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Resumen

Este trabajo de investigacion se realiz6 con el objetivo de diagnosticar el clima
laboral percibido por el personal de la Oficina Técnica Cuenca Norte - Zona 3 de la
Coordinacion Zonal 6 del MSP. Se presenta una fundamentacion teorica sobre el clima
laboral, incluyendo la importancia, factores que influyen, tipos y las herramientas para
la medicion de clima laboral. Se utiliz6 una metodologia mixta ya que primero se aplico
el Cuestionario de Clima Organizacional de Litwin y Stringer, para después profundizar
los resultados obtenidos a través de la realizacion de grupos focales. Los resultados
presentan una percepcion global de clima laboral en un rango de regular a bueno en los
centros de salud asignados. A través de los grupos focales se determiné que estos
resultados se deben a la percepcion de falta de trabajo en equipo, mala comunicacion y
conflictos en la organizacién. Finalmente se proponen planes de accion para cada centro
de salud con el fin de que puedan mejorar sus ambientes de trabajo.

Palabras clave: clima laboral, centros de salud, diagndstico, salud mental, plan
de accion.

Abstract

This research work was carried out with the aim of diagnosing the work climate
perceived by the staff of the Cuenca’s North Technical Office - Zone 3 of the Zonal
Coordination 6 of the MSP. A theoretical foundation on work climate is presented,
including its importance, influencing factors, types and tools for measuring work
climate. A mixed methodology was used, as first the Litwin and Stringer Organizational
Climate Questionnaire was applied, and then the results obtained were studied in depth
through focus groups. The results show an overall perception of work climate in a range
from fair to good in the assigned health centers. Through the focus groups, it was
determined that these results are due to the perception of a lack of teamwork, poor
communication and conflicts in the organization. Finally, action plans are proposed for
each health center so that they can improve their working environments.

Keywords: work climate, health centers, diagnosis, mental health, action plan
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Introduccion

El climalaboral es importante que se evalte dentro de las organizaciones, ya que
estas buscan un continuo mejoramiento del ambiente laboral con el fin de lograr el
compromiso de los trabajadores con la empresa y asi conseguir los objetivos planteados
y la productividad necesaria.

La presente investigacion se enfocd en medir el clima laboral en los centros de
salud de la Oficina Técnica Cuenca Norte - Zona 3 de la Coordinacion Zonal 6 del
MSP, en donde se aplico el cuestionario de Litwin y Stringer en 1968 y revisado por
Rivas y Echezuria en el 2001, después se crearon grupos focales donde se converso con
los colaboradores sobre algunas preguntas del cuestionario, dandonos los resultados
necesarios para la creacion de un plan de accion.

El contenido de la investigacion se divide en:

Capitulo 1: se presenta la fundamentacion tedrica con sustento de la
investigacion.

Capitulo 2: es donde esta la metodologia aplicada que fue el cuestionario y los
grupos focales.

Capitulo 3: se presenta los resultados obtenidos por el cuestionario y de los
grupos focales que ayudan a que a la creacion de un plan de accion.

Y finalmente se presentan las conclusiones y las recomendaciones necesarias
para que los centros de salud Ileguen a marchar de la mejor manera ayudando a sus

trabajadores a sentirse seguros y con un gran equipo de trabajo.



Capitulo 1

1. Marco tedrico y Estado del arte

1.1.  Definicion de Clima Laboral

Segun Mufioz-Secoa et al. (2006), el clima de la organizacion (CO) se define
como el conjunto de caracteristicas psicoldgicas que describen una organizacion, la
distinguen de otras, es relativamente estable en el tiempo e influye en la conducta de las
personas que forman parte de ella. Por otro lado, para Lopez-Chanez et al. (2011) el
clima organizacional es el conjunto de percepciones compartidas por los miembros de
una organizacion 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.

Concordando con Hernandez et al. (2021) se sabe que el clima es un elemento
que forma parte de la cultura organizacional, pero no solo eso, sino que también existe
entre las condiciones y ambiente laboral, donde se genera una percepcion en los
trabajadores que puede influir en su comportamiento.

El entorno de trabajo o clima laboral no es méas que el ambiente que se genera
dentro de una organizacidn a través de los distintos comportamientos y emociones
demostradas por los miembros de una organizacion, comportamiento que esta altamente
relacionado con la motivacion que tiene el talento humano para desarrollar sus
actividades (Carrién-Bdsquez et al., 2022.)

En el area de la salud se ha evidenciado que la calidad del cuidado de la salud
depende de la manera en la que el sistema encara las necesidades y el ejercicio de las

tareas de los trabajadores (Angel-Salazar et al., 2020.)



1.2.  Importancia del Clima Laboral

Vergara Venegas (2015), manifiesta que el clima tiene un impacto gigante en la
organizacion, pues éste es de suma importancia en los negocios para que los mismos
marchen de la mejor manera y sus colaboradores estén satisfechos, de este modo son
mas productivos y los resultados son favorables.

"Se ha vuelto importante para las empresas ser ante la sociedad un buen lugar
para trabajar, como una manera de mostrarse socialmente responsable, ser modernas y
atractivas ante los actores empresariales, sociales y politicos" (Vergara Venegas, 2015,
p.25)

De acuerdo con Rubio (2016), es de suma importancia realizar un diagnostico y
analisis del ambiente laboral, ya que esta percepcion impactara directamente en el logro
de los objetivos y metas de la organizacion. La evaluacion del clima laboral abarca la
vision que los empleados tienen sobre el estilo de liderazgo de sus jefes y sus
comportamientos, los cuales afectan de manera positiva o negativa el desempefio de los
trabajadores. Es esencial identificar fuentes de conflicto o insatisfaccién, ya que estas
pueden generar actitudes negativas dentro de la organizacion y nos permiten anticipar

problemas que podrian surgir a lo largo del tiempo.

1.3.  Factores que Influyen en el Clima Laboral

Marvel Cequea, M, et al. (2011) comentan que es esencial que aquellos
encargados de tomar decisiones y liderar una organizacion comprendan los factores que
influyen en las personas a actuar y trabajar con entusiasmo y constancia en la
organizacion, buscando satisfacer sus propios deseos, intereses y expectativas
individuales. También es importante comprender como las personas se agrupan con

otros que comparten deseos, intereses y expectativas individuales, con el fin de lograr



los objetivos de la organizacion de manera mas efectiva. Estos procesos aparecen a

partir de las decisiones tomadas por la organizacion, y generan siempre un impacto,

positivo 0 negativo, en las personas que trabajan y la conforman, tanto en los individuos

como en los grupos.

Marvel indica que en el clima laboral de una organizacion intervienen los

siguientes factores:

1.3.1. Factores Individuales:

Alusivos a las actuaciones de las personas que conforman una organizacion, por

tener sus necesidades propias que satisfacer (procesos psicoldgicos), entre estos estan:

Motivacién: La motivacion se refiere a la energia y el esfuerzo puestos para
satisfacer un deseo o meta (Robbins & Judge, 2009).

Competencias: Es necesario identificar aquellas competencias que doten al
trabajador de una mayor eficacia laboral (Caballero y Blanco, 2007). Un
ejemplo seria los conocimientos y habilidades que desempefie el trabajador en su
ambiente laboral.

Satisfaccion laboral: Es un estado afectivo y emocional positivo, producto de la
percepcion subjetiva, que es el resultado del trabajo que se realiza o de las
experiencias que viven al realizarlo (Locke, 2004; Robbins y Judge, 2009).
Identificacion, compromiso e implicacion: Diversos autores han sefialado que
la implicacion en el trabajo, el compromiso organizacional y la identificacion
con la organizacion son conceptos psicologicos considerados como actitudes
hacia el trabajo y tienen especial relevancia para la organizacion, ya que
influyen en la conducta del individuo y en consecuencia afectan a la
productividad y el desempefio de las organizaciones (Robbins & Judge, 2009;

Guerrero & Puerto, 2007).



1.3.2. Factores Grupales

Atinentes a la actuacion de las personas que conforman una organizacion, por
estar asociadas con otras personas, para satisfacer necesidades comunes (procesos
psicosociales); entre estos estan:

e Cohesion: la cohesion debe ser abordada desde una perspectiva grupal y la
refieren como un proceso dinamico que se refleja en la tendencia del grupo a
mantenerse y permanecer unido en la busqueda de sus objetivos o para satisfacer
las necesidades afectivas de los miembros (Picazo, Zornoza y Peir6, 2009).

e Conflicto: es natural en las organizaciones, puesto que las mismas estan
conformadas por personas con necesidades e intereses diversos y grupos que
también tienen sus necesidades y expectativas (Marvel Cequea et al., 2011).

e Participacion: esta relacionada con su intervencién en la toma de decisiones, y
los mecanismos de la organizacion para incorporar las percepciones y
sugerencias, lo cual incrementa la satisfaccion del personal y su productividad

(Pefia y Hernandez, 2007).

1.3.3. Factores Organizacionales

Procesos provistos por la organizacion y que influyen en las personas que la
conforman (procesos psicosociales); elementos que por generarse en el entorno
inmediato del trabajador (al exterior del individuo) requieren un estudio independiente;
entre estos estan:

e Cultura: se entiende como el conjunto de patrones de conductas adquiridas en
la organizacion, que son caracteristicas de sus miembros. Esta conformada por
rutinas, normas, comportamientos y rituales que le dan significado a la actuacién

de las personas en ese contexto organizacional (Alvarez, 2006).



e Liderazgo: en la organizacion el lider es responsable de establecer las guias para
lograr las estrategias del cual se deriva la planificacion y sus propdsitos a futuro,
inspirando e influyendo en los individuos y en los grupos, para alcanzar el éxito
(Robbins & Judge, 2009).

e Clima: Es el conjunto de percepciones con relacion a la politica y procedimientos,
formales e informales, que caracteriza a la organizacion e influye en el
comportamiento de las personas (Guerrero y Puerto, 2007).

De acuerdo con Ganga & Villacis (2018); Quijano (2006), las dimensiones
psicoldgicas vienen de los factores individuales, grupales y de la organizacion, ya que el
individuo tiene una actuacion individual o como parte de un grupo y segin como influyan

estos factores, el trabajador percibira el clima de la organizacion.

1.4.  Tipos de Clima Organizacional

De acuerdo con Likert (1984), existen diferentes tipos de clima organizacional:
Clima de tipo autoritario: El clima de tipo autoritario puede manifestarse de dos

maneras distintas: el autoritarismo explotador y el autoritarismo paternalista.

