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Resumen

El objetivo del presente trabajo de investigacion fue diagnosticar el clima laboral y proponer
un plan de accidon para mejorar aquellos factores que provocan insatisfaccion entre los
colaboradores que laboran en los centros de salud que conforman la Oficina Técnica Cuenca
Norte - Zona 6 de la Coordinacion Zonal 6 del Ministerio de Salud Publica del Ecuador. Este
estudio se fundamento tedricamente en el concepto, caracteristicas, elementos y tipos de clima
laboral, ademas de resaltar la importancia de realizar estas mediciones en las organizaciones.
La investigacion se llevo a cabo con un enfoque mixto, de tipo exploratorio y transversal. Se
realizo un diagnostico con una poblacion de 47 personas distribuidas en los 4 centros de

salud, utilizando la herramienta de diagndstico de clima laboral de Litwing y Stringer, cuyos
resultados se profundizaron a través de la realizacion de grupos focales. Los resultados
revelaron un clima laboral poco favorable, principalmente relacionado a las dimensiones de
Recompensa, Calor, Apoyo y Conflicto. Se identificaron diversas areas que requieren mejoras,
por lo que se propone un plan de accion especifico.

Palabras clave: Clima laboral, mejora continua, plan de accion, trabajadores de salud,

capacitacion, productividad.

Abstract

The objective of this research was to diagnose the work environment and propose an action
plan to improve factors causing dissatisfaction among employees working in the health
centers that make up the Northern Basin Technical Office - Zone 6 of the Zonal Coordination
6 of the Ministry of Public Health of Ecuador. This study was theoretically grounded in the
concept, characteristics, elements, and types of work climate, emphasizing the importance of
conducting these measurements in organizations. The research was carried out with a mixed
approach, exploratory and cross-sectional. A diagnosis was conducted with a population of 47
individuals distributed across 4 health centers, using the Litwing and Stringer work climate
diagnostic tool, and the results were further explored through the conduct of focus groups.
The results revealed an unfavorable work climate, primarily related to the dimensions of
Reward, Warmth, Support, and Conflict. Various areas requiring improvement were identified,
leading to the proposal of a specific action plan.

Keywords: Work climate, continuous improvement, action plan, health workers, training,

productivity.
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Introduccion

El Ministerio de Salud Publica en Ecuador es la autoridad sanitaria nacional y
opera con zonas de planificacion en todo el pais. Este estudio se enfoca en la
Coordinacion Zonal numero 6, que abarca las provincias de Canar, Azuay y Morona
Santiago, especificamente en la oficina 6 que supervisa los centros de salud en varias
parroquias del canton Cuenca, provincia del Azuay. Durante la pandemia de COVID-19,
los centros de salud enfrentaron desafios significativos, como mayor riesgo de infeccion,
largas jornadas laborales y falta de equipo adecuado, generando angustia, fatiga,
agotamiento, incertidumbre, dilemas éticos y estigmatizacion, incluso violencia fisica y
psicologica de la poblacion hacia el personal. Como resultado, el personal de salud
experimentd problemas psicoldgicos como sobrecarga, insomnio, estrés, desmotivacion y
ansiedad elevada. Con el objetivo de mejorar la salud y condiciones psicoldgicas del
personal, el Ministerio llevard a cabo un exhaustivo diagndstico del clima laboral en sus
centros de salud para evaluar el estado mental, ambiente de trabajo y relaciones laborales.

En este trabajo, se inicia con el Capitulo 1, donde se lleva a cabo una
investigacion tedrica sobre el concepto de clima laboral, su importancia y sus
componentes, ademas de realizar una comparacion entre varios instrumentos de
evaluacion. En el Capitulo 2, se describe la metodologia y se explica el instrumento
utilizado para evaluar el clima laboral. Posteriormente, en el Capitulo 3, se tabulan los
resultados obtenidos, se realiza un anélisis de los mismos y, basandose en dicho anélisis,
se propone un plan de accion para mejorar las deficiencias identificadas a través de la

herramienta utilizada.



1. Capitulo 1. Marco Teérico
El clima laboral es un factor que ha tomado fuerza ante los investigadores y
empresarios, ya que esta estrechamente relacionado con las condiciones de trabajo, la
percepcion que se tiene hacia la empresa y el desempeio del personal. En la actualidad se
trata de entender su naturaleza y explicarla para poder potenciar al personal y generar

mayor nivel de productividad en las organizaciones (Rodriguez, 2015).

