totalmente de acuerdo 15 37,5 100,0
Total 40 100,0

Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion propia

Existen formas o métodos para evaluar la calidad de atencién en mi organizacién

507

=
&
1

w
&
1

Porcentaje

Totalmente en Endesacuerdo Nide acuerdonien  De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Gréfico 8. Mejor puntuacion de la dimension Toma de
decisiones. Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracién
propia

Si bien la percepcién de los encuestados no es
positiva de manera contundente, es aceptable
gue mas del 50% de los encuestados se

encuentre “de acuerdo” pues se demuestra que la
mayoria conoce que estd sujeto a un proceso
evaluativo, sin embargo, este indicador debe ser
mas elevado.

Existe una buena comunicacion entre mis comparieros de trabajo

Z
]
a
2 204 40,00%
o
o
25,00%
22,50%
10
10,00%
250%
o
Totalmente en Endesacuerdo  Nide acuerdonien  De acuerdo Totalmerte de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Gréfico 9. Mejor puntuacion de la dimensién
Comunicacion organizacional. Fuente: Programa SPSS
v. 24 Elaboracion propia

El 40% de los encuestados esta de acuerdo en
gue la comunicacion entre compafieros es buena
y el 22.50% esta totalmente de acuerdo, lo que
indica que el clima organizacional es saludable.
Para decir esto, es necesario mencionar que “la
comunicacién organizacional es parte del proceso
de construccién social de la realidad en el
cotidiano de la vida organizacional, lo que
posibilita la creacion de identidad y credibilidad de
la organizacion delante del conjunto de la
sociedad” (Bronstrup, Godoi, Ribeiro, & Sierra,
2007, p. 33).

Mi remuneracién es adecuada en relacion con el trabajo que realizo

40

Porcentaje

10 20,00%

o= T T T
Tetalmente en Endesacuerdo i de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acl

Gréafico 10. Menor puntuacion de la dimensién
Remuneracion. Fuente: Programa SPSS v. 24
Elaboracién propia

La dimension remuneracion, es un factor critico
en las organizaciones, su mal disefio puede
provocar insatisfaccion laboral y estrés como lo
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sostiene Llaneza (2010). En esta dimension se
encuentra que el 67.5% estd totalmente de
acuerdo con que recibe su sueldo puntualmente,
sin embargo, es mas relevante anotar que se
puede observar un ligero repunte en la pregunta
visualizada en el gréafico 12, pues la dispersion de
los datos esta para cada intension, lo que refleja
gue no todos consideran que su remuneracion es
equivalente a su responsabilidad.

3) Variable Cultura Organizacional

Tabla 16
Clima Organizacional - variable Cultura
organizacional

F % %valido | % Ac

vélido Por mejorar 2 50 5,0 5,0
Saludable 38 95,0 95,0 100,0
Total 40( 100,0 100,0

Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion propia

100+

Porcentaje

5,00%) I

Por mejorar Saludable

Gréfico 11. Mejor puntuacion de la dimensién Cultura
Organizacional. Fuente: Programa SPSS v. 24
Elaboracion propia

a) Interpretacion.- El 95% de las personas
encuestadas considera que existe una sana
cultura organizacional, donde el conjunto de
valores, creencias y entendimientos importantes,
gue los integrantes de una organizacion tienen en
comin para generar ésta cultura (Ministerio de
Salud del Perq, 2009).

b) Prevalencias por dimension

Estoy comprometido con mi organizacién de salud

40

Porcentaje

T T
De acuerdo Totalmerte de acuerdo

Grafico 12. Mejor puntuacién de la dimension
Identidad. Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracién
propia

En los cuatro items que componen la dimension
Identidad, se registra una prevalencia por las
opciones “Totalmente de acuerdo” y “De
acuerdo”, donde la mas relevante es la indicada
en el grafico N° 13 y es lo que el encuestado
percibe de si mismo frente a la Institucion,
revelando el compromiso que tienen los
empleados en los diferentes centros de salud tipo
“A” lo que genera una tendencia positiva a favor
del clima organizacional.

Mantengo buenas relaciones con los miembros de mi grupo de trabajo

50

Porcentaje

T T T
En desacuerdo Ni dle acuerdo nien De acuerdo Totaimente de acuerdo
desacuerdo

Gréfico 13. Mejor puntuacién de la dimensién
Conflicto y Cooperacién. Fuente: Programa SPSS v. 24
Elaboracion propia

En la dimension Cultura Organizacional, se
reconoce una tendencia positiva en los cinco
items que lo componen. El clima organizacional
saludable, tiene su fundamento en la recreacion
de un ambiente de trabajo propicio para que las
relaciones interpersonales sean provechosas
para la organizaciéon. El mejoramiento del entorno
laboral debe fomentarse con la participacion de
los empleados (Werther & Keith, 1999).
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Recibo buen trato en mi establecimiento de salud

Porcentaje

A

0 En desacuerdo  Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acH

Grafico 14. Mejor puntuacién de la dimension
Motivacion. Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion
propia

El trato que dan las personas en una
organizacion, es relevante para la generacién de
un clima organizacional saludable. El 47,50% esta
de acuerdo que existe un buen trato y el 27,50%
totalmente de acuerdo. El respeto entre el
personal debe ser la ténica de la administracion,
evitando la presencia del mobbing, bullying, etc.,
gue son agentes estresores que dafan las
relaciones en el trabajo (Llaneza, 2010).

4) Prueba de Hipotesis
a) Hipotesis Nula (HO)
HO: r XY=0

No existe relacion significativa entre la variable
Potencial Humano y Disefio Organizacional para
los colaboradores de los Centros de Salud Tipo
“A” del Distrito 06D02.

b) Hipdtesis Alternativa (H1)
H1: r XY#0

Si existe relacién significativa entre la variable
Potencial Humano y Disefio Organizacional para
los colaboradores de los Centros de Salud Tipo
“A” del Distrito 06D02.

i Se asume el nivel de confianza= 95%
ii. Margen de error = Al 5% (0.05)
iii. Regla de decisidn

p = = acepta HO y se rechaza la hipdtesis
alternativa

p < = rechaza HO y se acepta la hipétesis
alternativa

c) Prueba de hipotesis especifica

Tabla 17
Prueba de Spearman (V1,V2)

Correlaciones

PH DO
Rho de PH  Coeficiente de correlacién | 1,000 | ,864"
Spearman Sig. (bilateral) .| 000
N 40 40

DO  Coeficiente de correlacion | ,864” | 1,000

Sig. (bilateral) ,000

N 40 40

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Elaborado por: El Autor donde PH es Potencial Humano y DO es
Disefio Organizacional.

Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion propia

Interpretacion.- El resultado del coeficiente de
correlaciéon de Spearman es igual a 0,864** por lo
gue se determina que existe una correlacion
positiva considerable entre la variable 2) Disefio
organizacional y la variable 1) Potencial humano
del clima organizacional, asimismo, se evidencia,
gue el nivel de significancia (sig = 0.000) es
menor que el p valor 0.05 por lo tanto, se rechaza
la hipétesis nula (HO) y se acepta la hipétesis
alternativa (H1).