° En el autoritarismo explotador, la direccion de la empresa carece de
confianza en sus empleados. La mayoria de las decisiones y objetivos se toman en la
cuspide de la organizacion y se transmiten de manera descendente. Los empleados
se ven obligados a trabajar en un ambiente de miedo, castigo, amenazas y, en
ocasiones, recompensas. Aungue el control se centraliza en la alta direccion, suele
surgir una organizacion informal que se opone a los objetivos de la organizacion
formal. La comunicacion entre la direccion y los empleados practicamente no existe.

° En el autoritarismo paternalista, la direccion muestra una confianza

condescendiente hacia sus empleados. Aunque la mayoria de las decisiones se



toman en la cima, algunas se delegan en los niveles inferiores. Las recompensas son

utilizadas como principal método para motivar o reprender a los trabajadores.

Clima de tipo participativo: El clima de tipo participativo puede presentarse en

forma de enfoque consultivo.

En el enfoque consultivo, la direccidn confia en sus empleados y se permite que
tomen decisiones especificas en los niveles inferiores, aunque las politicas y decisiones
principales aun se toman en la clspide. La comunicacion fluye de manera descendente,
y se utilizan recompensas, castigos y otras formas de implicacion para motivar o
reprender a los trabajadores. Ademas, se busca satisfacer las necesidades de prestigio y
estima de los empleados. Aunque puede desarrollarse una organizacion informal, esta

puede resistirse o0 negarse a cumplir con los objetivos de la organizacién formal.

Segun Diaz (2008), se identifican dos tipos de climas organizacionales que
dependen de las percepciones de los empleados y tienen un impacto en su

comportamiento dentro de la organizacion:

¢ Clima benéfico: En este tipo de clima, los empleados evaltan
positivamente el entorno laboral, considerandolo adecuado en términos
de oportunidades para el desarrollo y desempefio laboral. Este clima
proporciona estabilidad e integracion entre las actividades en la
organizacion y las necesidades personales de los empleados.

e Clima perjudicial: Este clima se presenta cuando los individuos
perciben un desequilibrio entre sus necesidades personales y la estructura
y procedimientos del sistema organizacional. En este caso, las
percepciones negativas generan un impacto negativo en el

comportamiento de los empleados dentro de la organizacion.



1.5.  Herramientas para el Diagndstico de Clima Laboral

A continuacion, se presentan algunas herramientas utilizadas para el diagnostico

de clima laboral, con sus respectivas dimensiones tal como se visualiza
o OCQ - Litwiny Stringer:

Definen el clima organizacional como “un conjunto de propiedades medibles del
medio ambiente de trabajo, percibidas directa o indirectamente por las personas que
trabajan en la organizacion y que influyen en su motivacion y comportamiento™. Este
instrumento de medicion esta constituido por cincuenta y tres items, apoyados en nueve
dimensiones (Contreras & Matheson, s.f.)

Las nueve dimensiones que se presenta en el cuestionario son las siguientes:

Estructura

1. Responsabilidad
2. Recompensa

3. Riesgo

4. Calidez

5. Apoyo

6. Normas

7. Conflicto

8. Ildentidad

Litwin y Stringer sostienen la creencia de que el clima organizacional puede
evaluarse a traveés de las percepciones. Con este fin, desarrollaron una herramienta para
medir las percepciones de los empleados y las respuestas subjetivas al clima

organizacional (Guerrero & Nieto, 2018).

La teoria de clima organizacional de Litwin y Stringer se basa en la perspectiva

perceptual o centrada en el individuo, y es considerada una de las teorias pioneras en



este campo de estudio. El cuestionario desarrollado por Litwin y Stringer para evaluar el
clima organizacional se caracteriza por su alta confiabilidad, lo que significa que

proporciona mediciones consistentes y precisas (Guerrero & Nieto, 2018).

o Cuestionario de Likert - Rensis Likert

Segun Garcia (2009) Likert muestra una teoria de clima organizacional llamada

"Los sistemas de organizacion™ que permite entender como influyen los diferentes tipos
de climas y sus variables en el comportamiento de los individuos dentro de la
organizacion, lo cual propone una herramienta para medir la naturaleza del sistema de
gestidn que consiste en relacionar dos instrumentos complementarios para identificar a
qué sistema de gestion pertenece una organizacion y mostrar las diferencias existentes
entre los sistemas de gestion. Para Likert, el clima organizacional es multidimensional y
estd compuesto por veintidn preguntas y ocho dimensiones:

1. Métodos de mando

2. Fuerzas de motivacion

3. Procesos de comunicacion

4. Influencia

5. Toma de decisiones

6. Planificacion

7. Control

Rendimiento y Perfeccionamiento. La teoria del clima organizacional sostiene
que la actitud de una persona influye en su comportamiento y que dicho
comportamiento es el resultado de su percepcidn de las situaciones que enfrenta, por lo
que es fundamental abordar las percepciones del clima organizacional en lugar de

enfocarse unicamente en el clima en si mismo (Vargas, 2021).



El instrumento mas comdnmente utilizado para medir el clima organizacional en
una empresa son los cuestionarios de Likert, especificamente "El perfil de las
caracteristicas organizacionales” (Ramos Moreno, 2012)

o CLA-Corral y Perefia

El cuestionario de Clima Laboral es creado por los autores Sara Corral Gregorio
y Jaime Perefia Brand, ellos buscaron que el objetivo del instrumento sea evaluar el
clima en general del lugar de trabajo y no enfocandose exactamente en un problema en
concreto, por esta razon el cuestionario tiene preguntas muy generales que se dirigen a
los trabajadores y asi ellos puedan contestar y dar su opinion del lugar en el que
trabajan.

Podemos ver que estan formados por 93 preguntas donde punttan 8 dimensiones
que son:

1. Organizacién

2. Innovacion

3. Informacion

4. Condiciones

5. Implicacion

6. Autorrealizacion
7. Relaciones

8. Direccion

1.6. Estado del Arte

En esta seccion, se presentan investigaciones del clima organizacional en
instituciones de salud publica desarrolladas en Ecuador, México y Espafia.
El primer estudio perteneciente a Carrion-Bosquez et al. (2022), titulado

“Influencia de la COVID-19 en el clima laboral de trabajadores de la salud en Ecuador”,

10



se enfoco en identificar los factores que influyen en el clima laboral de instituciones de
salud publicas y privadas de Santo Domingo de los Tsachilas durante el periodo junio-
agosto de 2021. Se aplic6 una metodologia cuantitativa de alcance correlacional y
disefio transaccional, a traveés de un cuestionario desarrollado por ellos mismos donde
habia 25 preguntas que midieron factores como: riesgo al contagio, jornada laboral,
recursos médicos y estabilidad laboral. Los resultados indican que el 94 % de los
participantes consideraron como inadecuado el clima laboral de sus instituciones,
mientras que el 6 % manifestod que era adecuado.

El segundo estudio perteneciente a Angel-Salazar et al. (2020); titulado "Clima
organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de la salud™, se enfoco en analizar
la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal que
trabaja en una institucion de salud. Para medir el clima organizacional se utilizo el
instrumento denominado Escala de Clima Organizacional (EDCO), el cual esta
integrado por 40 items y explora ocho dimensiones, las cuales son: relaciones
interpersonales, estilo de direccidn, sentido de pertenencia, retribucion, disponibilidad
de recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la direccién y, valores colectivos. Los
resultados mostraron que la mayoria de los trabajadores perciben un clima que necesita
mejorar (56%), mientras que el resto percibe un clima saludable (44%).

Por ultimo, el tercer estudio perteneciente a Mufioz-Secoa et al. (2006); titulado
"Influencia del clima laboral en la satisfaccion de los profesionales sanitarios", se
enfoco en describir la calidad de vida profesional (CVP) percibida por los trabajadores
de atencion primaria (AP) y el clima de la organizacion (CO) de sus centros, y conocer
la influencia del CO sobre la CVP y las variables que explican esta relacion. Se tratd de
un estudio transversal analitico en el Area de Salud de Menorca, formada por tres

centros de salud que dan asistencia sanitaria a unos 80.000 habitantes donde se impartio
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una sesion informativa en cada centro y se garantizoé la confidencialidad de la encuesta,
posteriormente se remitieron los ejemplares del Cuestionario de Calidad de Vida
Profesional CVP-35 por correo interno. Este cuestionario esta constituido por 35 items
agrupados en 3 dimensiones (apoyo directivo, demandas y motivacion intrinseca) que se
responden mediante una escala de 1 a 10. Los resultados mostraron que la tasa de
respuestas fue del 67,4%. La CVP global es 5,78, peor a mayor edad y mejor cuanta
mas cohesidn. La percepcion de demandas es 5,53, mas en médicos y menos si hay un
elevado compromiso. El apoyo directivo se valora en 4,9, mejor cuanta mas cohesion y
trabajo en equipo y peor en trabajadores fijos y administrativos. La motivacion
intrinseca es 7,43 y aumenta con el incremento del compromiso. Hay asociacion entre
CO y QVP (mayor en las dimensiones motivacion [r2 = 0,26] y apoyo directivo [r2 =

0,476]), independientemente de la edad, el grupo profesional y la antigtiedad laboral.
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Capitulo 2

2. Metodologia

2.1.  Objetivos

Objetivo general:

“Diagnosticar el clima laboral en la Oficina Técnica Cuenca Norte - Zona 3 de la
Coordinacion Zonal 6 del MSP”

Objetivos especificos:

- Definir una fundamentacion tedrica que respalde la importancia de la medicion
del clima laboral.

- Desarrollar la metodologia indicada para medir el clima laboral.

- Preparar una propuesta de un plan de accion segun los resultados obtenidos al

medir el clima laboral en la zona asignada.

2.2.  Tipo de Investigacion

Para esta investigacion se utiliz6 un enfoque mixto, ya que se aplico técnicas
cuantitativas y cualitativas; como técnica cuantitativa se aplicara el cuestionario OCQ
de Litwin y Stringer (1968), actualizado por Echeazuria y Rivas (2001), cuyas preguntas
son respondidas a través de alternativas de respuesta calificadas de forma numérica.
Como técnica cualitativa se utilizaran grupos focales con la intencion de profundizar los

resultados obtenidos a través de la aplicacion del cuestionario

2.3. Poblacion y Muestra

La presente investigacion se pensd en desarrollar con una poblacion de 60
colaboradores repartidos de la siguiente manera: 17 colaboradores en el centro de salud

Sayausi, 15 en el centro de salud San Joaquin y 28 en el centro de salud No.2

13



En los dos centros inicialmente nombrados se aplicé el instrumento al total de la
poblacién planificada, pero en el centro de salud No.2 por cuestiones ajenas a la
voluntad de la investigadora se termind aplicando a una muestra de 23 colaboradores

del centro.