1.1. Aproximacion Historica y Definicion del Concepto de Clima Laboral
El concepto de clima laboral ha ido evolucionando a lo largo del tiempo, cada

autor ha realizado su aporte y ha presentado el como éste impacta en el desempefio
laboral y en la productividad de la empresa. En la recopilacion tedrica de Bernal et al.,
(2015) se menciona que el primer aporte sobre el concepto de clima laboral fue realizado
por Elton Mayo entre los anos 1924 y 1932, con sus experimentos en las fabricas
Hawthorne de Western Electric Company, donde por primera vez, se dieron cuenta de la
importancia que tienen sobre el trabajo las relaciones humanas, las condiciones de
trabajo, el sentido de pertenencia, los sentimientos y los intereses de los trabajadores;
aspectos que ahora son considerados como determinantes del clima laboral. Sin embargo,
en la década de 1930 es Kurt Lewin quien introduce el término clima social y establece
que el comportamiento de los colaboradores est4 influido por la interaccion del ambiente

y la persona (Edel et al., 2007).

También, Deodato (2017) relata que Cornell en 1950, ya define al clima laboral
como el conjunto de percepciones que tienen las personas de una empresa hacia ésta. A

esto, también se menciona que Argyris en 1958 aporta el término de clima laboral como



una combinacidn de variables personales y organizacionales y hace énfasis en las

relaciones interpersonales como determinantes del clima laboral.

Por otro lado, Forehand y Gilmer en 1960 describen la cultura, el entorno, la
moralidad, la situacion laboral y los factores psicolégicos como los elementos que
influyen en las personas y en su ambiente (Gan & Berbel, 2007). En 1968, Tagiuri lo
describe como una cualidad perdurable del ambiente experimentado por todos, que
influye en el comportamiento y es descrita en términos de valores de un conjunto de

atributos de la organizacién (Edel et al., 2007).

En 1970 Schneider definira al clima laboral como la percepcion de los
colaboradores hacia los procesos, las estructuras y las relaciones de trabajo dentro de la

organizacion (Gan & Berbel, 2007).

Luego, Poole en 1985 menciona que es el conjunto de actitudes y conductas de las
personas que dan vida a la organizacion y destaca todos los desarrollos que se establecen

dentro del entorno organizacional (Gan & Berbel, 2007).

En 1999 Guillén y Guil habrian definido el clima laboral como la percepcion de
las personas que forman parte de la organizacion y se desenvuelven en un contexto

laboral (Edel et al., 2007).

En la actualidad siguen apareciendo aproximaciones al concepto de clima laboral.
Se menciona que el clima laboral también son las caracteristicas fisicas de una
organizacion, que la distingue de otras organizaciones y definen su personalidad (Vega et

al., 2006). Asi mismo, Alvarez (2001) sefiala que el clima laboral son todas esas



caracteristicas que ejercen influencia sobre el comportamiento, los valores, las creencias

y las percepciones de los colaboradores.

Por otro lado, Garcia et al. (2010) definen el clima laboral como todas esas
caracteristicas que intervienen en el comportamiento de los colaboradores, en los estilos

de liderazgo, en las normas y en todos los procesos y en todo el sistema organizacional.

Por lo tanto, se puede observar que, en los ultimos afios, varios autores han
propuesto varios conceptos de clima laboral; en efecto, de ellos se puede recopilar
informacion y decir que “el clima laboral es el conjunto de aspectos que caracterizan el
medio interno de una organizacion, que los trabajadores comparten en su diario convivir

y que afectan su comportamiento y satisfaccion” (Frias Ruiz, 2019, p. 16).

1.2. Importancia del Clima Laboral
El clima laboral es de suma importancia, ya que engloba un conjunto de
elementos y caracteristicas que rodean el entorno de trabajo y que tienen un impacto
significativo en los sentimientos, comportamientos y desempefio de los empleados dentro
de una organizacion. Estas caracteristicas son las que diferencian a una empresa de otra 'y

reflejan coémo los empleados perciben y experimentan su entorno laboral (Coronel, 2023).