Centro de Salud Tipo B

1) Variable Potencial Humano

Tabla 18
Clima Organizacional - variable Potencial
Humano

F % %valido | % Ac

vélido No saludable 2 16,7 16,7 16,7
Saludable 10 83,3 83,3 | 100,0
Total 12| 100,0 100,0

Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion propia

Porcentaje

16.67%)

e s aldatle Saldabie

Gréfico 15. Clima Organizacional - variable Potencial
Humano. Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion
propia
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a) Interpretacion.- De manera mayoritaria, el
personal encuestado indica que el clima
organizacional es saludable, con el 83.30% de
intensibn a las opciones “de acuerdo® y
“totalmente de acuerdo” en los diferentes items
gue compenen las 4 dimensiones de la variable
Potencial Humano: Liderazgo, Innovacion,
Remuneracion y Confort. La tabla 17 y el grafico
16, también demuestran que un 16.67% del total
de la muestra, indica que su percepcion del clima
organizacional no es saludable.

b) Prevalencias por dimension

Mi jefe esta disponible cuando se le necesita

Porcentaje

Totalmente en desacuerdo De acuerdo Totalmente ce acuerdo

Gréafico 16. Mejor puntuacién de la dimensién
Liderazgo. Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion
propia

El 50% de los encuestados manifiesta que esta
de acuerdo en que el jefe se encuentra disponible
cuando lo necesitan y el 33.33% indica que
totalmente de acuerdo, por lo tanto, la presencia
del superior en su sitio de trabajo, es relevante ya
gue las personas lo sienten y esto habla bien del
liderazgo positivo, sin embargo se ve un marcado
sesgo en todos los items que no estan
“totalmente de acuerdo” con 16.7% que es
minoritario, pero que debe mejorarse.

Lainnovacién es caracteristica de nuestra organizacion

Porcentaje

o En desacuerdo  Mi de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo acuerdo

Grafico 17. Mejor puntuacién de la dimension
Innovacidn. Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion
propia

El 66.66% del personal encuestado, ha escogido
las opciones “de acuerdo” y “totalmente de
acuerdo”, reconociendo que es una dependencia
gue demuestra innovacién para su mejoramiento
continuo. Sin embargo, debe mejorar en la
percepcion de que Is ideas deben ser tomadas en
cuenta, pues el 25% de los encuestados no esta
de acuerdo ni en desacuerdo.

En mi organizacién de salud, reconocen habitualmente la buena labor realizada

Porcentaje

Totamente en desacuerdo De acuerdo Totalmerte de acuerdo

Gréfico 18. Mejor puntuacién de la dimensién
Recompensa. Fuente: Programa SPSS v. 24
Elaboracidn propia

Mas de la mitad de los encuestados esta “de
acuerdo” en la percepcion de que habitualmente
se reconoce los aciertos que tiene el personal
dentro de su trabajo, y el 25% esta totalmente de
acuerdo. Por lo tanto, existe el incentivo para
hacer un buen trabajo, disminuyendo la opcion
del castigo.

Considero que la distribucion fisica de mi area me permite trabajar comoday
eficientemente

50

40

30

Porcentaje

204 -41 E7%,|

Totalmente en Ni de acuerdo nien De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Gréfico 19. Mejor puntuacion de la dimension
Confort. Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion
propia

Entre la opcién “de acuerdo” y “totalmente de
acuerdo” el 75% de los encuestados tiene como
preferencia indicar que la ergonomia de las
instalaciones fisicas de la unidad médica es
propicia para el trabajo. La percepcion del
espacio y del tiempo se basa en buena parte en
la percepcién de los cambios de los estimulos,
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por esto el confort es importante para mejorar el
clima organizacional (Chavez, 2002).

2) Variable Disefio Organizacional

Tabla 19
Clima Organizacional - variable Disefio
Organizacional

F % %valido | % Ac

valido No saludable 2 16,7 16,7 16,7
Saludable 10 83,3 83,3 | 100,0
Total 12| 100,0 100,0

Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion propia

100

80

607

Porcentaje

40

20

T
Ho saludable Saludable

Gréfico 20. Clima Organizacional - variable Disefio
Organizacional. Fuente: Programa SPSS v. 24
Elaboracion propia

a) Interpretacion.- Al igual que la variable
potencial humano, se registra una misma
puntuacion en la variable disefio organizacional,
la percepcibn es de que existe un clima
organizacional saludable con el 83.33% y un
minimo de 16.67% que indica lo contrario.

b) Prevalencias por dimension

Las tareas que desempefio corresponden a mi funcién

Porcentaje

Totalmerte en desacuerdo De acuerdo Totalmerte de acuerdo

Gréafico 21. Mejor puntuacién de la dimensién
Estructura. Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion
propia

Mas de la mitad de los encuestados esta
totalmente de acuerdo en que sus actividades
guardan relacién con sus funciones (58.33%) y el
25% esta de acuerdo. Conocer este particular es
importante para la buena accion del personal.

Mi contribucién juega un papel importante en el éxito de mi organizaciéon de
salu

50

50

40

30

Porcentaje

20

o T
De acuerdo Totaimente de acuerdo

Gréfico 22. Mejor puntuacion de la dimensién Toma
de decisiones. Fuente: Programa SPSS v. 24
Elaboracidn propia

La prevalencia es significativa en este item, el
100% de los encuestados, ha indicado estar de
acuerdo y totalmente de acuerdo en que su
participacion para alcanzar el éxito institucional es
importante. Este item tiene relacion con el
empoderamiento de las personas frente a su
labor.

Presto atencién a los comunicados que emiten mis jefes

30 [5a.33%]

Porcentaje

De acuerdo Totalmente de acuerdo

Gréfico 23. Mejor puntuaciéon de la dimensién
Comunicacion Organizacional. Fuente: Programa SPSS
v. 24 Elaboracion propia

Si bien este item tiene mayor prevalencia que los
demas, de esta dimension, ya que se produce por
la implementacién del Sistema de Gestién
Documental Quipux y la normativa que obliga a
los usuarios para que lo utilicen de manera
obligatoria y conozcan de las disposiciones y
otros procesos; esto guarda relacion con el item
32.
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Recibo mi pago a tiempo

s0

10

30

Porcentaje

20

o

Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Tetalmerte de acuerdo

Gréafico 24. Mejor puntuacién de la dimensién
Remuneracion. Fuente: Programa SPSS v. 24
Elaboracién propia

Si bien la percepcién del pago a tiempo, es el de
mayor prevalencia (50%), este item deberia ser
mas alto, ya que en el sector publico se cancela
puntualmente. Existe una distribucion de
frecuencias en el item 54 distribuida, donde los
encuestados indican que una parte de ellos no
estd de acuerdo con su sueldo frente a la
actividad que realizan.

3) Variable Cultura Organizacional

Tabla 20
Clima Organizacional - variable Cultura
Organizacional

F % %valido | % Ac

\Valido .
Por mejorar 2 16,7 16,7 16,7
Saludable 10 83,3 83,3 | 100,0
Total 12| 100,0 100,0

Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion propia

100

60

Porcentaje

T
Por mejorar Saludable

Grafico 25. Clima Organizacional - variable Cultura
Organizacional. Fuente: Programa SPSS v. 24
Elaboracion propia

a) Interpretacion.- En la tabla 19 y en el gréfico
26 se puede observar, que casi la mayoria de los
encuestados, se inclina a pensar que el clima
organizacional es saludable (83.33%) y una
infima parte de la muestra, se ha manifestado que
debe mejorar la cultura organizacional (16.67).

b) Prevalencias por dimension

Me siento a gusto de formar parte de la organizacioen

Porcentaje

o

T
Totalmente de acuerdo

Gréafico 26. Mejor puntuacién de la dimensién
Identidad. Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracién
propia

Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

El 91,67% de los encuestados, asegura sentirse a
gusto de formar parte de la organizacion, lo que
indica una alta percepcion de la pertenencia. Los
intereses personales, estan ligados a los objetivos
de la organizacion.

Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuando los necesito

504

404

304

Porcentaje

204

Ni dle acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Gréafico 27. Mejor puntuacién de la dimensién
Conflicto y Cooperacién. Fuente: Programa SPSS v. 24
Elaboracion propia

Con mayor puntuacion se encuentra este item
donde el 50% de los encuestados considera que
esta de acuerdo que sus compafieros son
solidarios y prestos a ayudarlos. El 33.33% esta
totalmente de acuerdo con esta percepcion. Sin
embargo, se observa que la pregunta si existe
sana competencia entre mis compaferos, la
prevalencia es 50% para ni de acuerdo ni en
desacuerdo, factor que debe ser mejorado.
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Eltrabajo que realizo permite que desarrolle al maximo todas mis capacidades

Porcentaje

Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Grafico 28. Mejor puntuacién de la dimension
Motivacién. Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion
propia

El 58,33% de los encuestados precibe que en su
trabajo puede desarrollar todas sus capacidades,
lo que permite observar que el ambiente laboral
es saludable para fomentar la iniciativa a través
de una flexibilizaciéon de las relaciones laborales
entre equipo de trabajo y superiores. El 33.33%
esti totalmente de acuerdo, lo que confirma la
tendencia positiva para este item. Como item que
llama la atencion es a la pregunta sobre si existen
incentivos laborales para realizar mejor el trabajo,
donde el 33,33% esta en total desacuerdo, factor
gue debe mejorarse.

4) Prueba de Hipotesis
a) Hipotesis Nula (HO)
HO: r XY=0

No existe relacion significativa entre la variable
Potencial Humano y Disefio Organizacional para
los colaboradores de los Centros de Salud Tipo
“B” del Distrito 06D02.

b) Hipotesis Alternativa (H1)
H1: r XY#0

Si existe relacién significativa entre la variable
Potencial Humano y Disefio Organizacional para
los colaboradores de los Centros de Salud Tipo
“B” del Distrito 06D02.

iv. Se asume el nivel de confianza= 95%
V. Margen de error = Al 5% (0.05)
vi. Regla de decision

p =2 = acepta HO y se rechaza la hipotesis
alternativa

p < = rechaza HO y se acepta la hipétesis
alternativa

c) Prueba de hipétesis especifica

Tabla 21
Prueba de Spearman (V1,V2)

Correlaciones

PH DO

Rho de PH Coeficiente de correlacién | 1,000 | ,956

Spearman Sig. (bilateral) .| 000

N 12 12

DO  Coeficiente de correlacion | ,956" | 1,000

Sig. (bilateral) ,000

N 12 12

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Elaborado por: El Autor donde PH es Potencial Humano y DO es
Disefio Organizacional

Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion propia

Interpretacion.- El resultado del coeficiente de
correlaciéon de Spearman es igual a 0,956** por lo
gue se determina que existe una correlacion
positiva y significativa, considerable entre la
variable 2) Disefio organizacional y la variable 1)
Potencial humano del clima organizacional, asi
mismo, se evidencia, que el nivel de significancia
(sig = 0.000) es menor que el p valor 0.05 por lo
tanto, se rechaza la hipétesis nula (HO) y se
acepta la hipétesis alternativa (H1).

Centro de Salud Tipo C

1) Variable Potencial Humano

Tabla 22
Clima Organizacional - variable Potencial
Humano

F % Y%valido | % Ac
valido No saludable 1 4,8 4,8 4.8
Por mejorar 5 23,8 23,8| 28,6
Saludable 15 71,4 71,4] 100,0
Total 21| 100,0 100,0

Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion propia

80—

Porcentaje

Mo saludable Por mejorar Saludable
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Gréfico 29. Clima Organizacional - variable Potencial
Humano. Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracién
propia

a) Interpretacién.- El 71,43% de los encuestados
indica que su percepcién del clima organizacional,
en cuanto a la variable potencial humano es
saludable, un 23,81% indica que debe mejorar y
solo un 4.76% refiere que el clima organizacional
no es saludable. La tendencia a que existe un
clima organizacional saludable, se mantiene en
este tipo de unidad médica.

b) Prevalencias por dimensiones

El trabajo que realizo es valorado por mi jefe inmediato

Porcentaje

Totalmente en  En desacuerdo  Nide acuerdonien  De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Gréafico 30. Mejor puntuacién de la dimensién
Liderazgo. Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion
propia

El item mas puntuado tiene 38,10% en la
percepcion de estar de acuerdo en el que su
trabajo es valorado por el superior y con el
23,81% que esté totalmente de acuerdo, con esta
premisa. Existen otros items que deben
mejorarse como es el item 49 que se refiere a la
solucion de conflictos por parte del superior,
donde el 33% indica no estar de acuerdo o
totalmente en desacuerdo, frente al 38,09% que
esta de acuerdo o totalmente de acuerdo,
suponiendo que la mediacién es una habilidad
importante en el lider, el mismo que debe manejar
la inteligencia emocional como técnica para
conseguir un mejor resultado en la resolucién de
conflictos (Goleman, 2013).

Mis compafrieros de trabajo toman iniciativas para la solucién de problemas

309

Porcentaje

Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Gréafico 31. Mejor puntuacién de la dimensién
Innovacién. Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracién
propia

El 47,62% de los encuestados percibe que existe
iniciativa en los miembros del equipo de trabajo
para solucionar problemas y el 33,33% considera
que esthd de acuerdo. Este factor es muy
importante para el desarrollo de las personas. En
todos los items, se observa una puntuacion
relevante en la opciébn ni de acuerdo ni en
desacuerdo, por lo que la innovacién podria ser
una dimension poco desarrollada.

En mi organizacion de salud, reconocen habitualmente la buena labor realizada

Porcentaje

Totalmente en Endesacuerdo  Nide acuerdonien  De acuerda Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo

Gréfico 32. Mejor puntuacién de la dimension
Recompensa. Fuente: Programa SPSS v. 24
Elaboracidn propia

L

El 52,38% de los encuestados esta “de acuerdo”
y “totalmente de acuerdo” que existe un
reconocimiento por la buena labor. Sin embargo,
en esta dimensién se observa que existe una
insatifaccion en el reconocimiento justo pues con
el 33,33% el personal encuestado se encuentra
totalmente en desacuerdo, percepcion que debe
ser tomada en cuenta para el mejoramiento
institucional.

Lalimpieza de los ambientes es adecuada

Porcentaje

4.76%| 4.76%]

o Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de acusrdo

o

desacuerdo

Gréfico 33. Mejor puntuacion de la dimension
Confort. Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion
propia

El 61% de los encuestados indica estar de
acuerdo en que el aseo de las instalaciones es
adecuada, y el 2857% esta totalmente de
acuerdo. El aseo es importante, sienta bases para
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dar paso a la eficiencia y la seguridad en el
trabajo (lglesias, 2006).