2.4. Instrumentos

Para desarrollar la presente investigacion, se procedié con la aplicacion del
Cuestionario de Clima Organizacional, de Litwin y Stringer (OCQ), que contiene 53
preguntas con 4 alternativas de respuestas a traves de una escala de Likert, que permiten
evaluar 9 dimensiones: estructura organizacional, responsabilidad, recompensa, riesgo,
calidez, estandares de desempefio, apoyo, conflicto e identidad. Luego se realizé grupos
focales con algunos colaboradores de cada centro de salud, para profundizar los

resultados de la aplicacion del cuestionario.

2.4.1. Dimensiones Evaluadas a través del Cuestionario OCQ

Estructura: La opinion de los empleados acerca de las limitaciones, la cantidad
de normas, controles y procedimientos existentes. Se hace hincapié en la rigidez de la
estructura organizativa.

° Pregunta 1 hasta la 10.

° Contiene 10 items.

° Preguntas positivas: 1, 2, 3, 4, 5, 6, 10.
° Preguntas negativas: 7, 8, 9.

Responsabilidad: La percepcion de los trabajadores de "ser duefios de su propio
trabajo™. Tener la capacidad de tomar decisiones por si mismos sin tener que consultar a
sus superiores en cada paso.

° Pregunta 11 hasta la 17.
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° Contiene 7 items.
° Preguntas positivas: 12, 13, 14, 15.
° Preguntas negativas: 11, 16, 17.
Recompensa: El sentimiento de ser gratificados por un trabajo bien realizado.
Se enfatiza la importancia de la recompensa positiva en lugar de hacer hincapié en el
castigo.
° Pregunta 18 hasta la 23.
° Contiene 6 items.
° Preguntas positivas: 18, 19, 20, 22.
° Preguntas negativas: 21, 23.
Riesgo: La sensacion de desafio y riesgo en el trabajo y en la organizacion. Se
pone énfasis en tomar riesgos calculados.
° Pregunta 24 hasta la 28.
° Contiene 5 items.
° Preguntas positivas: 25, 26, 28.
° Preguntas negativas: 24, 27.
Calidez: La percepcion de un ambiente de camaraderia positivo. Se destaca la
prevalencia de la amistad y los grupos sociales informales.
° Pregunta 29 hasta la 33.
° Contiene 5 items.
° Preguntas positivas: 29, 30, 33.
) Preguntas negativas: 31, 32.
Estandares de desempefio: La percepcion de la importancia de cumplir con las
normas y requisitos en el desempefio laboral. Se enfatiza la importancia de realizar un

buen trabajo.
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° Pregunta 34 hasta la 39.

° Contiene 6 items.

° Preguntas positivas: 34, 35, 36, 37, 39.
° Preguntas negativas: 38.

Apoyo: La percepcion de la ayuda mutua entre directivos y empleados de la

organizacion. Se enfatiza el apoyo reciproco para hacer frente a los problemas.
° Pregunta 40 hasta la 44.
° Contiene 5 items.
° Preguntas positivas: 41, 42, 43, 44.
° Preguntas negativas: 40,

Conflicto: El sentimiento de que los directivos prestan atencion a las opiniones,
incluso si difieren de su punto de vista. Se enfatiza la resolucion abierta de los
problemas.

° Pregunta 45 hasta la 49.

° Contiene 5 items.

° Preguntas positivas: 46, 47, 48.
° Preguntas negativas: 45, 49.

Identidad: El sentimiento de pertenencia a una empresa y de ser un miembro
valioso tanto en la organizacion como en el grupo de trabajo especifico.

° Pregunta 50 hasta la 53.

° Contiene 4 items.
° Preguntas positivas: 50, 51.
) Preguntas negativas: 52, 53.
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2.4.2. Interpretacion de Resultados

Para la interpretacion de la informacidn obtenida a través de la aplicacion del
Cuestionario de Litwin y Stringer que fue realizada en los centros de salud asignados, es
necesario seguir los siguientes pasos para que los resultados y la interpretacion sean

correctos:

Sumar las puntuaciones de las respuestas de cada dimension.

e Sumar todos los puntajes obtenidos de todos los cuestionarios aplicados.

e Después divida el resultado obtenido para el nUmero de preguntas de la
dimension analizada y luego para el nimero de cuestionarios aplicados, al
finalizar obtendra un resultado entre 1y 4.

e Repita los pasos anteriores para cada dimension del cuestionario.

e Para la puntuacion global del clima laboral, sume el promedio de cada

dimension y divida este resultado para 9.

Para finalizar, se presenta la siguiente tabla, que ayudara a interpretar el
significado de las puntuaciones obtenidas en cada una de las dimensiones evaluadas por

el cuestionario aplicado.
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Tabla 1

Rango de interpretacion del OCQ.

Rango de puntaje Interpretacion
lald Malo
15a24 Regular
25a3/4 Bueno
35a4 Excelente

Fuente: Adaptado Marin (2003)

2.5.  Grupos Focales

Los grupos focales son de suma importancia después de haber realizado la
investigacién por medio de un cuestionario, ya que nos ayuda a comprender un poco
mas alla de lo que las personas piensan de su clima laboral, tenemos detalles
cualitativos que nos muestran un poco mas alla de lo que esta sucediendo dentro de sus
zonas de trabajo.

Por esta razon hemos realizado un grupo focal con cada uno de los centros de
salud, con un grupo elegido aleatoriamente que nos ayudé a entender y comprender un
poco mas de las respuestas que ya estan establecidas en el cuestionario y asi también

darnos detalles que no se pueden reflejar solo con un cuestionario.

2.6. Procedimiento

Para la aplicacion de la herramienta, se coordino con las autoridades de la
Coordinacion Zonal 6 del Ministerios de Salud Publica, para establecer las fechas en las
que se podria asistir a los diferentes centros de salud para realizar la aplicacion del

cuestionario a los colaboradores.
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Previo a la aplicacion del cuestionario en cada centro de salud asignado, se
indico a los colaboradores sobre el objetivo que se buscaba alcanzar a través de esta
investigacion, ademas del pedido de que procedan a leer y firmar un consentimiento
informado, y de las instrucciones para responder el cuestionario. La aplicacion grupal
del cuestionario en cada centro de salud tomé aproximadamente 20 minutos, luego de lo
cual se realiz6 una pequefia dinamica grupal que buscé generar un espacio de reflexién
sobre la importancia de trabajar en equipo para conseguir un clima laboral agradable en
cada centro de salud.

Luego de la aplicacion de los cuestionarios se procedio a tabular la informacion
recolectada a través del programa Excel, elaborando luego un informe en base a tablas y
gréficos estadisticos.

Cuando ya se conto con los resultados tabulados, se procedié a realizar los
grupos focales con algunos colaboradores de cada centro de salud para profundizar la
informacidn sobre aquellas preguntas y dimensiones que obtuvieron los resultados méas
preocupantes.

Por ultimo, se elabor6 una propuesta de un plan de accién, para reforzar aquellas
dimensiones del clima laboral evaluadas favorablemente y hacer correctivos en aquellas
dimensiones que obtuvieron resultados negativos. Dicho plan fue socializado con las
autoridades de la Coordinacion Zonal 6 del MSP, y su ejecucidn posterior sera

responsabilidad de la institucion.
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Capitulo 3

3. Resultados de Clima Organizacional de los Centros de Salud

A continuacién, se muestran los resultados obtenidos en cada centro de salud,

donde se observan los resultados que salieron en cada dimension.

3.1.  Preguntas del Cuestionario de Litwin y Stringer

Tabla 2

Preguntas de la dimension Estructura.

NUmero Pregunta

1. En esta organizacion las tareas estan claramente definidas.

2. En esta organizacion las tareas estan I6gicamente estructuradas.

3. En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones.

4. Conozco claramente las politicas de esta organizacion.

5. Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion.

6. En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer las cosas.

7 El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las
' nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta).

8 Aqu!' I_a pr_oductividad se ve afectada por la falta de organizacion y
' planificacion.

9. En esta organizacion a veces no se tiene claro a quién reportar.

10. Nuestra jefatura muestra interés porque las normas, métodos y

procedimientos esten claros y se cumplan.

Nota: Las preguntas negativas de esta dimension son: 7,8y 9.

Fuente: Adaptado del Cuestionario de Litwin y Stringer (1968, citado en Echezuria y Rivas, 2001).
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Tabla 3

Preguntas de la dimension Responsabilidad.

Numero  Pregunta

11. Desconfiamos mucho de los juicios individuales en esta organizacion, casi
todo se verifica dos veces

12. A la gerencia le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificando con
ellos.

13. Mis superiores sélo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto
yo soy responsable por el trabajo realizado.

14, En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de
hacer las cosas por mi mismo.

15. Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas
por si mismos.

16. En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una gran
cantidad de excusas

17. En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no toman

responsabilidades.

Nota: Las preguntas negativas de esta dimension son: 11, 16 y 17

Tabla 4

Fuente: Adaptado del Cuestionario de Litwin y Stringer (1968, citado en Echezuria y Rivas, 2001).

Preguntas de la dimension recompensa

Numero  Pregunta

18. En esta organizacion existe un buen sistema de promocién que ayuda a que
el mejor ascienda.

19. Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacion son
mayores que las amenazas y criticas.

20. Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en el trabajo.

21. En esta organizacion hay mucha critica.

22. En esta organizacion existe suficiente recompensa y reconocimiento por
hacer un buen trabajo.

23. Cuando cometo un error me sancionan.

Nota: Las preguntas negativas de esta dimension son: 21y 23.

Fuente: Adaptado del Cuestionario de Litwin y Stringer (1968, citado en Echezuria y Rivas, 2001).
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Tabla s

Preguntas de la dimension riesgo

Numero  Pregunta

24. La filosofia de nuestra gerencia es que a largo plazo progresaremos mas si
hacemos las cosas lentas, pero certeramente.

25. Esta organizacion ha tomado riesgos en los momentos oportunos.

26. En esta organizacion debemos tomar riesgos grandes ocasionalmente para
estar delante de la competencia.

217. La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada
precaucion para lograr la maxima efectividad.

28. Aqui la gerencia se arriesga por una buena idea.

Nota: Las preguntas negativas de esta dimension son: 24 y 27.