El diagnosticar el clima laboral permite a la organizacion ver su estado en general,
ajustar las necesidades de la organizacion, percibir las conductas y actitudes de los
colaboradores y el porqué de estas actitudes, ver la calidad de vida de la organizacion,
establecer comparaciones con otras organizaciones y por ultimo disefar planes de accion
para el desarrollo organizacional y el direccionamiento de actitudes y conductas de los

colaboradores. (Suquillo, 2012)



Litwin y Stringer (1968, citado por Guerrero y Nieto, 2018) menciona que el
diagnosticar el clima laboral permite tener una perspectiva mas objetiva del entorno
interno donde interactuan los colaboradores de la organizacion, puesto que permite
obtener informacion sobre las percepciones, reacciones y valoraciones de los
colaboradores ante los diferentes elementos que actiian en una organizacion; ademas,
conocer las condiciones laborales, formar una vision integradora, fomentar la
participacion y reforzar la comunicacion. Permite también generar planes de prevencion
ante las dificultades, planes de desarrollo organizacional, procesos de resolucion de
conflictos y una gestién adecuada de los colaboradores teniendo en cuenta sus

necesidades, con el fin de proporcionar equilibrio y longevidad a la organizacion.

Existen varios estudios que sefialan una estrecha relacion entre un buen clima
laboral y una mejor productividad y desempenio. Algunas investigaciones sefialan que el
impacto del clima emocional sobre el rendimiento es de un 20% a un 30%; es por ello,
que las empresas mas grandes y poderosas, buscan constantemente identificar
oportunidades de mejora y puntos fuertes para cerrar las brechas de satisfaccion entre la
organizacion y su gente, por ende, el diagndstico de clima laboral es una de las

herramientas que usan constantemente las empresas (Goleman et al., 2010).

Se concluye que el clima laboral mas que un efecto causal directo, es un predictor
amplio del sentido del comportamiento; es un moderador entre las caracteristicas
individuales y la conducta que desarrollan los colaboradores, y, dichas conductas tienen
estrecha relacion con la productividad, el desempefio y el desarrollo organizacional

(Sanchez, 2004).



1.2.1. Importancia del Clima Laboral en Trabajadores de la Salud

Existe una gran importancia de la funcion del hombre en el trabajo, por esta
razon, el clima laboral es un factor fundamental para el manejo del personal. El
clima laboral es el resultado de la forma como se establecen los procesos de
interaccion social, donde dichos procesos estan influenciados por sistemas de
creencias, actitudes y valores; por esta razon, la importancia de evaluar el clima
laboral radica en que nos ayuda a conocer y direccionar motivaciones, valores,
actitudes y percepciones de los trabajadores hacia la estrategia empresarial, asi
como identificar las influencias positivas y negativas respecto a la productividad y
la calidad de las actividades del trabajo (Delgado, 2019).

Se puede decir que el clima laboral es de suma importancia para un buen
rendimiento de los colaboradores. Varios estudios han evidenciado que existe una
gran relacion entre el clima laboral y la calidad de la atencion médica y satisfaccion
del personal de la salud, por ello, se debe considerar como un factor esencial en la
prestacion de servicios por parte de este tipo de trabajadores. A nivel general el
personal de la salud siempre demanda altos niveles de compromiso y
responsabilidad. La pandemia del COVID-19, por aparecer en forma violenta e
imprevista genero incertidumbre, temores, malas actitudes y sobrecargas de trabajo,
miedo por el posible contagio, estrés, largas y excesivas horas de trabajo, entre otras
(Carrion et al., 2022). Esto nos lleva a reflexionar sobre la necesidad de mejorar el
clima laboral actual dentro del area de la salud.

Por esta razon, es de suma importancia evaluar y diagnosticar el clima

laboral en los centros de salud, ya que esta evaluacion permite determinar el estado



de la organizacion, ajustar las necesidades de la empresa con relacion a las de los
individuos, también predecir conductas y actitudes y las razones de por qué se
producen las mismas; ademas indica el nivel de calidad de vida de la organizacion y
sus trabajadores, todo esto para poder disenar y generar planes de desarrollo
organizacional, comparaciones a nivel de competitividad con otras organizaciones y
para orientar las actitudes y conductas de los colaboradores hacia una estrategia

organizacional (Frias Ruiz, 2019).

1.3. Caracteristicas del Clima Laboral

El clima organizacional es una herramienta para medir la eficiencia del ambiente de
trabajo de la organizacion, que evidencia como esta la relacion entre varias caracteristicas
personales de cada individuo y las de la organizacion, y como éstas interactian en un sistema
dindmico, influyendo en el desempefio de los trabajadores y la productividad de la

organizacion (Pifia, 2009).