2) Variable Disefio Organizacional

Tabla 23
Clima Organizacional - variable Disefio
Organizacional

F % %valido | % Ac
valido No saludable 1 4.8 4,8 4.8
Por mejorar 4 19,0 19,0 23,8
Saludable 16 76,2 76,2 100,0
Total 21] 100,0 100,0

Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion propia

Porcentaje

No saludable Por mejorar Saludable

Gréfico 34. Clima Organizacional - variable Disefio
Organizacional. Fuente: Programa SPSS v. 24
Elaboracion propia

a) Interpretacion.- En la tabla 22 se observa la
frecuencia con la que los encuestados perciben el
clima organizacional como saludable con el
76,19% de intencién, y un 19,05% que se
encuentra por mejorar ésta variable. Los
denominadores comunes para esta variable son:
la coordinacion de esfuerzos, el objetivo coman,
la division del trabajo y la jerarquia de mando,
esto se llama estructura de la organizacion
(Ministerio de Salud del Peru, 2009).

b) Prevalencias por dimension

Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi organizacion

Porcentaje

Totalmerte en desacuerdo De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Gréafico 35. Mejor puntuacién de la dimensién
Estructura. Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion
propia

El 61,90% de los encuestados indican conocer a
ciencia cierta sus actividades y responsabilidades
dentro de la organizacién pues esta totalmente de
acuerdo en este item, asi también el 28,57%
refiere estar de acuerdo. Refuerza esta intencién,
el item 8 que se refiere al conocimiento de las
normas y reglamentos internos con un 61,90% de
acuerdo.

Mi contribucién juega un papel importante en el éxito de mi organizacion de
salud

Porcentaje

Ni dle acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmerte de acuerdo

Gréfico 36. Mejor puntuacion de la dimensién Toma
de decisiones. Fuente: Programa SPSS v. 24
Elaboracidn propia

Mas de la mitad de los encuestados (57,14%)
asegura reconocer su valor en el éxito de la
organizacién y el 28,57% indica estar de acuerdo.
Se debe incentivar para que mas olaboradores
sientan este sentido de empoderamiento,
fomentando el liderazgo (Goleman, 2013).

Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes

60

404

304

Porcentaje

Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Gréfico 37. Mejor puntuacién de la dimensién
Comunicacion Organizacional. Fuente: Programa SPSS
v. 24 Elaboracién propia

El 52,38% de los encuestados indica estar
totalmente de acuerdo en que atiende los
comunicados de los superiores y el 38,10%
refiere que esta de acuerdo. En las anteriores
dependencias se observdo un alto grado de

25



Anadlisis del Clima Organizacional en el MSP en Ecuador — Direccién Distrital 06d02 Alausi — Chunchi — Salud afio 2017.

cumplimiento de este Iitem creandose una
tendencia positiva. Le sigue la comunicacion
entre compafieros (item 5) con un 71.43% entre
la opcion de acuerdo y totalmente de acuerdo.

Recibo mi pago atiempo

Porcentaje

-

Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Gréfico 38. Mejor puntuacién de la dimensién
Remuneracion. Fuente: Programa SPSS v. 24
Elaboracion propia

Mas de la mitad de los encuestados indica que
éste ftem prevalece con el 57,14% totalmente de
acuerdo y un 33,33% de acuerdo. Los demas
items, se observa una dispersion equitativa, lo
cual indica que el personal no estd muy de
acuerdo con las politicas salariales. Para el item

3) Variable Cultura Organizacional

Tabla 24
Clima Organizacional - variable Cultura
Organizacional

F % %valido | % Ac

\Valido .
Por mejorar 1 4,8 4,8 4,8
Saludable 20 95,2 95,2 | 100,0
Total 21| 100,0 100,0

Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion propia

1004

Porcentaje

4,76% b
i

Por mejorar Saludable

Gréfico 39. Clima Organizacional - variable Cultura
Organizacional. Fuente: Programa SPSS v. 24
Elaboracidn propia

a) Interpretacion.- En la tabla 23 se observa la
frecuencia con la que los encuestados resumen
que el clima organizacional en la dimensién
cultura organizacional es saludable con 95,24% y
apenas un 4,76% indica que hay items que deben
mejorarse.

b) Prevalencias por dimensién

Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos de mi organizacion
de salud

Porcentaje

T
De acuerdo Totalmente de acuerdo

Gréfico 40. Mejor puntuacién de la dimensién
Identidad. Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracién
propia

El 57,14% de los encuestados refiere percibir que
su trabajo contribuye a la conquista de los
objetivos institucionales y los restantes estan de
acuerdo. Los deméas Items registran valor
positivo.

En mi equipo de trabajo, puedo expresar mi punto de vista, aun cuando
contradiga a los demas miembros

Porcentaje

o

Ni de acusrdo ni en desacuerdo De acuerdo Tetalmente de acuerdo

Gréfico 41. Mejor puntuacién de la dimensién
Conflicto y Cooperacién. Fuente: Programa SPSS v. 24
Elaboracion propia

El 61,90% de los encuestados indica estar de
acuerdo con este item, el 23,81% ni de acuerdo ni
en desacuerdo, valor mayor al 14,29% que indica
estar totalmente de acuerdo. Este item debe ser
mejorado, pues los puntos de vistas dispersos,
conllevan a una mejor toma de decisién.
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El trabajo que realizo permite que desarrolle al maximo todas mis capacidades

50

Porcentaje

Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmerte de acuerdo

Gréafico 42. Mejor puntuacién de la dimensién
Motivacién. Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion
propia

El 90,48 de los encuestados, elegieron este item
entre de acuerdo y totalmente de acuerdo, que al
igual que en otras dependencias del Distrito, se
observa empoderamiento de las personas en su
trabajo lo que construye una cultura
organizacional. Para el item 17 que se refiere a la
realizacion de actividades recreativas, el 42,86%
indica que esta en totalmente desacuerdo y el
23,81% en desacuerdo, lo que significa que no
hay una cultura de integracién de las personas en
otro tipo de actividad que permita el mejoramiento
de las relaciones humanas, por esto la
organizacién debera mejorar los valores de este
item lo que contruibuirdA a que el clima
organizacional sea mas saludable.

4) Prueba de Hipdtesis
a) Hipoétesis Nula (HO)
HO: r XY=0

No existe relacion significativa entre la variable
Potencial Humano y Disefio Organizacional para
los colaboradores del Centro de Salud Tipo “C”
del Distrito 06D02.

b) Hipotesis Alternativa (H1)
H1: r XY#0

Si existe relacién significativa entre la variable
Potencial Humano y Disefio Organizacional para
los colaboradores del Centro de Salud Tipo “C”
del Distrito 06D02.

i. Se asume el nivel de confianza= 95%
ii. Margen de error = Al 5% (0.05)
iii. Regla de decision

p = = acepta HO y se rechaza la hipdtesis
alternativa

p < = rechaza HO y se acepta la hipétesis
alternativa

c) Prueba de hipoétesis especifica

Tabla 25
Prueba de Spearman (V1,V2)

Correlaciones

PH DO
Rho de PH  Coeficiente de correlacién | 1,000 | ,855"
Spearman Sig. (bilateral) .| ,000
N 21 21

DO  Coeficiente de correlacion | ,855” | 1,000

Sig. (bilateral) ,000

N 21 21

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Elaborado por: El Autor donde PH es Potencial Humano y DO es
Disefio Organizacional

Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion propia

Interpretacién.- El resultado del coeficiente de
correlacion de Spearman es igual a 0,855** por lo
gue se determina que existe una correlacion
positiva y significativa, considerable entre la
variable 2) Disefio organizacional y la variable 1)
Potencial humano del clima organizacional, asi
mismo, se evidencia, que el nivel de significancia
(sig = 0.000) es menor que el p valor 0.05 por lo
tanto, se rechaza la hipétesis nula (HO) y se
acepta la hipotesis alternativa (H1).