Tabla 6

Fuente: Adaptado del Cuestionario de Litwin y Stringer (1968, citado en Echezuria y Rivas, 2001).

Preguntas de la dimension calor

Numero  Pregunta

29. Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmésfera amistosa.

30. Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y
sin tensiones.

31. Es dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion.

32. Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si.

33. Las relaciones Gerencia — Trabajador tienden a ser agradables.

Nota: Las preguntas negativas de esta dimension son: 31y 32.

Fuente: Adaptado del Cuestionario de Litwin y Stringer (1968, citado en Echezuria y Rivas, 2001).
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Tabla 7

Preguntas de la dimension estandares de desempefio

Numero  Pregunta

34. En esta organizacion se exige un rendimiento alto.

35. La gerencia piensa que todo trabajo se puede mejorar.

36. En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente mi
rendimiento personal y grupal.

37. La gerencia piensa que si las personas estan contentas la productividad
marchard bien.

38. Aqui es mas importante llevarse bien con los demés qué tener un buen
desempefio.

39. Me siento orgulloso de mi desempefio.

Nota: La pregunta negativa de esta dimension es: 38.

Tabla 8

Fuente: Adaptado del Cuestionario de Litwin y Stringer (1968, citado en Echezuria y Rivas, 2001).

Preguntas de la dimension apoyo

NUmero  Pregunta

40. Si me equivoco, las cosas van mal para mis superiores.

41. En esta organizacion la gerencia habla acerca de mis aspiraciones dentro
de la organizacion.

42, Las personas dentro de esta organizacion confian una en la otra.

43. Mi jefe y mis compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil.

44, La filosofia de nuestra gerencia enfatiza el factor humano (cémo se sienten

las personas, etc.).

Nota: La pregunta negativa de esta dimension es 40.

Fuente: Adaptado del Cuestionario de Litwin y Stringer (1968, citado en Echezuria y Rivas, 2001).
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Tabla9

Preguntas de la dimension conflicto

Numero  Pregunta

45, En esta organizacion se causa buena impresion si uno se mantiene callado
para evitar desacuerdos.

46. La actitud de nuestra jefatura es que el conflicto entre unidades y
departamentos puede ser bastante saludable.

47, La gerencia siempre busca estimular las discusiones abiertas entre
individuo

48. Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis
jefes.

49, Lo mas importante en la organizacion es tomar decisiones de la manera

mas facil y rapida posible.

Nota: Las preguntas negativas de esta dimension son: 45y 49.

Fuente: Adaptado del Cuestionario de Litwin y Stringer (1968, citado en Echezuria y Rivas, 2001).

Tabla 10

Preguntas de la dimension identidad

NUmero  Pregunta

50. La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion.

51. Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.

52. Siento que no hay lealtad por parte del personal hacia la compafiia.
53. En esta organizacion cada uno se preocupa de sus propios intereses.

Nota: Las preguntas negativas de esta dimension son: 52 y 53.

Fuente: Adaptado del Cuestionario de Litwin y Stringer (1968, citado en Echezuria y Rivas, 2001).
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3.2.  Resultados de la Aplicacion del Cuestionario de Litwin y Stringer

3.2.1. Resultados del Centro de Salud de Sayausi

Figura 1

Resultados de la dimension estructura
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Como se puede observar en la figura 1, al evaluar la dimension Estructura en el
centro de salud de Sayausi, la dimension obtiene una puntuacion global de 2.7 que se
interpreta como Buena. Analizando individualmente las preguntas de esta dimensién, se
destaca que la pregunta mejor puntuada es la #5 con 3.2 y que hace relacién a que el
personal del centro tiene claras las politicas que controlan su trabajo. Por el contrario, la

pregunta peor puntuada es la 6, con un puntaje de 2 y que hace referencia a que existe

mucho papeleo para cumplir con los tramites dentro de la institucién.
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Figura 2

Resultados de la dimension responsabilidad
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Como se observa en la figura 2, donde se evalla la dimension de responsabilidad
da un resultado global de 2,3, lo cual demuestra que esta dimensidn se encuentra en un
nivel regular. Es importante destacar que la pregunta 17 arroja el puntaje mas bajo, con
un 1,7, casi alcanzando el minimo para considerarse malo. Esta pregunta indica que los
individuos no tomas responsabilidades. Ademas, es relevante sefialar que tres preguntas
especificas, a saber, la 12, 13 y 16, presentan un puntaje idéntico de 2,6. Estas preguntas
refieren a la responsabilidad individual, indicando que cada persona debe asumir su
propia responsabilidad y que nadie mas deberia encargarse de esta tarea.

Figura 3

Resultados de la dimension recompensa
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Como se observa en la figura 3, se evidencia un resultado global de 2,1, lo cual
indica que la dimension se sitla en el rango de regular dentro de la organizacion.
Destaca que las dos preguntas con menor puntuacién son la 20 y la 21, obteniendo un
resultado de 2,0, lo que categoriza dichas interrogantes como regulares. Dichas
preguntas abordan la percepcion de que los empleados no estan de acuerdo con la
recompensa gue obtienen por su labor y la cantidad de criticas presentes en la
organizacion. Por otro lado, resalta la pregunta con la puntuacion mas elevada, la
namero 18, que arroja un resultado de 2,3. Aunque este puntaje también cae en la
categoria de regular, sugiere la existencia de un sistema de promocién efectivo dentro
de la organizacion, indicando que hay oportunidades para el ascenso y el desarrollo
profesional.

Figura 4

Resultados de la dimension riesgo
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Como se observa en la figura 4, se destaca un resultado global de 2,4,
ubicandose en el rango de regular para la organizacion. La pregunta con la puntuacion
mas baja es la nimero 27, obteniendo un resultado de 2,2 y calificando como regular.

Esta pregunta refleja la percepcion de que la toma de decisiones se realiza con excesiva

cautela para garantizar su efectividad. Contrastando con esto, la pregunta de mayor
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puntuacion es la nimero 24, con un resultado de 2,7, lo cual se interpreta como bueno.
Esta pregunta aborda la filosofia de la organizacion, indicando que el progreso a largo
plazo esta vinculado a la realizacion certera de las tareas. Un patron notable en estos
resultados es que las preguntas con mayor y menor puntaje pertenecen al espectro de las
preguntas formuladas de manera negativa, sugiriendo una tendencia en la percepcion de
ciertos aspectos de la organizacion.

Figura 5

Resultados de la dimension calor
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Como se observa en la figura 5, el resultado global de la dimensidn calor es de
2,1, situdndose en un rango considerado como regular en el contexto organizacional.
Destaca la pregunta con la puntuacién mas baja, la numero 30, la cual obtiene un
resultado de 1,5, alcanzando el limite minimo dentro de este rango que es regular. Esta
pregunta aborda la percepcion acerca de la existencia de un clima laboral agradable y
sin tensiones. Los resultados indican que los trabajadores no estan conformes con el
ambiente laboral actual. Por otro lado, la pregunta con el puntaje mas elevado es la
numero 33, que obtiene un resultado de 2,9, clasificado como bueno. Esta pregunta trata
sobre la percepcion de los trabajadores acerca de la necesidad de que las relaciones

entre la gerencia y los trabajadores sean agradables. La alta puntuacién sugiere que hay
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un consenso positivo entre los empleados respecto a la importancia de relaciones
laborales amigables y constructivas.

Figura 6
Resultados de la dimension de estandares de desempefio
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Como se observa en la figura 6, el resultado global de la dimension estandares
de desempefio es 2,9, alcanzando un nivel considerado como bueno dentro de la
organizacion. La pregunta con la puntuacion mas baja es la nUmero 37, que obtiene un
resultado de 2,4, clasificandose como regular. Esta pregunta indaga sobre la percepcion
de la gerencia respecto a la relacién entre la satisfaccion de los empleados y la
productividad, sugiriendo que los trabajadores no muestran un alto grado de acuerdo
con esta afirmacion. Por otro lado, la pregunta con el puntaje més elevado es la nimero
39, que arroja un resultado de 3,5, situdndose en el rango de excelente. Esta pregunta
versa sobre el nivel de orgullo que los empleados sienten respecto a su desempefio en la
organizacion. Los resultados sugieren que existe un consenso positivo entre los

trabajadores en cuanto a la satisfaccion y orgullo asociados con sus contribuciones

laborales.
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Figura7

Resultado de dimension apoyo
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Como se observa en la figura 7, la organizacion obtiene una puntuacion global
de 2,3, calificando como regular, en la dimension de apoyo. La pregunta con menor
puntaje es la nmero 42, con una puntuacion de 1,8, indicando un nivel regular. Esta
pregunta sefiala la falta de confianza entre el personal de la organizacién. En contraste,
la pregunta con el puntaje mas alto es la nimero 43, con una puntuacion de 2,7,
calificando como buena. Esta pregunta indica que los comparieros brindan ayuda en
situaciones de trabajo dificiles, mostrando un nivel de colaboracion en momentos
desafiantes.

Figura 8

Resultado de la dimension conflicto
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Como se observa en la figura 8, se ha obtenido un resultado global de 2.4,
situandose en la categoria de regular en términos de organizacion, en la dimension de
conflicto. Es relevante destacar que las preguntas que han obtenido menor puntuacion
son la 45, 46 y 47, todas ellas con un resultado de 2.2, lo que también se clasifica como
regular. Estas preguntas abordan la tematica de los conflictos dentro de la organizacion,
y la interpretacidn sugiere que la entidad no experimenta discrepancias significativas,
indicando una dinamica favorable en la que la organizacion parece no estar en
desacuerdo con estos conflictos. Esta ausencia de conflicto podria ser percibida como
un aspecto positivo para la organizacion. En contraste, la pregunta que ha obtenido el
puntaje mas alto es la nimero 49, con un resultado de 2.6, situdndose en la categoria de
"bueno”. Esta pregunta plantea la posibilidad de tomar decisiones de manera facil y
rapida, lo cual se interpreta como beneficio para la organizacion. La agilidad en la toma
de decisiones se percibe como una cualidad positiva que contribuye al buen
funcionamiento y eficiencia de la entidad.