Segun Gan y Berbel (2007) el clima laboral es un reflejo de la situacion que vive la
organizacion, ademas es un concepto dindmico, ya que varia en funcidn de las situaciones
que presenta la empresa y las percepciones de sus colaboradores. Dentro de estas
percepciones, el bienestar y la satisfaccion personal son una de las variables mas importantes
del clima laboral, ya que de ellas depende la comunicacion, la solucion de conflictos y la
motivacion. Se puede decir también, que el clima laboral estd formado por las interaciones
que tienen los colaboradores, su comportamiento y actitudes y el estilo de liderazgo, las
normas y politicas empresariales, los sistemas de comunicacion, el ambiente fisico, entre
otras. Todas estas variables determinan el clima laboral. Esto permite que los empleados

tengan sus propias percepciones sobre varias caracteristicas materiales e inmateriales de la



organizacion, como la estructura, los procesos y también las intersubjetividades entre los
colaboradores, donde entran las caracteristicas personales como actitudes, comportamientos

y experiencias de cada persona (Sanchez & Garcia, 2010).

1.4. Elementos del Clima Laboral
Existen varios autores que dividen el clima laboral en varios elementos. Segun los
estudios de Stringer (2002) menciona que los tres elementos determinantes del clima laboral

son:

o El tipo de liderazgo Si los gerentes dirigen a los subordinados con buenas
practicas , éstas llevan a establecer un buen clima laboral.

e Los convenios y estructuras organizacionales Los sistemas de organizacion, la
forma de comunicacion y la percepcion de oportunidades de mejora, influyen en
el clima laboral.

e Las estrategias empresariales La percepcion de las oportunidades de logro
influye en la satisfaccion de los colaboradores y por consiguiente en el clima
laboral en general.

Por otro lado, Dominguez et al. (2013) sugiere que el clima laboral depende de tres

elementos fundamentales:

e La organizacion y el tipo de liderazgo de gerentes y directivos.

¢ El comportamiento y las actitudes de los colaboradores, tanto en el ambito
laboral como en el personal.

e Las circunstancias fisicas y ambientales del lugar donde los colaboradores

gjecutan su trabajo como iluminacion, sonido, ergonomia, etc.



Los dos autores coinciden en que el primer elemento o factor determinante del clima
laboral es el estilo de liderazgo, puesto que tiene estrecha relacion con el bienestar general
del trabajador. Contemplando esto, las habilidades de liderazgo efectivo son necesarias para
establecer un ambiente de motivacion, que les permita a los colaboradores desarrollarse en
varios ambitos (Thompson, 2012). El estilo de liderazgo tiene influencia directa en el clima
laboral, ya que influye en la percepcion de los trabajadores sobre el reconocimiento, la
comunicacion asertiva, el sentido de pertenencia y la flexibilidad organizativa, causando un
impacto directo en la percepcion general de los colaboradores hacia la organizacion. Por lo
tanto, el lider se convierte en un mediador de las percepciones y las creencias de los
colaboradores con respecto al clima laboral, influyendo directamente en el compromiso y

desempefio laboral (Carr et al., 2003).

Hablando del segundo elemento, Dominguez et al. (2013) habla sobre el
comportamiento y aptitudes de los colaboradores. Respecto a este elemento, se debe
considerar que los seres humanos son seres psicosociales, por lo tanto, los elementos
psicosociales son importantes al estudiar la situacion laboral, estos elementos influyen
directamente en el comportamiento y las actitudes de los colaboradores, lo que puede ser
favorable o desfavorable para obtener un entorno laboral saludable y un buen clima de
trabajo (Gil Monte, 2009). Por otro lado, Stringer (2002) habla sobre las estructuras
organizacionales; Por lo consiguiente Dessler (1991 citado por Salldoval-Caraveo M.C.
2004) corrobora esta afirmacion al destacar los resultados del estudio realizado por George
Bishop en el afo 1967 sobre la estructura organizacional, donde mensionan que ésta incluye
la division del trabajo, patrones de comunicacion y procedimientos que tienen efecto directo

en la manera que los colaboradores perciben el clima laboral.



Otros autores, dividen los elementos del clima laboral en elementos subjetivos y

elementos objetivos. Rodriguez (2015) menciona que los elementos subjetivos son aquellos

resultantes de las interpretaciones del colaborador. Dentro de estos se considera los

siguientes:

Desafio: la actitud de los colaboradores ante los obstaculos

Cooperacion: sentimiento de colaboracion de parte de los miembros de la
organizacion

(No obstante, también existen diferencias significativas entre los
cuestionarios. En primer lugar, varian en la cantidad de preguntas o items
utilizados para evaluar el clima laboral. Mientras que el POL de Arias y Arias
(2014) consta de:)

Responsabilidad: Percepcion acerca de la autonomia para toma de
decisiones en su puesto de trabajo.