Direccion Distrital (Administrativos)

1) Variable Potencial Humano

Tabla 26
Clima Organizacional - variable Potencial
Humano

F % %valido | % Ac

\Valido

Por mejorar 1 6,3 6,3 6,3
Saludable 15 93,8 93,8 100,0
Total 16| 100,0 100,0

Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracidn propia
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100

Porcentaje

Por mejorar Saludable

Grafico 43. Clima Organizacional - variable Potencial
Humano. Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracién
propia

a) Interpretacion.- En la tabla 21 se puede
observar que en la parte administrativa de la
Direccioén Distrital también existe una tendencia a
percibir el clima organizacional como saludable,
en este caso la variable potencial humano
mantiene el 93,75% de preferencia como
saludable y tan solo el 6,25% indica que hay
ftems que deben mejorar, no se registra
tendencia a un clima organizacional no saludable.

b) Prevalencias en las dimensiones

Mi jefe inmediato se retne regularmente con los trabajadores para coordinar
aspectos de trabajo

40

30

Porcentaje

20+

Ni cle acuerclo ri en desacuerdo De acuerdo

Totalmerte de acuerdo

Gréafico 44. Mejor puntuacién de la dimensién
Liderazgo. Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion
propia

El 50% del personal encuestado indica que el
superior realiza reuniones de trabajo con sus
subalternos para definir temas laborales y el
43,75% esta de acuerdo con este item. Se tiene
gue analizar los aspectos metodolégicos
implicitos para desarrollar las capacidades
relacionadas con los comportamientos y potenciar
el trabajo en equipo, por su incidencia en el
compromiso del logro de mejores resultados en la
atencion (Beltran, Vega, & Sarduy, 2018).

El item 46 también registra una puntuacion
aceptable con el 62.50% “de acuerdo” y 31,25%
“totalmente de acuerdo” con relacién al apoyo del
superior que le da al encuestado a los esfuerzos

gue realiza en el trabajo, factor muy importante
para fomentar la motivacion del servidor.

Se me permite ser creativo e innovador en las soluciones de los problemas
laborales

Porcentaje

o T
De acuerdo Totalmerte de acusrdo
Gréafico 45. Clima Organizacional - variable

Innovacion. Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracién
propia

El 37,50% de los encuestados indican que estan
totalmente de acuerdo con la percepcién de
libertad para encontrar soluciones inmediatas a
los problemas cotidianos y el 62,50% indica estar
de acuerdo, encontrando una prevalencia
significativa en este item. Razén que se ajusta
con el 75% de intencién del personal encuestado
gue indica estar de acuerdo en que la institucién
es flexible.

Considero que los beneficios que me ofrecen en mi trabajo son los adecuados

50

Porcentaje

Totalmerte en Ni dle acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Gréfico 46. Mejor puntuacién de la dimensién
Recompensa. Fuente: Programa SPSS v. 24
Elaboracion propia

Entre las opciones de acuerdo y totalmente de
acuerdo se registra un 81,25% de prevalencia
positiva al indicar que las recompensas laborales
renen las condiciones para satisfacer
adecuadamente sus necesidades.
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Existe un ambiente organizado en mi organizacién de salud.

Porcentaje

Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Grafico 47. Mejor puntuacién de la dimension
Confort. Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion
propia

La mayoria del personal encuestado refiere estar
de acuerdo con el 62,50% y con el 18,75%
totalmente de acuerdo, sobre la existencia de un
ambiente organizado, particularidad que se logra
con la participacion de todo el personal (Werther
& Keith, 1999).

2) Variable Disefio Organizacional

Tabla 27
Clima Organizacional - variable Disefio
Organizacional

F % %valido | % Ac

Valido
Saludable 16| 100,0 100,0 | 100,0

Total 16| 100,0 100,0
Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion propia

100

Porcentaje

40

o

Gréfico 48. Clima Organizacional - variable Disefio
Organizacional. Fuente: Programa SPSS v. 24
Elaboracion propia

a) Interpretacion.- Segun la tabla 22 y el gréfico
49, se observa que el 100% del personal
encuestado refiere que el disefio organizacional
es propicio para obtener un clima organizacional
completamente saludable, pero a continuacion se
analizaran los items mas representativos y que
provocan esta tendencia.

b) Prevalencias en las dimensiones

Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi organizacién

Porcentaje

Totalmente en desacuerdo De acuerdo

o

Totalmerte de acuerdo

Grafico 49. Mejor puntuacién de la dimension
Estructura. Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion
propia

El 62,50% de los encuestados indica estar
totalmente de acuerdo en que conoce
correctamente las  funciones que debe
desempefiar en su trabajo, y el 31,25% indica
estar de acuerdo. Otro porcentaje relevante es del
item 39 que indica reconocer que el trabajo es
evaluado de forma adecuada con el 62,50% de
acuerdo y 18,75% totalmente de acuerdo.

Mi contribucién juega un papel importante en el éxito de mi organizacion de
salud

50+

30

Porcentaje

Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Totalmerte de acuerdo

Graéfico 50. Mejor puntuacion de la dimensién Toma
de dimensiones. Fuente: Programa SPSS v. 24
Elaboracion propia

Al igual que las otras dependencias de ésta
organizacion, la prevalencia de este item es
notable, con un 50% de los encuestados que
estan totalmente de acuerdo y un 43,75% que se
encuentran de acuerdo.

Otra prevalencia importante en esta dimension,
es la del item 30, donde el 50% de los
encuestados esta de acuerdo en que participa en
la toma de decisiones y 31,25% totalmente de
acuerdo.
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Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo

50

Porcentaje

Ni de acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo Totalmente de acuerdo

Gréafico 51. Mejor puntuacién de la dimensién
Comunicacion organizacional. Fuente: Programa SPSS
v. 24 Elaboracién propia

El 50% de los encuestados refieren que se
encuentran totalmente de acuerdo que el superior
le informa que su trabajo es realizado
correctamente, evidenciando un liderazgo
transformacional y motivador.

Recibo mi pago a tiempo

80

B0

40

Porcentaje

20

Hi cle acuerdo ni en desacuerdo De acuerdo

Totalmente de acuerdo

Gréfico 52. Mejor puntuacién de la dimensién
Remuneracion. Fuente: Programa SPSS v. 24
Elaboracion propia

Con el 75% del personal encuestado, el item
recibo mi pago a tiempo, tiene prevalencia en
todas las dependencias del Distrito. El item 53
gue se refiere a si el salario y los beneficios son
razonables, obtiene 68,75% favorable, entre de
acuerdo y totalmente de acuerdo.