Figura 9

Resultados de la dimension identidad
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Como se observa en la figura 9, se obtiene un resultado global de 2,2,

posicionandose en la categoria de regular para la organizacion, en la dimensién de
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identidad. La pregunta con la puntuacion mas baja es la nimero 53, que obtiene un
resultado de 1,8, también clasificandose como regular. Esta pregunta aborda la
percepcion de que cada individuo se preocupa principalmente por sus propios intereses.
Es importante sefialar que, en este contexto, obtener un puntaje bajo podria indicar que
los trabajadores estan dispuestos a poner de lado sus intereses individuales en favor del
bienestar colectivo, lo cual puede considerarse positivo. Contrastando con esto, la
pregunta con el puntaje mas elevado es la nimero 52, que obtiene un resultado de 2,4,
también calificando como regular. Esta pregunta sugiere que los empleados perciben
gue no existe una lealtad significativa por parte del personal hacia la compafiia. Estos
resultados reflejan una percepcion negativa en cuanto a la conexion emocional y

compromiso de los empleados con la organizacion.

Figura 10

Resultado global del Centro de Salud Sayausi

4
2,9
. 27 24 ’ 2.4
2.3 ; ; 2.3
, 2,1 2,1 » 22
2
1
ey > > o 5 o o o >
© \G? O\\“ \:'5:\5 §L "‘\é\ '\Qﬁ ‘\\u\ . S\\'
S P & & S S
o =~ . C\ ’__n_}_; \,\' bu
L9 ¥ o ) N
(% iy .,
& s
& &
bu
O
f}
<

Como se observa en la figura 10, los resultados globales de las dimensiones de
los cuestionarios aplicados arrojaron un promedio de 2,4, lo que indica un rendimiento
regular para la organizacion. Estos resultados sugieren que las dimensiones de
recompensa y calor son las mas bajas, lo que podria indicar una falta de reconocimiento

por el trabajo y un clima laboral poco favorable en la organizacion. Por otro lado, la
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dimension de estandares de desempefio obtuvo la puntuacion mas alta, con 2,9, lo que
es positivo para la organizacion. Esto sugiere que, en esta area, el desempefio laboral es

satisfactorio y que los trabajadores se sienten satisfechos.

3.2.2. Resultado del Centro de salud No. 2

Figura 11

Resultados de la dimensién estructura
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Como se observa en la figura 11, se ha obtenido un resultado global de 2,5,

[S]

indicando que la organizacion se sitGa en el rango considerado como bueno. No
obstante, resulta notable que la pregunta con la puntuacion mas baja es la nimero 6, que
arroja un resultado de 2,0, clasificandose como regular. Esta pregunta versa sobre la
cantidad de papeleo presente dentro de la organizacion, sugiriendo que los empleados
podrian percibir que existe una carga administrativa que afecta su eficiencia. Por otro
lado, es alentador observar que las preguntas 4 y 5 obtuvieron puntuaciones muy
positivas, alcanzando 2,8 y clasificandose como bueno. Estas preguntas tratan sobre la
claridad en el conocimiento de las politicas y la estructura de la organizacion. Los
resultados indican que los empleados tienen una comprension sélida y positiva de las
politicas y la estructura organizativa, lo cual es fundamental para el buen

funcionamiento y la eficacia en el entorno laboral.
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Figura 12

Resultado de la dimension responsabilidad
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Como se observa en la figura 12, el resultado global es 2,5, lo que indica un

13

desempefio regular en la dimensién responsabilidad. Las preguntas 16 y 17 obtuvieron
las puntuaciones mas bajas con 2,0. Estas preguntas sefialan que cuando se cometen
errores, siempre hay excusas y que los individuos de la organizacion no asumen
responsabilidades, lo que sugiere gque esto es poco comun en la organizacion. Ademas,
las preguntas 13 y 14 obtuvieron el mismo resultado de 2,5, abordando la
responsabilidad individual, indicando que nadie mas se hace cargo de ella.

Figura 13

Resultados de la dimension recompensa

4
3
2,3
2 2
2 1,8
1,3 1,3
1 N B
18 19 20 21 22 23

34



Como se observa en la figura 13, el resultado global es de 1,8, indicando que la
dimensidn se situa en el rango de regular dentro de la organizacion. Es notable que las
dos preguntas con menor puntaje son la 20 y la 22, ambas con un resultado de 1,3,
clasificandose como malo. Estas preguntas abordan la percepcion de los empleados
respecto a la recompensa por su trabajo y la cantidad de criticas presentes en la
organizacion. Estos resultados sugieren que estos aspectos estan considerablemente
desfavorables en la organizacién, sefialando la necesidad de abordar estas areas en un
plan de accién. Por otro lado, destaca la pregunta con el puntaje mas elevado, la numero
23, con un resultado de 2,3, clasificandose como regular. Esta pregunta trata sobre la
percepcion de los empleados en relacion con como se abordan los problemas y se
aplican sanciones en la organizacion. Aungue este puntaje es mas alto, aln indica que
hay areas de mejora en la gestion de problemas y sanciones dentro de la organizacion.
Estos resultados proporcionan informacion valiosa para la planificacion estratégica y el

desarrollo de acciones correctivas.

Figura 14

Resultados de la dimension riesgo
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Como se observa en la figura 14, el resultado global es de 2,5, calificando como

regular para la organizacion, en la dimension de riesgo. La pregunta con la puntuacion
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mas baja es la 28, con un resultado de 2,0, lo que indica un rendimiento regular. Esta
pregunta indica que la gerencia no se arriesga por una buena idea. Por otro lado, la
pregunta con el puntaje mas alto es la 24, con un resultado de 2,6, lo que significa que
es bueno. Esta pregunta se refiere a la filosofia de la organizacion, que sostiene que
progresara a largo plazo si se toman decisiones certeras.

Figura 15

Resultados de la dimension calor
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Como se observa en la figura 15, el resultado global de 2,4, posicionando a la
organizacion en el rango de regular, de la dimension calor. La pregunta con la
puntuacion mas baja es la nimero 29, obteniendo un resultado de 2,0, lo cual indica que
los trabajadores no estan de acuerdo con la existencia de una atmosfera amistosa entre
los miembros de la organizacion. Estos resultados sugieren que la percepcién del clima
laboral podria necesitar mejoras. Por otro lado, las preguntas con los puntajes mas altos
son la 32 y la 33, ambas con un resultado de 2,3, clasificAndose como regular. Las
preguntas tratan sobre la percepcion de los trabajadores de ser frios y reservados entre si
y también aborda el acuerdo de los empleados respecto a la importancia de que las

relaciones entre la gerencia y los trabajadores sean agradables. Aungue estos puntajes
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son mas altos, aln sugieren que existe espacio para mejorar la interacciény la
percepcion de las relaciones laborales dentro de la organizacion.
Figura 16

Resultados de la dimension estandares de desempefio
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Como se observa en la figura 16, el resultado global es de 2.9, alcanzando el
rango de bueno en la organizacion, en la dimension de estandares de desempefio. La
pregunta con menor puntaje es la numero 37, con un resultado de 2.3, llegando a
regular. Esta pregunta indica que la gerencia piensa que, si las personas estan contentas,
la productividad marchara bien. Los resultados sugieren gue los trabajadores no estan
muy de acuerdo con esta pregunta. La pregunta con mayor puntaje es la nimero 39, con
un resultado de 3.3, que llega al rango de bueno. Esta pregunta habla sobre lo orgullosos

gue se sienten los empleados con su desempefio en la organizacion.
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Figura 17

Resultados de la dimension apoyo
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Como se observa en la figura 17, la organizacion ha obtenido un puntaje global

43 44

de 2,4, lo que indica un rendimiento regular en la dimension de apoyo. La pregunta que
ha recibido la puntuacion mas baja es la nimero 41, con un puntaje de 1,7, también
considerado regular. Este resultado sugiere que la gerencia no aborda adecuadamente
las aspiraciones de los empleados dentro de la organizacion. Por otro lado, la pregunta
con el puntaje mas alto es la namero 43, con un puntaje de 2,5, lo que se considera
bueno. Este resultado indica que los compafrieros de trabajo brindan apoyo en
situaciones dificiles.

Figura 18

Resultados de la dimension conflicto
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Como se observa en la figura 18, se ha obtenido un resultado de 2,4, situando a
la dimensidn conflicto en el rango de regular. La pregunta con el puntaje mas bajo es la
numero 45, que alcanza un resultado de 1,9, clasificandose también como regular. Esta
pregunta aborda la percepcion acerca de la necesidad de mantenerse callado para causar
una buena impresion. Los resultados sugieren que los empleados podrian sentir que
existe cierta presion para no expresar sus opiniones abiertamente. En contraste, la
pregunta con el puntaje mas alto es la nimero 48, que obtiene un resultado de 2,5,
clasificandose como bueno. Esta pregunta destaca la percepcion de que los empleados
sienten que siempre pueden expresar su punto de vista, incluso si sus superiores no
estan de acuerdo. Este resultado positivo indica que, a pesar de la discrepancia de
opiniones, hay un ambiente que favorece la libre expresion de ideas y perspectivas
dentro de la organizacién.

Figura 19

Resultados de la dimension identidad
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Como se observa en la figura 19, la dimension de identidad da un resultado
global de 2,6, lo que se considera bueno para la organizacion. La pregunta con la
puntuacion mas baja es la nimero 53, con un resultado de 2,0, calificado como regular.

Esta pregunta indica que cada individuo se preocupa principalmente por sus propios
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intereses. Sin embargo, esta situacion puede considerarse positiva, ya que los empleados
pueden dejar de lado sus intereses personales en favor de sus compafieros. Por otro lado,
la pregunta con la puntuacion mas alta es la nimero 51, con un resultado de 2,6,
también calificado como regular. Esta pregunta indica que los empleados se sienten
parte de un equipo que funciona eficazmente.

Figura 20

Resultado global del Centro de salud No. 2
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Como se observa en la figura 20 presenta los resultados globales de las
dimensiones, arrojando un promedio de 2,4, lo cual se clasifica como un nivel regular
en cuanto al clima laboral segun los cuestionarios aplicados. Una interpretacion inicial
revela que la dimensién de recompensas ha obtenido la puntuacion mas baja, sugiriendo
gue en esta organizacién podria existir una percepcion generalizada de que hay una falta
de reconocimiento o recompensa adecuada por el trabajo realizado. Por otro lado,
destaca que la dimension de estandares de desempefio ha obtenido la puntuacion méas
alta, alcanzando 2,9 y clasificAndose como buena para la organizacion. Esto indica que
los empleados se sienten satisfechos con los estandares establecidos para el desempefio
laboral en la organizacion. Estos resultados ofrecen informacion valiosa para la

identificacion de areas de mejora y fortalezas, proporcionando una base sélida para la
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implementacidn de estrategias que contribuyan a un clima laboral més positivo y

productivo.