Identidad: sentido de pertenencia y compartir los objetivos personales con
los organizacionales.

Relaciones interpersonales: Percepcion de las relaciones sociales dentro del
entorno de trabajo.

Desarrollo: Percepcion de oportunidades de autorrealizacion.
Comunicacion: Nivel de eficacia de la comunicacion interna en una
organizacion.

Conflictos: Nivel de manejo y resolucion de problemas entre pares y con los

superiores. }
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Los elementos objetivos son los facilmente observables y medibles, dentro de

estos estan los siguientes :

Estructura: reglas, estatutos, codigos, manuales , tramites, procedimientos,
organigrama, etc.

Remuneracion: retribucion econdmica que reciben los colaboradores.
Estandares: metas, objetivos y la calidad del producto o servicio.
Recompensas: Incentivos adicionales a la remuneracion para retribuir al

trabajo bien hecho.

1.5. Tipos de Clima Laboral.

Likert (1986, citado por Vazquez & Guadarrama, 2001) divide el clima laboral en 4

tipos segun el sistema gerencial que maneja la organizacion.

Explotador-Autoritario: los lideres desconfian de sus subordinados y
carecen de una comunicacion de doble via, por lo tanto, los subordinados casi
no participan en la toma de decisiones.

Benevolente-Autoritario: existen relaciones mas formales, sin embargo, la
confianza y la comunicacion sigue siendo escasa.

Consultivo: el lider confia en sus subordinados, valora su trabajo y fluye la
comunicacion. Se utilizan recompensas en vez de amenazas para motivar a los
subordinados.

Participativo: este clima laboral se da en empresas con una organizacion
horizontal, el lider tiene gran confianza en sus colaboradores, la opinion de
ellos es crucial para la toma de decisiones y esto permite que se desarrollen

profesionalmente.
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Existen dos tipos de clima organizacional que se pueden identificar a través de estos 4
sistemas. Los sistemas 1 y 2 se caracterizan por un clima cerrado y desfavorable, con una
estructura rigida y autoritaria, caracterizado por una organizacion burocratica. Por otro lado,
los sistemas 3 y 4 se asocian a un clima abierto y favorable, con una estructura flexible, que

se presenta mas frecuentemente en organizaciones dinamicas e innovadoras.

1.6. Herramientas de Medicion del Clima Laboral

Existen varias herramientas para diagnosticar el clima laboral y cada una de éstas
considera dimensiones que se deben tomar en cuenta para valorar este importante factor
dentro del ambito laboral de las personas, dindole siempre un enfoque desde el
comportamiento humano de los trabajadores, ya que estas dimensiones no son evidenciables
por los factores organizacionales que existen, sino que dependen de las percepciones que los

trabajadores tienen sobre estos factores (Coronel, 2023).

Tabla 1

Cuestionarios de Clima Laboral con su numero de items y dimensiones evaluadas.

Cuestionario No. De preguntas Dimensiones
Perfil . Flexibilidad, Responsabilidad, Estandares,
Organizacional de 25
Likert (POL) . . .
(1961) Reconocimiento, Claridad, Espiritu.
Estructura, Responsabilidad, Recompensa,
Litwin y Stringer 53 Riesgo, Calor, Estdndares de desempefio, Apoyo,
(1968)
Tolerancia al conflicto, Identidad.
Modelo de 4 Trato interpersonal, Apoyo del jefe, Sentido de
Fernando Toro . o . —
(ECO) (1992) pertenencia, Retribucion, Disponibilidad de
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recursos, Estabilidad, Claridad organizacional,
Coherencia, Trabajo en equipo, Valores
colectivos.

La empresa (Organizacion, Implicacion,

. . Innovacioén, Informacion), La persona
Cuestionario de

Clima Laboral
CLA (2011)

93
(Autorrealizacion, Condiciones, Relaciones,

Direccion)

Fuente: Adaptado de Arias & Arias, 2014; Hogrefe TEA Ediciones, 2011; Toro & Sanin, 2013

Todos los cuestionarios comparten el objetivo principal de evaluar el clima
laboral en las organizaciones y proporcionar una visidn comprensiva de la percepcion de
los empleados hacia diferentes aspectos del entorno de trabajo. Cada uno de ellos se basa
en una estructura de multiples dimensiones o variables, lo que permite una evaluacion
mas completa y detallada. Ademads, coinciden en la importancia de analizar aspectos
como la comunicacion, el reconocimiento, las relaciones interpersonales, la autonomia y
el apoyo recibido por parte de la direccion. Estos elementos son considerados
fundamentales para crear un clima laboral positivo y motivador que impulse la

productividad y el compromiso de los empleados.