3) Variable Cultura Organizacional

Tabla 28
Clima Organizacional - variable Cultura
Organizacional

F % %valido | % Ac

Valido
Por mejorar 1 6,3 6,3 6,3
Saludable 15| 100,0 100,0 | 100,0
Total 16| 100,0 100,0

Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracidn propia

100

80—

60—

Porcentaje

40

20

T

Por mejorar Saludable

Gréfico 53. Clima Organizacional - variable Cultura
Organizacional. Fuente: Programa SPSS v. 24
Elaboracién propia

a) Interpretacion.- La percepcion de los
encuestados es significativa con el 93,75% para
la categoria saludable y a penas un 6,25% refiere
gue hay irems que requieren ser mejorados.

b) Prevalencias en las dimensiones

Me interesa el desarrollo de mi organizacién de salud

Porcentaje

T
De acuerdo Totalmerte de acuerdo

Gréfico 54. Mejor puntuacién de la dimensién
Identidad. Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion
propia

El 62,50% de los encuestados, indican que tienen
interes en el desarrollo de su institucion, y el
37,50% estan de acuerdo con el contenido de la
pregunta. Los Items restantes registran
porcentajes altos en en ambas opciones.

En mi equipo de trabajo, puedo expresar mi punto de vista, aun cuando
contradiga a los demas miembros

50

a0

30

Porcentaje

o

Mi de acuerdo i en desacuerdo De acuerde Totalmente de scuerdo

Gréfico 55. Mejor puntuacién de la dimension
Conflicto y Cooperacién. Fuente: Programa SPSS v. 24
Elaboracidn propia
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El 43,75% se encuentra totalmente de acuerdo
sobre la percepciébn de que la opinion es
considerada dentro del equipo de trabajo,
caracteristicas de las organizaciones que
fomentan un clima organizacional saludable, y el
37.50% esta de acuerdo.

Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo

40+

Porcentaje

T
Totaimerte en En desacuerdo i cle acuerdo ni en De acuerdo
desacuerdo desacuerdo

Gréafico 56. Mejor puntuacién de la dimensién
Motivacién. Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion
propia

Més del 50% del personal encuestado, indica que
gue se encuentra en desacuerdo al momento de
indicar si existen incentivos laborales para motivar
un mejor trabajo, por lo que sera necesario
fomentar planes de incentivos apropiados a la
realidad de la institucién. En esta dimension, se
encuentra el item 47 con un 81,25% de
preferencia entre de acuerdo y totalmente de
acuerdo, refiriéndose a que el trabajo que realiza
provoca el desarrollo de sus capacidades.

4) Prueba de Hipotesis
a) Hipotesis Nula (HO)
HO: r XY=0

No existe relacion significativa entre la variable
Potencial Humano y Disefio Organizacional para
los colaboradores de la Direccidn Distrital 06D02.

b) Hipotesis Alternativa (H1)
H1: r XY#0

Si existe relacién significativa entre la variable
Potencial Humano y Disefio Organizacional para
los colaboradores de la Direccidn Distrital 06D02.

i. Se asume el nivel de confianza= 95%
ii. Margen de error = Al 5% (0.05)
iii. Regla de decision

p = = acepta HO y se rechaza la hipétesis
alternativa

p < = rechaza HO y se acepta la hipotesis
alternativa

¢) Prueba de hipoétesis especifica

Tabla 29
Prueba de Spearman (V1,V2)

Correlaciones

PH DO
Rho de PH  Coeficiente de correlacién | 1,000 | ,762"
Spearman Sig. (bilateral) .| ,000
N 16 16

DO  Coeficiente de correlacion | ,762" | 1,000
Sig. (bilateral) ,000
N 16 16

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Elaborado por: El Autor donde PH es Potencial Humano y DO es
Disefio Organizacional

Fuente: Programa SPSS v. 24 Elaboracion propia

Interpretacion.- El resultado del coeficiente de
correlacion de Spearman es igual a 0,762** por lo
gue se determina que existe una correlacion
positiva y significativa, considerable entre la
variable 2) Disefio organizacional y la variable 1)
Potencial humano del clima organizacional, asi
mismo, se evidencia, que el nivel de significancia
(sig = 0.000) es menor que el p valor 0.05 por lo
tanto, se rechaza la hipétesis nula (HO) y se
acepta la hipotesis alternativa (H1).

CONCLUSIONES

El presente analisis ha permitido conocer una de
las metodologias utilizadas para estudiar y medir
el Clima Organizacional en instituciones publicas
de salud y fue aplicada en la Direccién Distrital
06d02 Alausi Chunchi Salud y sus dependencias
adscritas, identificando las dimensiones que
inciden en el mismo y comprobando su validez.

El capital humano, parte fundamental de Ila
institucion, se ha pronunciado al respecto de la
bateria (CO) que sirve para analizar el estado del
clima organizacional, donde se obtuvieron
importantes hallazgo, que en lo general indican
que existe un clima organizacional saludable.

La interacciéon de las variables potencial humano,
disefio organizacional y cultura organizacional, ha
tenido una correlacion significativa en las cuatro
unidades investigadas, lo que ha permitido
concluir que la bateria desarrollada por el
Ministerio de Salud de Perl, es confiable y su
utilizacion en otros ambientes, tendrq el mismo
resultado.

La muestra de la poblacion encuestada, ha
permitido observar la tendencia positiva a indicar
gue el clima organizacional es saludable en esta
institucién, por lo tanto el espacio muestral fue
consistente para obtener el resultado esperado.
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Las dimensiones de las variables que componen
la bateria (CO) fueron: liderazgo, innovacion,
recompensa, confort, estructura, toma de
decisiones, comunicacién organizacional,
remuneracion, identidad, conflicto y cooperacion,
y motivacién, a juicio de la literatura, son
dimensiones utilizadas por varios investigadores y
que a través de sus items se ha podido conseguir
un resultado significativo del cual se espera que
las unidades investigadas, adopten las medidas
pertinentes para mejorar paulatinamente el
estado del Clima Organizacional, donde los
colaboradores sean los beneficiados.

Al cumplir con los objetivos de la investigacion,
como es el analisis del Clima Organizacional en
cada grupo de dependencias que componen el
Distrito de Salud, y llegar a una conclusion sobre
el estado general del Clima Organizacional, que
resulto ser saludable. También se pudo
comprobar cuéles son los factores y dimensiones,
gue mas prevalencia tienen en la percepcion del
personal, sean estos positivos 0 negativos, y que
permite determinar que, si bien las dependencias
del Distrito de Salud gozan una una buena salud
organizacional, existe variedad en la puntuacién
de las dimensiones, lo que significa que cada
grupo de tipologia de dependencias, tienen una
diferente forma de percibir la temperatura de la
organizacion, puesto que el clima organizacional
no solo es afectado por la infraestructura o la
poblacién que atiende, sino también por la forma
en como es administrada cada Unidad, es decir,
el ejercicio del liderazgo sobre sus subalternos.