3.2.3. Resultados del Centro de Salud de San Joaquin

Figura 21

Resultados de la dimensién estructura
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Como se observa en figura 21, la organizacion obtuvo un resultado global de

3,2

]

10

2,8, lo que indica un desempefio general bueno en la dimensidn estructura. Sin embargo,
es notable que la pregunta con el puntaje mas bajo es la numero 6, con un resultado de
2,1, lo cual se traduce como regular. Esta pregunta se refiere a la cantidad de papeleo
dentro de la organizacién. Por otro lado, algunas preguntas obtuvieron puntajes muy
altos, como la 3y la 10, con un resultado de 3,2, lo que significa bueno. Estas preguntas
se centran en la claridad en cuanto a quién tiene autoridad para tomar decisiones y en el
interés de la alta direccidn por garantizar que todos los métodos y procedimientos estén

bien definidos.

41



Figura 22

Resultados de la dimension responsabilidad

2.9
2.7 2.8
25 25 25
2,3 I I I I
1 I
11 12 13 14 15 16 17

Como se observa en la figura 22, el resultado global es 2,6, lo que indica un

]

desempefio bueno en la dimension responsabilidad. La pregunta 11 obtuvo la
puntuacion mas baja con 2,3. Esta pregunta sefiala que se desconfia en los juicios
individuales y que se tiene que verificar todo dos veces, esto se interpreta que no sucede
muchas veces en la organizacion por lo que es bueno. Ademas, la pregunta 13 obtuvo
un resultado de 2,9, abordando un ambiente amistoso en la organizacion, indicando que
Ilega a ser un buen ambiente laboral.

Figura 23

Resultados de la dimension recompensa
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Como se observa en la figura 23, se ha obtenido un resultado global de 2,0,
indicando que la dimensidn de recompensa se encuentra en el rango de regular en la
organizacion. La pregunta con la puntuacién mas baja es la nimero 21, con un resultado
de 1,6, también calificindose como regular. Estas preguntas abordan la percepcion de
los empleados respecto a la cantidad de criticas presentes en la organizacion. Los
resultados sugieren que existe una preocupacion o percepcion negativa en cuanto a la
cantidad de criticas en el entorno laboral. En contraste, la pregunta con el puntaje mas
alto es la nimero 18, que obtiene un resultado de 2,5, también clasificandose como
regular. Aunque este puntaje es mas alto, indica que los empleados perciben que hay un
buen sistema de promocién para ascender dentro de la organizacion. Estos resultados
brindan informacion importante para la gestion de recursos humanos, sefialando areas
de atencion y posibles fortalezas en el desarrollo de estrategias para mejorar el clima
laboral.

Figura 24

Resultados de la dimension riesgo
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La organizacion obtuvo un resultado global de 2.6, calificandola como buena.
Las preguntas con la puntuacién mas baja son 26 y 27, con una puntuacion de 2.5,
destacan la necesidad de que la organizacion tome riesgos para mantenerse competitiva

y la precaucion excesiva en la toma de decisiones para garantizar su efectividad. Por
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otro lado, las preguntas 25 y 28 obtuvieron la puntuacion mas alta de 2.8, lo que indica
que la organizacion ha asumido riesgos en momentos inesperados y que su filosofia
asegura progreso a largo plazo si se toman decisiones acertadas.

Figura 25

Resultados de la dimension calor
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Como se observa en la figura 25 el resultado global de 2,5, situando a la

o)

dimension de calor en el rango considerado como bueno. No obstante, es relevante
destacar que la pregunta con el puntaje mas bajo es la nimero 30, obteniendo un
resultado de 2,1. Esta pregunta aborda la percepcién de los trabajadores sobre la
existencia de un clima laboral agradable y sin tensiones. Los resultados sugieren que los
empleados no estdn completamente de acuerdo con la afirmacion de que el ambiente
laboral es comodo y libre de tensiones.

Por otro lado, la pregunta con el puntaje mas alto es la nimero 33, con un
resultado de 2,9, clasificandose como bueno. Esta pregunta indica que los trabajadores
estan de acuerdo en que las relaciones entre la gerencia y los trabajadores deben ser
agradables. Estos resultados positivos sugieren un consenso favorable en cuanto a la

importancia de relaciones laborales armoniosas. Estos hallazgos pueden servir como
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base para fortalecer la cultura organizacional y fomentar un ambiente laboral ain mas
positivo.
Figura 26

Resultados de la dimension estandares de desempefio
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Como se observa en la figura 26 que la dimension estandares de desempefio a
obtenido un resultado global de 3,1, lo que la sitGa en el rango de bueno. Las preguntas
que han obtenido menor puntuacion son la 36, 37 y 38, con un resultado de 2,9, también
calificado como bueno. Estas preguntas abordan el rendimiento personal y grupal, la
productividad de la organizacion y las relaciones interpersonales. Por otro lado, la

pregunta con la puntuacion mas alta es la 34, con un resultado de 3,5, calificado como

excelente, la cual se enfoca en la exigencia de un rendimiento alto.
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Figura 27

Resultados de la dimension apoyo
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Como se observa en la figura 27, se obtiene un resultado global de 2,4, situando
a la organizacion en el rango de regular. La pregunta con el puntaje mas bajo es la
namero 40, que alcanza un resultado de 2,1, también clasificandose como regular. Esta
pregunta aborda la percepcién de los empleados sobre las consecuencias cuando se
cometen errores, indicando que, si algo sale mal, la relacion con los superiores se ve
afectada. Este resultado sugiere que podria existir una percepcion de consecuencias
negativas ante errores. Por otro lado, la pregunta con el puntaje mas alto es la namero
43, con un resultado de 2,9, clasificandose como bueno. Esta pregunta destaca la
percepcién de que los compafieros brindan apoyo cuando se enfrentan a tareas dificiles.
Este resultado positivo sugiere un ambiente de colaboracion y ayuda mutua entre los
empleados en situaciones desafiantes. Estos resultados proporcionan una vision
detallada de la dinamica social en la organizacion y pueden ser Utiles para identificar
areas de mejora en la gestion de errores y en el fomento de la colaboracién entre los

empleados.
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Figura 28

Resultados de la dimension conflicto
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Como se observa en la figura 28 que la organizacion obtuvo una puntuacion

2,5

49

general de 2,4, lo que indica un desempefio regular. Las preguntas con menor
puntuacion 45, 46 y 47 obtuvieron un resultado de 2,3, también considerado como
regular. Estas preguntas abordan la necesidad de mantenerse callado para causar una
buena impresion, el conflicto entre departamentos como algo positivo, y la estimulacion
de discusiones, lo que sugiere la presencia de estas situaciones en la empresa. Por otro
lado, las preguntas con la puntuacion mas alta 48 y 49 obtuvieron un resultado de 2,5,
considerado bueno. Estas preguntas destacan la posibilidad de expresar puntos de vista
incluso si los jefes no estan de acuerdo, y la toma de decisiones de manera facil y

répida.
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Figura 29

Resultados de la dimension identidad
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Como se observa un resultado global de 2,6, lo que la clasifica como buena para
la dimensidn identidad. La pregunta con el puntaje mas bajo es la nimero 53,
obteniendo un resultado de 2,2 y calificandose como regular. Esta pregunta sugiere que
los trabajadores se preocupan principalmente por sus propios intereses, lo cual, aunque
calificado como regular, podria indicar un grado de individualismo en la percepcién de
los empleados. Por otro lado, destaca que la pregunta con el puntaje mas alto es la
namero 51, con un resultado de 2,9, también clasificAndose como regular. Esta pregunta
indica que los empleados se sienten parte de un equipo que funciona bien. Aungue la
calificacion sea en el rango de regular, la percepcion de ser parte de un equipo eficiente
puede contribuir positivamente al clima laboral y a la satisfaccion de los empleados.
Estos resultados brindan informacion valiosa para fortalecer la cohesion y colaboracion

en el equipo de trabajo.
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Figura 30

Resultado global del Centro de salud de San Joaquin
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Como se observa en la figura 30 presenta los resultados globales de las
dimensiones, revelando un promedio de 2,6 en los cuestionarios aplicados y
clasificandose como bueno para el clima laboral. La interpretacion inicial sugiere que la
dimensién de recompensas ha obtenido la puntuacion mas baja con 2,0, indicando una
percepcion generalizada de que la organizacion brinda poca recompensa por el trabajo
de los empleados. En contraste, destaca que la dimensidn de estandares de desempefio
ha alcanzado la puntuacion mas alta, llegando a 3,1 y clasificandose como buena. Esto
sugiere que los empleados se sienten satisfechos con los estandares establecidos para el
desempefio laboral en la organizacién. Estos resultados proporcionan informacién
valiosa para la gestion de recursos humanos, destacando areas de mejora en la
compensacion y reconocimiento, asi como fortalezas en la definicion y evaluacién del

desempefio laboral.
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3.3.  Resultados de los Grupos Focales

3.3.1. Resultados del Grupo Focal del Centro de Salud Sayausi

En la dimension Calor, se consultd a los participantes sobre las causas de que las
preguntas 29 y 30 hayan sido baja, las que hablan sobre un clima de trabajo agradable y
sin tensiones; los participantes supieron indicar que experimentan tales situaciones, la
tension es lo que mas se ha presentado en la organizacién ya que en la organizacion se
ha creado grupos de comparieros por lo que cuando se necesita la ayuda de alguien no
existe el espiritu de colaboracion para ayudarse entre estos grupos, se han creado
muchos chismes, la exageracién de las situaciones y hasta una frase que se resalta
cuando opinaron sobre esta pregunta fue “lanzan la piedra y mandan a otro a dar la
cara’, Tambien dijeron que el trato entre compafieros no existe hay un grupo muy
pequefio en el que se llevan y son los que mas afectados estan ya que el resto han creado
una imagen negativa de estas personas no se con certera si son por los afios que estan
ahi o por liderazgos anteriores donde no se supo controlar estas situaciones como el
humillar a los comparfieros de trabajo. Ellos tienen la esperanza que esto cambie ya que
hay un cambio de liderazgo es reciente, pero piden la ayuda de que estas situaciones se
controlen mas dentro del centro.