Estos difieren en la cantidad de dimensiones o variables que utilizan para evaluar
el clima laboral. Mientras que el POL de Arias y Arias (2014) se centra en seis
dimensiones (flexibilidad, responsabilidad, estdndares, reconocimiento, claridad y
espiritu), el Modelo ECO de Toro y Sanin (2013) evalua nueve factores independientes y
un décimo factor conformado por agrupaciones de items relacionados con valores

colectivos. El Cuestionario CLA de Hogrefe TEA Ediciones (2011) evaliia ocho variables

13



diferentes, y el Cuestionario de Litwin y Stringer (1968) propone nueve dimensiones a

evaluar.

Por ultimo, los cuestionarios también varian en la terminologia utilizada para
describir las dimensiones o variables evaluadas. Por ejemplo, la dimension "Trato
Interpersonal" en el Modelo ECO de Toro y Sanin (2013) puede estar relacionada con
aspectos similares a los evaluados en la dimension "Espiritu" del POL de Arias y Arias
(2014) o la dimension "Relaciones" del Cuestionario CLA de Hogrefe TEA Ediciones
(2011). Estas diferencias terminologicas pueden generar cierta ambigiiedad o confusion al
comparar los resultados obtenidos con diferentes cuestionarios. Estas diferencias en la
cantidad y alcance de las dimensiones reflejan distintos enfoques y prioridades de los

autores en cuanto a los aspectos mas relevantes del clima laboral.

1.7. Estado del Arte

El diagnostico del clima laboral es un tema de gran relevancia en el ambito del talento
humano y la satisfaccion laboral. Esto aplica no solo a las organizaciones en general, sino
también a los establecimientos de salud debido a la elevada carga psicologica que enfrentan.
De hecho, existen numerosos estudios dedicados al diagnostico del clima laboral
especificamente en el &mbito de la salud.

Un estudio perteneciente a Guerrero & Nieto (2018), titulado “El clima
organizacional desde el enfoque de Litwin y Stringer en relacion con la satisfaccion laboral
del personal de enfermeria que labora en el Hospital Cayetano Heredia”. En el cual se aplicod
un estudio correlacional, con una muestra representativa de 51 enfermeras, utilizando el
cuestionario de Clima Organizacional de Litwin y Stringer y la Escala General de

Satisfaccion validado por juicio de expertos y se obtuvo como resultados que el 47% de los
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trabajadores perciben un clima laboral adecuado y aquellos que estan satisfechos con su
trabajo perciben el clima organizacional como adecuado al 100%. Se encontraron diferencias
estadisticamente significativas (p <0.001) entre los trabajadores satisfechos e insatisfechos.
Ademas, se encontro que la satisfaccion laboral se relaciona con aspectos de diversas
dimensiones del clima organizacional, como la estructura, responsabilidad, recompensa,
riesgo, relaciones interpersonales, cooperacion, identidad y estandares de desempefo. Sin
embargo, no se encontrd una relacion significativa entre la dimensién de manejo de
conflictos y la satisfaccion laboral.

Un segundo estudio perteneciente a Guzman (2018) titulado “Medicion del clima
organizacional del Distrito 01D02-Salud Cuenca Zona Urbana”, este tuvo como objetivo
realizar esta medicidn ya que se habian identificado deficiencias en la organizacion que
podian afectar al clima laboral. Se realiz6 un estudio cuantitativo, descriptivo observacional,
utilizando la aplicacion del Cuestionario de Clima Laboral- Sonia Palma Carrillo (CL-SPC),
con un analisis mediante tendencia central y dispersion, ademds se emplearon frecuencias
absolutas para la categorizacion del clima laboral. Como resultado se encontr6 que existe una
deficiencia de clima laboral en el area de odontologia dentro del distrito de salud a
comparacion de las otras areas.