RECOMENDACIONES

Como lo indica Llaneza (2010) los resultados de
un analisis de Clima Organizacional donde se
aplica instrumentos de medicién, deben dar como
resultado el reconocimiento de los nucleos
negativos y posteriormente se debe analizar
como se generan estos nucleos negativos para
descubrir sus causas y poder generar estrategias
gue las mitiguen y eliminen. Por tal razon, se
realizan las siguientes recomendaciones para
fomentar un mejor clima organizacional en las
Unidades investigadas:

Estrategias Organizacionales:

Las autoridades de las diferentes Dependencias
del Distrito de Salud 06d02 deben desarrollar las
siguientes recomendaciones:

Potencial Humano.- efectuar un plan de
mantenimiento de las instalaciones fisicas donde
trabaja el personal, en el marco de mejoramiento
de la dimensién Confort para que el colaborador
se sienta satisfecho del lugar donde labora. Por
otro lado, se recomienda que se fomente la
participacion de todos los niveles administrativos
y operativos para la resoluciéon de problemas en
comin para mejorar la dimensién innovacion.

Ademds, los altos mandos deben crear un
ambiente flexible, donde el liderazgo sea
potencialmente transformacional y permita que
las relaciones laborales sean propositivas y de
confianza. Que se estimule al personal cuando
acierta y cuando decae sea motivado como medio
de mejoramiento de la dimension recompensa.

Disefio Organizacional.- disefiar un sistema de
comunicacion donde el subalterno conozca a
ciencia cierta que debe realizar en su puesto de
trabajo, como lo debe hacer, para qué lo debe
hacer, y si lo hace bien, sea comunicado del
hecho para motivar su crecimiento profesional,
esto mejorard la dimensibn comunicacién
organizacional y estructura. Es importante que
una cultura organizacional sea la participacion del
personal en la toma de decisiones para causar
empoderamiento y mejorarla la autoestima, pues
el colaborador que conoce su potencial es un
colaborador positivo, esto fomentara la dimensién
toma de decisiones. Al ser una institucion del
sector publico, el nivel de remuneracién no esta
sujeto al criterio de la autoridad, sin embargo, la
dimension remuneracién se ha calificado como
saludable desde la perspectiva de los
encuestados.

Cultura Organizacional.- las autoridades deben
mejorar el canal de comunicacion que fomente el
mejoramiento de las relaciones interpersonales y
el trabajo en equipo sea desarrollado en un
ambiente participativo y cordial, para fomentar la
dimension  conflcto y  cooperacion. El
establecimiento de un Cobdigo de Gobierno
Corporativo que emita reglas claras de
comportamiento 'y convivencia, permitira el
mejoramiento de la dimensién identidad. Si bien
la dimension motivacion tiene una puntuacion
positiva, las autoridades deben utilizar esta
percepcion para que el clima organizacional
siempre sea saludable, disefiando un plan de
motivacion en todas sus facetas, como son las
denominadas actividades recreativas que
estrechan lazos de amistad y camaraderia.
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ANEXO 1 Operabilidad de variables

VARIABLE DIMENSION TEMS

- NOMBRE CODIGO NOMBRE CODIGO

<zt Liderazgo LI 7,1, 14, 25, 29, 4, 45, 46, 49

o Potencial Humano PH Innovacién IN 22, 44,50, 52, 6

2 Recompensa RE 16, 36, 41

%‘ Confort C 19, 38, 42, 51

< Estructura ES 2,24,27,3,39, 48,8

< Disefio Oraanizacional Do Toma de decisiones TD 26, 30, 31, 9

(e} g Comunicacién organizacional CO 12,32,33,34,5

<§E Remuneracion RM 18, 37, 53, 54, 55

= Identidad ID 10, 11, 13, 23

O | Cultura Organizacional CO Conflicto y cooperacion CcC 15, 21, 35, 40, 43
Motivacién MO 17, 20, 28, 47

Elaborado por: EI Autor
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ANEXO 2 Codificacion de variables e items para uso del programa IBM SPSS Statistics v.24

N° | VAR ITEMS PREGUNTA

15 | CO3 | CCltem15 Existe sana competencia entre mis comparieros.

21 | CO3 | CCltem21 Mantengo buenas relaciones con los miembros de mi grupo de trabajo.

35 | coz | ccitemas En mi equjpo qe trabajo, puedo expresar mi punto de vista, aun cuando contradiga
a los demés miembros

40 | CO3 | CCltem40 Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesita.

43 | CO3 | CCltem43 Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuando los necesito.

19 | PH1 | Cltem19 La limpieza de los ambientes es adecuada.
38 | PH1 Cltem38 Existe un ambiente organizado en mi organizacién de salud.
42 | PH1 | Cltem42 En términos generales, me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo.

Considero que la distribucion fisica de mi area me permite trabajar cémoda y
eficientemente.
12 | DO2 | COltem12 Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo
32 | DO2 | COltem32 La informacién de interés para todos llega de manera oportuna a mi persona
33 | bO2 | COltem33 Las reuniones de coordinacién con los miembros de otras areas son frecuentes
34 | DO2 | COltem34 Presto atencién a los comunicados que emiten mis jefes.
5 | DO2 | COltem5 Existe una buena comunicacién entre mis comparieros de trabajo
2 | DO2 | ESltem2 Los tramites gque se utilizan en mi organizacion son simples y facilitan la atencion.
24 | po2 | Esltem24 Mi organizacion de salud se encuentra organizado para prever los problemas que
se presentan
27 | DO2 | ESltem27 Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi organizacion
3 | DO2 | ESltem3 Las decisiones se toman en el nivel en el que deben tomarse
39 | DO2 | ESltem39 Mi trabajo es evaluado en forma adecuada
48 | DO2 | ESltem48 Las tareas que desempefio corresponden a mi funcién

51 | PH1 Cltem51

8 | DO2 | ESltem8 Las normas y reglas de mi organizacién son claras y facilitan mi trabajo.
10 | CO3 | IDltem10 Me interesa el desarrollo de mi organizacién de salud.
11 | CO3 | IDltem11l Estoy comprometido con mi organizacién de salud
13 | coz | IDitem13 (I\j/l; ;r:lﬁzjo contribuye directamente al alcance de los objetivos de mi organizacion
23 | CO3 | IDltem23 Me siento a gusto de formar parte de la organizacion
22 | pH1 INltem22 Se me permite ser creativo e innovador en las soluciones de los problemas
laborales
44 | PH1 INItem44 La innovacion es caracteristica de nuestra organizacién
50 | PH1 INItem50 Es féacil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas sean consideradas
52 | PH1 INItem52 Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios
6 | PH1 INItem6 Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucién de problemas
7 | PH1 Lilitem7 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable
1| PH1 | Lllteml Mi jefe esté disponible cuando se le necesita

Mi jefe inmediato se reline regularmente con los trabajadores para coordinar

aspectos de trabajo

25 | PH1 LIltem25 El jefe del servicio supervisa constantemente al personal.

29 | PH1 Liltem29 Nt_Jestros_ dirggtivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso de
mi organizacion

Considero que el trabajo que realiza mi jefe inmediato para manejar conflictos es

14 | PH1 Llltem14

4 | PH1 Llltem4

bueno.
45 | PH1 | Lllitem45 Mi jefe inmediato trata de obtener informacién antes de tomar una decisién.
46 | PH1 LIltem46 Mi jefe inmediato apoya mis esfuerzos.
49 | PH1 | Lllitem49 El trabajo que realizo es valorado por mi jefe inmediato

17 | CO3 | MOltem17 Se han realizado actividades recreativas en los Ultimos seis meses

20 | CO3 | MOltem20 Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo

28 | CO3 | MOltem28 Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.