En la dimension Apoyo, se consulté a los participantes sobre las causas de que la
pregunta 42 haya sido baja, la que habla sobre si las personas confian una de la otra; los
participantes supieron indicar que experimentan tales situaciones, ninguno confia del
otro, ya como mencione anteriormente la falta de comparfierismo en la organizacion crea
que el personal dentro de la organizacion tengan recelo por quien y en quien no confiar
ya que se crea muchos chismes o rumores de que ha hecho uno o no ha hecho llegando a
no confiar en que contar a ciertas personas porque pueden utilizarlo en su contra'y como

no hay pruebas de lo que se dice pueden llegar a perjudicarse, como también me
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supieron decir que se roba adentro del centro lo que les ha tocado comprar candados
para guardar su cosas y por ultimo que tienen que tener todos los permisos firmados o lo
gue necesiten tienen que estar firmados para que haya pruebas y asi no desconfien de
los que estan en el centro.

En la dimensidn Responsabilidad, se consulto a los participantes sobre las causas
de que las pregunta 16 y17 hayan sido baja, hablan sobre la falta de responsabilidad de
sus acciones y la cantidad de excusas; los participantes supieron indicar que
experimentan tales situaciones, hablan que las excusas hay buenas y malas ya que las
buenas son para poder justificar una situacion que si se hizo pero no se realiz6 como era
debido y las excusas malas se presentan cuando no quieren hacer los trabajos que les
toca hacer por su trabajo o lo hacen de mala gana y se excusan con cosas sin sentido,
Ilegando a ver que las personas del centro no toman responsabilidades a las acciones

que hacen.

3.3.2. Resultados del Grupo Focal del Centro de Salud No.2

En la dimension Recompensa, se consult6 a los participantes sobre las causas de
que las preguntas 20 y 22 hayan sido bajas, hablan sobre la suficiente recompensa que
se les da en la organizacion; los participantes supieron indicar que experimentan tales
situaciones, en la organizacion nunca se les ha dado una recompensa digna de su
desempefio en el trabajo por lo que provoca que se sientan desmotivados por el
sacrificio que hacen como dejar a sus familias o hasta un dia de descanso que todo ser
humano necesita y cuando les recompensan es bajo sus condiciones que a veces no son
favorecedoras para los empleados de la organizacion.

En la dimension Apoyo, se consultd a los participantes sobre las causas de que la
pregunta 41 haya sido baja, habla sobre si la gerencia tiene aspiraciones para sus

colaboradores para el desarrollo profesional; los participantes supieron indicar que
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experimentan tales situaciones, ellos creen que la gerencia nunca les importara el
sacrificio que hagan o el desempefio que hagan en su trabajo porque siempre van a
permanecer en su trabajo, la gerencia no planea que los trabajadores lleguen a subir de
mando pueden quedarse afios en el mismo puesto sin ningun cambio, los que pueden
hacer estos cambios o crecer y mejorar de posicion en un trabajo son ellos mismo que
tienen que decidir si quedarse alli en ese puesto para siempre o buscar afuera la forma
de crecer profesional mente.

En la dimensidn Conflicto, se consulto a los participantes sobre las causas de
que la pregunta 45 haya sido baja, habla sobre la buena impresion que uno da cuando se
mantiene callado; los participantes supieron indicar que experimentan tales situaciones
como: creen que dar su punto de vista en situaciones que les incomoda o creen que no
esta bien, les puede perjudicar porque tienen miedo a sentir que les van a tachar como
personas conflictivas que no quieren obedecer lo que se les dice, entonces prefieren no

decir nada y agachar la cabeza y aceptar todo lo que les digan.

3.3.3. Resultados del Grupo Focal del Centro de Salud San Joaquin

En la dimension Recompensa, se consult6 a los participantes sobre las causas de
que las preguntas 21y 22 hayan sido bajas, habla sobre la cantidad de critica y si existe
el reconocimiento y recompensa; los participantes supieron indicar que experimentaron
tales situaciones como: ellos creen que hay criticas constructivas que les ayuda a
mejorar en su labores ya que para ellos es bueno esto porque les gusta que los
retroalimenten si es que algo se ha hecho mal y asi puedan mejorar, como también creen
que hay pocas criticas no constructivas que puedan hacer dafio al ambiente de trabajo
dentro de la organizacion, por ultimo hablan que la recompensa por lo que hacen es muy
escaza lo que llega a ser perjudicial ya que no ven el esfuerzo que han hecho y siempre

buscan la sancidn, llegan a tener despecho por su trabajo ya que es muy desalentador
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que solo haya sanciones y no se reconozca mas seguidos los buenos actos que se hacen
aunque sean obligacion lo que tienen que realizar.

En la dimensidn Estructura, se consultd a los participantes sobre las causas de
que la pregunta 6 haya sido baja, habla sobre la cantidad de papeleo que existe; los
participantes supieron indicar que experimentaron tales situaciones como: hay
demasiado papeleo para hacer los trdmites que tienen que hacer como el trabajo
administrativo que choca con el trabajo de salud provocando la falta de tiempo, el
agobio causando mal trato al paciente no porque quieran sino porque les toca atenderles
rapido para poder cumplir con las normas ya puestas por el ministerio que es llenar
papeleo que a veces no deja ni tiempo para examinar bien al paciente.

En la dimensidn Calor, se consulto a los participantes sobre las causas de que la
pregunta 30 haya sido baja, habla sobre el clima de trabajo amigable y sin tensiones; los
participantes supieron indicar que experimentaron tales situaciones como: hay mucha
tension en el ambiente de trabajo pero esto se provoca porgue la presién que tienen por
cumplir sus obligaciones llega a que una persona este tan frustrada por acabar e irse a su
casa gque hay veces que un compariero se acerca o se equivoco en algo y ya se molestan
0 a mayores se crea una pelea sin sentido por asi decirlo, el estrés causa esto porque
ellos creen que el ambiente de trabajo es agradable porgue sienten que tienen apoyo de
sus compafieros cuando se necesita y entienden que el comparierismo si existe en el
centro pero estos momentos tensos son provocados por la presion y el estrés generado

ya sea dentro del trabajo o un evento personal.

3.4. Plan de Accion

Definir dimensiones especificas para enfocar los esfuerzos iniciales es una
estrategia solida. Al identificar tres dimensiones con calificaciones mas bajas en cada

centro de salud, se puede abordar de manera mas efectiva los aspectos criticos que
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requieren atencion inmediata. Este enfoque puede permitir mejoras focalizadas y
medibles en el clima laboral.

Una vez que se implementen acciones para mejorar estas dimensiones, se
pueden llevar a cabo evaluaciones periodicas para medir el progreso y realizar ajustes
segun sea necesario. Posteriormente, realizar mantenimientos regulares ayudara a
mantener el progreso logrado y garantizara un clima laboral continuamente positivo.

Este enfoque estratégico te permitira optimizar los recursos y esfuerzos para
lograr mejoras tangibles en el ambiente laboral de los centros de salud, generando un

impacto positivo en la calidad del trabajo y el bienestar de los empleados.
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Tabla 11

Plan de accion para el centro de salud de Sayausi

Dimension Concepto Objetivos

Acciones

Plazo

Responsable

La percepcion de un

. . Crear un mejor
ambiente de camaraderia .
Calor ambiente laboral para

ositivo. .
P los trabajadores

Es la ayuda que reciben de Crear un ambiente
las jerarquias altas hacia donde se sientan
Apoyo i0s ni
poy los bajos niveles seguros de expresar

sus opiniones

Tener la capacidad de
tomar decisiones por si
mismos sin tener que Definicion de roles y
consultar a sus superiores responsabilidades
en cada paso.

Responsabilidad

Hacer un taller de outdoors
para mejorar el trabajo en
equipo.

Hacer ejercicios de
icebreakers; donde se pueda
romper el hielo, generando

un ambiente relajante.

Hacer colaboracion de roles:
esto permite que todos
conozcan los roles de todos
y como contribuye a los
objetivos de la empresa.

Periddicamente

Periddicamente

Periddicamente

Jefe de Talento
Humano
Coordinador
zonal

Jefe de Talento
Humano

Coordinador
zonal
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Tabla 12

Plan de accion para el centro de salud No.2

Dimension Concepto Objetivo Accidn Plazo Responsable
. . Hacer publico el reconocimiento de Director del
Sensacion que tienen los . : .
i Crear un ambiente buenos trabajos del equipo o - centro de salud
Recompensa trabajadores al verse .\ . o Periddicamente
positivo y motivador. individualmente. Jefe de Talento
recompensados
Humano
Hacer talleres de desarrollo de
Es la ayuda que reciben de  Crear espacios donde habilidades como: liderazgo, Jefe de Talento
Apoyo las jerarquias altas hacia se incentive el comunicacion afectiva y trabajo en Largo plazo HuMano
los bajos niveles desarrollo profesional. equipo.
: Hacer un taller de desarrollo de Coordinador
Es donde el ambiente : .
. . Crear espacios donde habilidades blandas como: - zonal
Conflicto puede tolerar diferentes P g . Periodicamente
. haya discusion libre resolucion de conflictos, Jefe de Talento
opiniones L .
comunicacion efectiva. Humano
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Tabla 13

Plan de accion para el centro de salud San Joaquin

Accién

Plazo

Responsable

Dimension Concepto Objetivo
Sensacion que tienen Crear espacios de

Recompensa los trabajadores al reconocimiento por los
verse recompensados. logros.

Son las opiniones que
dan los trabajadores a
Estructura las reglas,
procedimientos y reglas
excesivas.

Reorganizar formato del

La percepcion de un
Calor ambiente de
camaraderia positivo.

Crear espacios de tiempo
libre

papeleo para los tramites.

Hacer talleres centrados en el
feedback constructivo y reconocer
los logros grupales e individuales.

Hacer una reorganizacion de los
papeleos que se necesita dentro de
la organizacion y quitar lo
innecesario.

Hacer tiempos de descanso donde
los trabajadores no tengan que
hacer nada por ese tiempo, ya que
ayuda a estirar el cuerpoy a
despejar la mente

Periddicamente

Corto plazo

Periddicamente

Jefe de Talento

Humano
Director del

centro de salud

Jefe de sistemas

Coordinador
zonal
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Conclusiones

En conclusién, el clima laboral estd conformado por multiples dimensiones que
interacttan entre si. EI desequilibrio en una sola dimensién puede tener un impacto
significativo en el ambiente general de trabajo. Si no se atienden adecuadamente todas
estas areas, pueden surgir problemas que afecten la productividad, la moral de los
empleados y la eficiencia del equipo. Es esencial abordar cada dimensidn para mantener
un entorno laboral saludable y propicio para el crecimiento y el bienestar de todos los
miembros de la organizacion.