Finalmente, un tercer estudio es el de Carrion et al. (2021), titulado “Influencia de la
COVID-19 en el clima laboral de trabajadores de la salud en Santo Domingo de los
Tsachilas, Ecuador”, el cual se enfoco en identificar los factores que influyen en el clima
organizacional de las instituciones de salud publicas y privadas de Santo Domingo de los
Tsachilas, Ecuador, durante el periodo junio — agosto 2021 a raiz de la COVID-19. El estudio

tuvo un enfoque cuantitativo de alcance correlacional y disefio transeccional, en el que
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participaron 349 trabajadores de la salud, a los que se les aplicd un cuestionario de 25
preguntas que midieron factores, como: riesgo al contagio, jornada laboral, recursos médicos
y estabilidad laboral. Los resultados del estudio fueron analizados estadisticamente a través
de SPPS 20 y AMOS 24, con el desarrollo anterior de alfa de Cronbach. En este estudio, se
tuvo como resultado que el 94 % de los participantes consideré como inadecuado el clima
laboral de sus instituciones, mientras que el 6 % lo calificé como adecuado. Dentro de la
poblacion analizada, predomind la participacion de las mujeres y de colaboradores entre los
22 y 35 afos. Todas las variables del modelo hipotetizado superaron el 0,70 y el alfa de
Cronbach total alcanz6 un 0,728; el modelo hipotetizado cumplié con la validez convergente
y discriminante de las variables.

Entonces, en base a todo lo descrito anteriormente, se puede evidenciar que en las
investigaciones antes del 2020 se obtuvieron resultados satisfactorios o regulares sobre clima
laboral en instituciones del sector de la salud, sin embargo, en la investigacién mas actual, se
observan resultados desfavorables respecto al clima laboral en este tipo de organizaciones, en
consecuencia, a los altos niveles de estrés y grandes retos que tuvo el sector de la salud

debido al COVID-19.
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Capitulo 2. Metodologia

A continuacidn, se da a conocer el objetivo de esta investigacion y su

metodologia.
2.1. Tipo de Investigacion
Se adopt6 un enfoque mixto para el diagnostico, combinando técnicas tanto
cuantitativas como cualitativas. Esto se eligio porque se busco beneficiarse tanto de los
cuestionarios calificados numéricamente como de los grupos focales, para obtener una
vision mas real del clima laboral. Fue una investigacion aplicada y descriptiva. Se
denomind "aplicada" porque tenia como finalidad generar datos del clima laboral para
proponer un plan de accidon de mejora viable, y "descriptiva" ya que se pretendia levantar
y comprender caracteristicas especificas de la realidad laboral en un momento
determinado. Ademas, fue una investigacion transversal ya que se recopil6 informacion

en un periodo de tiempo especifico.

2.2. Objetivos

2.2.1. Objetivo General

Diagnosticar el Clima Laboral de la Oficina Técnica Cuenca Norte - Zona 6 de la

Coordinacion Zonal 6 del Ministerio de Salud Publica

2.2.2. Objetivos Especificos

— Generar una fundamentacion teorica para determinar opciones de herramientas para
diagnostico de clima laboral.

— Levantar un diagndstico del Clima Laboral en la Zona 6 de la Coordinacién Zonal

6 del Ministerio de Salud Publica.
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— Proponer un plan de accion para mantener o mejorar el clima laboral.

2.3. Participantes
La informacion se recopil6 de la poblacion 47 personas que trabajaban en centros

de salud de la Zona 6 de la Coordinacion Zonal 6 del Ministerio de Salud Publica,
ubicados en las parroquias Llacao, Octavio Cordero Palacios, Ricaurte y Sidcay, en la
ciudad de Cuenca. A continuacion, se detalla el nimero de personas de cada uno de los
centros de salud:

e Llacao: 9 personas

e Octavio Cordero Palacios: 7 personas

e Ricaurte: 24 personas

e Sidcay: 7 personas

Por motivos internos de cada uno de los centros y por tema de vacaciones y

permisos, se termind realizando con el siguiente nimero de participantes en cada centro:

e Llacao: 9 personas
e Octavio Cordero Palacios: 7 personas
e Ricaurte: 22 personas

e Sidcay: 9 personas

Para la aplicacion de los grupos focales se tom¢ a tres personas de cada centro
distribuidas por el mismo distrito identificando a personas relevantes para la

investigacion.
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2.4. Instrumentos de Evaluacion

2.4.1. Cuestionario de Clima Laboral

Se utiliz6 el cuestionario de Clima Laboral de Litwin y Stringer. Esta herramienta

se eligid debido a su eficiencia probada para evaluar el clima laboral en diferentes

organizaciones.