47 | CO3 | MOltem47 El trabajo que realizo permite que desarrolle al maximo todas mis capacidades

16 | PH1 | REltem16 Considero que los beneficios que me ofrecen en mi trabajo son los adecuados

36 | PH1 REltem36 En mi organizacion de salud, reconocen habitualmente la buena labor realizada

41 | PH1 | REltem4l Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa

18 | DO2 | RMitem18 Recibo mi pago a tiempo

37 | DO2 | RMItem37 Existe equidad en las remuneraciones

53 | DO2 | RMIitem53 Mi salario y beneficios son razonables.

54 | DO2 | RMItem54 Mi remuneracion es adecuada en relacién con el trabajo que realizo

55 | DO2 | RMItem55 El sueldo que percibo satisface mis necesidades basicas

26 | DO2 | TDItem26 Existen formas o métodos para evaluar la calidad de atencién en mi organizacion.

30 | DO2 | TDItem30 En mi organizacion participo en la toma de decisiones

31 | DO2 | TDItem31 Mi contribucién juega un papel importante en el éxito de mi organizacién de salud
9 | o2 | TDItem9 Igglsug-sfuerzos de los jefes se encaminan al logro de objetivos de mi organizacion de
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ANEXO 3 CUESTIONARIO PARA ANALIZAR CLIMA ORGANIZACIONAL INSTITUCIONES DE SALUD
(CO)

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA ORGANIZACIONAL
Direccién Distrital 06d02 Alausi - Chunchi — Salud

| Investigador: | Hernan Santiago Garcés Vilema | Fecha: | 2018-01-04 | COD: | 06d02 |

Objetivo: Conocer las percepciones del personal de la Institucién, respecto al Clima Organizacional.

Instrucciones:

1. Llene el cuestionario con esferografico, no con lapiz.
2. Suformulario es personal, anénimo y confidencial.
3. Escoja una sola respuesta y conteste todas las preguntas formuladas.
4. Para mejorar la gestion organizacional, responda las preguntas con franqueza y honestidad.
5. Lea detenidamente las preguntas, el Test dura aproximadamente 25 minutos y se refiere al dltimo
afio de labor.
6. Encierre en un circulo el nimero de la escala que su percepcién prefiera del 1 al 5 donde:
1 2 3 4 5
Totalmente en En desacuerdo Ni de acuerdo ni en De acuerdo Totalmente de
desacuerdo desacuerdo acuerdo
CUESTIONARIO
N° PREGUNTA PUNTUACION
1 | Mijefe estd disponible cuando se le necesita 112 |13]4]5
Los tramites que se utilizan en mi organizacién son simples y
2 - - 1123 |4|5
facilitan la atencion.
3 | Las decisiones se toman en el nivel en el que deben tomarse 112 |13]4]5
Considero que el trabajo que realiza mi jefe inmediato para
4 ) . 1123 |4|5
manejar conflictos es bueno.
5 | Existe una buena comunicacién entre mis compafieros de trabajo 112 |13]4]5
Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucién de
6 1 2 3 4 5
problemas
Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral
7 1 2 3 4 5
agradable
8 Las normas y reglas de mi organizacion son claras y facilitan mi 11213lals
trabajo.
9 Los esfuerzos de los jefes se encaminan al logro de objetivos de

mi organizacién de salud.

10 | Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud.

11 | Estoy comprometido con mi organizacion de salud

12 Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi
trabajo

Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos de
mi organizacioén de salud.

Mi jefe inmediato se relne regularmente con los trabajadores para
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14 ) : 1123 |4|5
coordinar aspectos de trabajo

15 | Existe sana competencia entre mis compafieros. 112 |13]4]5

16 Considero que los beneficios que me ofrecen en mi trabajo son los 11213lals
adecuados

17 | Se han realizado actividades recreativas en los Ultimosseismeses | 1 | 2 | 3 | 4 | 5

18 | Recibo mi pago a tiempo 112 |13]14]5

19 | Lalimpieza de los ambientes es adecuada. 112 |13]14]5

20 EX|st(_an incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi 11213 als
trabajo

21 {\r/ls&tljeongo buenas relaciones con los miembros de mi grupo de >l3lals

22 | Se me permite ser creativo e innovador en las soluciones delos | 1 | 2
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problemas laborales

23 | Me siento a gusto de formar parte de la organizacion 112 |13]14]5
Mi organizacion de salud se encuentra organizado para prever los

24 1123 |4|5
problemas que se presentan

25 | El jefe del servicio supervisa constantemente al personal. 112 |3]4]|5

26 Existen formas o métodos para evaluar la calidad de atencién en 11213 als
mi organizacion.

27 anozco_ Iaslgareas o funciones especificas que debo realizar en 11213 als
mi organizacion

28 | Recibo buen trato en mi establecimiento de salud. 1]12]3|4]|5

29 Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas 11213 als
para el progreso de mi organizacién

30 | En mi organizacién participo en la toma de decisiones 112 |3]4]|5

31 Mi co.ntrlk.J,umon juega un papel importante en el éxito de mi 11213 als
organizacién de salud

32 La} informacién de interés para todos llega de manera oportuna a 11213 als
mi persona

33 Las reuniones de coordinacion con los miembros de otras areas 11213 4als
son frecuentes

34 | Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes. 1] 2
En mi equipo de trabajo, puedo expresar mi punto de vista, aun

35 : b 213|4/|5
cuando contradiga a los demés miembros

36 En mi organizacion de salud, reconocen habitualmente la buena 11213lals
labor realizada

37 | Existe equidad en las remuneraciones 112 |13]4]5

38 | Existe un ambiente organizado en mi organizacion de salud. 112 |13]4]5

39 | Mitrabajo es evaluado en forma adecuada 112 |13]4]5

40 | Las otras &reas o servicios me ayudan cuando las necesita. 112 |13]4]5

41 | Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa 112 ]3|4]|5

42 En términos generales, me siento satisfecho con mi ambiente de 11213 als
trabajo.

43 | Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuando losnecesito. | 1 | 2 | 3 | 4 | 5

44 | La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion 112 |13]4]5

45 Mi Jgfg inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una 11213 als
decision.

46 | Mi jefe inmediato apoya mis esfuerzos. 112 ]3|4]|5

47 El trabajo gue realizo permite que desarrolle al méximo todas mis 11213lals
capacidades

48 | Las tareas que desempefio corresponden a mi funcién 112 |3]4]|5

49 | El trabajo que realizo es valorado por mi jefe inmediato 112 |3]4]|5
Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas

50 ; 1123 |4|5
sean consideradas
Considero que la distribucion fisica de mi area me permite trabajar

51 . - 1123 |4|5
comoda y eficientemente.

52 | Miinstitucién es flexible y se adapta bien a los cambios 112 |3]|]4]|5

53 | Mi salario y beneficios son razonables. 112 |3]|]4]|5

54 Mi remuneracion es adecuada en relacién con el trabajo que 11213lals
realizo

55 | El sueldo que percibo satisface mis necesidades basicas 112|345

ADICIONALES:

GENERO | MASCULINO FEMENINO

X X

| EDAD | |
TIEMPO DE | ANOS:
SERVICIO MESES:

Gracias por su contribucion.
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