El liderazgo es, sin duda, un componente crucial en la configuracion del clima
laboral. Un liderazgo deficiente o desequilibrado, caracterizado por favoritismos o falta
de preocupacién por los empleados, puede generar un caos organizacional. Esto puede
resultar en una falta de control y responsabilidad por parte de los empleados, ya que

pueden sentirse desatendidos y desprotegidos.

Un mal liderazgo puede dar lugar a la sensacion de falta de confianza y
seguridad en la organizacion. Los empleados podrian percibir que no tienen a alguien en
quien apoyarse en situaciones dificiles, lo que podria afectar negativamente su

desempefio laboral y su bienestar general en el entorno profesional.

Es esencial que los lideres establezcan un entorno en el que se fomente la
confianza, el respeto y la responsabilidad, brindando un apoyo adecuado a los
empleados. Un liderazgo sélido y comprometido puede ser fundamental para mantener
un clima laboral positivo y para abordar eficazmente los desafios que surjan en la
organizacion.

Es evidente que el Centro de Salud de Sayausi enfrenta desafios importantes en

cuanto a su ambiente laboral. Los problemas de favoritismo, chismes y falta de
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compafierismo han creado un entorno denso y poco saludable para los empleados. Estos
problemas pueden estar relacionados con liderazgos anteriores que han contribuido al
deterioro del ambiente laboral.

Es crucial abordar estos problemas de manera integral y profesional para
restaurar un ambiente laboral positivo y colaborativo. La falta de respeto hacia aquellos
con mas experiencia puede generar un ciclo de negatividad que afecta a los nuevos
miembros del centro de salud, empeorando continuamente el ambiente laboral.

Seré esencial implementar estrategias de gestion de cambios, fomentar una
cultura organizacional que valore la colaboracion y el respeto mutuo, y desarrollar
liderazgos solidos y equitativos que puedan guiar hacia un ambiente laboral mas
saludable y productivo. La ayuda profesional puede ser crucial para iniciar y mantener
este proceso de transformacion.

Es alentador saber que el Centro de Salud No.2 ha logrado mantener un
ambiente laboral agradable y de compafierismo entre sus empleados. Es importante
destacar que existe un fuerte sentido de apoyo mutuo y colaboracién entre los
trabajadores, donde se brindan ayuda y se respaldan entre si, incluso en momentos
dificiles, sin caer en reproches por errores, lo cual es un enfoque positivo para resolver

situaciones problematicas.

Sin embargo, es preocupante que el malestar se origine por los cambios
frecuentes en el liderazgo. Estos cambios repentinos y sin razon aparente pueden afectar
la estabilidad y la dinamica del equipo. Adaptarse constantemente a nuevos lideres
puede resultar desafiante y llevar tiempo, lo que puede impactar en el rendimiento y en

el ambiente laboral positivo que han logrado construir.
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Es esencial que se mantenga una direccion estable y de apoyo para el equipo, ya
que una buena gestion puede ser clave para el mantenimiento de un ambiente laboral
armonioso y productivo. Estabilidad y continuidad en el liderazgo pueden contribuir en

gran medida al bienestar de los empleados y al éxito general del centro de salud.

En el Centro de Salud de San Joaquin refleja un ambiente tan positivo y de
compafierismo entre sus trabajadores. El trabajo en equipo y el compafierismo son
pilares fundamentales para el funcionamiento exitoso de cualquier entorno laboral,
especialmente en centros de salud donde la colaboracién es clave para brindar atencion

de calidad.

Sin embargo, es importante reconocer que la presion excesiva en el trabajo
puede tener consecuencias negativas en la salud mental de los empleados. La presién
constante puede generar estrés, agotamiento y afectar la vida personal de los
trabajadores. Es fundamental mantener un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida

personal para preservar el bienestar de los empleados.

Es necesario encontrar formas de apoyar a los trabajadores y reducir esa presion
excesiva. Esto puede incluir politicas de gestion del tiempo, programas de apoyo
emocional o la promocion de un equilibrio adecuado entre el trabajo y la vida personal.
Un ambiente laboral saludable no solo implica un buen trabajo en equipo, sino también

el bienestar y la salud mental de sus empleados.
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Recomendaciones

En cuanto a las recomendaciones para tener el mejor clima laboral dentro de los
centros de salud son talleres de comunicacion asertiva y liderazgo son herramientas
valiosas para mejorar el clima laboral en cualquier organizacién, especialmente en
centros de salud donde la colaboracion y la coordinacion efectiva son fundamentales.

La comunicacion asertiva facilita la interaccion entre colegas, promoviendo la
comprensidn, el respeto y la resolucion pacifica de conflictos. Estos talleres pueden
mejorar las habilidades de comunicacién, permitiendo que los empleados se expresen de
manera clara y respetuosa, lo que fortalece la cohesion del equipo.

Por otro lado, los talleres de liderazgo son esenciales para los directivos. Un
liderazgo efectivo fomenta un ambiente de confianza, motivacion y guia para el equipo.
Al capacitar a los lideres con habilidades de liderazgo sélidas, se puede crear un entorno
que fomente la colaboracion, la innovacion y el bienestar de los empleados.

Implementar estos talleres podria ser un paso significativo para mejorar la
cultura organizacional y fortalecer las relaciones entre los miembros del equipo. Es un
enfoque proactivo que puede tener un impacto positivo en el clima laboral y, en Gltima

instancia, en la calidad de los servicios de salud proporcionados.
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Anexos

Anexo 1

Cuestionario de Clima Laboral de Litwin y Stringer (1968) (Revisado, 2001)

En el siguiente cuestionario indique para cada una de las siguientes afirmaciones
su grado de acuerdo o desacuerdo en relacién a su percepcion sobre diversos
aspectos de la institucion, marcando la respectiva casilla que usted considere

mas

acertado.

Se debe responder todas las preguntas.

opJanoesap

ua Anp

opJanoesap

u3

opJande aQg

opJanoe

ap Any

1 En esta organizacion las tareas estan claramente definidas.

2 En esta organizacion las tareas estan ldgicamente estructuradas.

3 En esta organizacion se tiene en claro quién manda y toma las
decisiones.

4 Conozco claramente las politicas de esta organizacion.

5 Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion.

6 En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer las
cosas.

7 El exceso de reglas, detalles administrativos y trdmites impiden que
las nuevas ideas sean evaluadas

8 Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y
planificacion

9 En esta organizacion a veces no se tiene en claro a quién reportar

10 Nuestra jefatura muestra interés porque las normas, métodos y
procedimientos estén claros y se cumplan.

11 Desconfiamos mucho de los juicios individuales en esta organizacion,
casi todo se verifica dos veces

12 A la gerencia le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificando
con ellos.

13 Mis superiores sélo trazan planes generales de lo que debo hacer, del
resto yo soy responsable por el trabajo realizado.

14 En esta organizacién salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato
de hacer las cosas por mi mismo.

15 Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los
problemas por si mismos.

16 En esta organizaciéon cuando alguien comete un error siempre hay una
gran cantidad de excusas

17 En esta organizacion uno de los problemas es que los individuos no
toman responsabilidades.

18 En esta organizacion existe un buen sistema de promocién que ayuda

a que el mejor ascienda.
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19 Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacion son
mayores que las amenazas y criticas.
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20 Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en el
trabajo.
21 En esta organizacion hay mucha critica.
22 En esta organizacién existe suficiente recompensa y reconocimiento
por hacer un buen trabajo.
23 Cuando cometo un error me sancionan
24 La filosofia de nuestra gerencia es que a largo plazo progresaremos
mas si hacemos las cosas lentas, pero certeramente.
25 Esta organizacién ha tomado riesgos en los momentos oportunos.
26 En esta organizacion debemos tomar riesgos grandes ocasionalmente
para estar delante de la competencia.
27 La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada
precaucioén para lograr la maxima efectividad.
28 Aqui la gerencia se arriesga por una buena idea.
29 Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmdsfera amistosa.
30 Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo
agradable y sin tensiones.
31 Es dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion.
32 Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas
entre si.
33 Las relaciones Gerencia — Trabajador tienden a ser agradables.
34 En esta organizacion se exige un rendimiento alto.
35 La gerencia piensa que todo trabajo se puede mejorar.
36 En esta organizacion siempre presionan para mejorar continuamente
mi rendimiento personal y grupal.
37 La gerencia piensa que si las personas estan contentas la
productividad marchara bien.
38 Aqui es mas importante llevarse bien con los demas qué tener un buen
desempefio
39 Me siento orgulloso de mi desempefio.
40 Si me equivoco, las cosas van mal para mis superiores.
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41 En esta organizacion la gerencia habla acerca de mis aspiraciones
dentro de la organizacion.
42 Las personas dentro de esta organizacion confian una en la otra.
43 Mi jefe y mis compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil.
44 La filosofia de nuestra gerencia enfatiza el factor humano (cémo se
sienten las personas, etc.).
45 En esta organizacién se causa buena impresion si uno se mantiene
callado para evitar desacuerdos.
46 La actitud de nuestra jefatura es que el conflicto entre unidades y
departamentos puede ser bastante saludable.
47 La gerencia siempre busca estimular las discusiones abiertas entre
individuos.
48 Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con
mis jefes.
49 Lo méas importante en la organizacién es tomar decisiones de la manera
mas facil y rdpida posible.
50 La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion.
51 Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.
52 Siento que no hay lealtad por parte del personal hacia la compafiia.
53 En esta organizacion cada uno se preocupa de sus propios intereses.

70




Anexo 2
Consentimiento Informado

Cuenca,

Yo, colaborador del Centro de Salud

, certifico que he sido informado sobre el proyecto de vinculacién con la sociedad
qgue llevan adelante la Universidad del Azuay y la Coordinacién Zonal 6 del Ministerio de Salud

Publica, en el cual se procederd a la medicién del clima laboral en cada uno de los Centros de Salud
ubicados en la ciudad de Cuenca.

He sido informado sobre la herramienta a la que deberé responder, y que la informacién
proporcionada por mi persona serd manejada con total confidencialidad, ademas de que los
resultados que seran entregados a las autoridades de la Coordinacidn, presentaran una percepcién
grupal, no individual, del clima laboral.

Por tal motivo, acepto voluntariamente participar en la presente investigacién.

Atentamente,

Cl:
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