Este cuestionario cuenta con 53 preguntas planteadas en funcion a 9 dimensiones

a evaluar. Litwin y Stringer en 1968 proponen que las dimensiones a evaluar del clima

laboral son las que se visualizan en la siguiente tabla. (Acosta & Venegas, 2010)

Tabla 2

Dimensiones evaluadas por el Cuestionario de Litwin y Stringer.

Dimension Definicion item

Percepcion de las reglas, politicas, procedimientos y

Estructura . lal 10
otras limitaciones.

i P o i i

Responsabilidad ercepcion con respecto a su autonomia, sentirse su all7

individual propio jefe.
Percepcion sobre la recompensa recibida por su

Recompensa 18 al 23

p trabajo.

Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal y como se

Riesgos y toma de 24 al 28

decisiones presentan en una situacion de trabajo.
Percepcion sobre la posibilidad de un ambiente de

Calor 29 al 33
trabajo, fijandose en las relaciones sociales.

Estandares de Percepcion sobre el rendimiento y expectativas de 34 4139

desempeilo

la empresa.
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Percepcion de un espiritu y sentimiento de ayuda

Apovo 40 al 44
poy mutua entre directivos y subordinados.
Percepcion de como se puede asimilar sin riesgo las
Tolergnma al divergencias de opiniones y afrontar los problemas 45 al 49
conflicto
de forma abierta.
Percepcion del sentido de pertenencia y que tanto el
Identidad | | o S0l 33
colaborador se siente valioso para la organizacion.
Fuente: Toro & Sanin, 2013, p.15-16
2.4.1.1. Método de Calificacion

El cuestionario de Litwin y Stringer saca una puntuacion promedio de
cada dimension y también el promedio global del clima laboral obteniendo un
resultado final entre 1 - 4, con preguntas con respuestas negativas y positivas,

estos puntajes se califican de acuerdo con la siguiente tabla.

Tabla 3

Forma de calificacion de acuerdo con el tipo de pregunta

Alternativas de

Preguntas Preguntas
respuesta Positivas Negativas
Muy de acuerdo 4 1
De acuerdo 3 2
En desacuerdo 2 3
Totalmente en

1 4

desacuerdo

Fuente: Marin, 2003

Para proceder con la obtencidn de estas puntuaciones se debe primero

sumar las puntuaciones correspondientes a las respuestas obtenidas de una
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dimension determinadas de cada cuestionario, Sumar todos los resultados
obtenidos en el paso anterior, dividir ese resultado con el nimero de preguntas de
la dimension y luego para el numero de cuestionarios aplicados. Este

procedimiento se repite con las 9 dimensiones del cuestionario (Marin, 2003).

Finalmente, para obtener la puntuacion global de clima laboral, se debe
sumar las puntuaciones promedio de cada dimension y dividir para 9 el cual es el

numero total de las dimensiones del cuestionario.

Todos los resultados van a oscilar en un rango de 1 al 4, y se interpreta de

como indica la siguiente tabla.

Tabla 4

Interpretacion de puntuaciones globales

Puntaje Interpretacion
lal4d Malo

1,5a2,4 Regular
25a34 Bueno

3,5a4 Excelente

Fuente: Marin, 2003

2.4.2. Grupos Focales
Después de recopilar las respuestas de la encuesta, se procede a la realizacion de
grupos focales en cada centro de salud, conformados por tres personas. Segin Kruger
(1988, citado por Garcia & Rodriguez, 2000) el grupo focal es una conversacion
planificada y estructurada, disefiada para recabar informacion de un area especifica de
interés, en un entorno permisivo y no directivo. Los grupos focales se llevaran a cabo

con la finalidad de investigar las preguntas que hayan obtenido puntajes bajos, con el
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proposito de profundizar en la comprension de la situacion y obtener una vision mas

precisa de los resultados.

2.5. Analisis y Tabulacion de Datos
Una vez recopilada la informacioén, se procesaron los datos utilizando Microsoft
Excel. Se opto por este software debido a su accesibilidad y versatilidad en la
interpretacion de datos cuantitativos. Los resultados se presentaron mediante graficos,
tablas e informes, con el proposito de facilitar la interpretacion y toma de decisiones

basada en datos concretos.

2.6. Procedimiento

Primero, se gestionaron los permisos necesarios para acceder a los centros de
salud y aplicar los instrumentos de investigacion. Luego, se gener6 una prueba piloto con
el personal administrativo de la coordinacidon zonal para entender la metodologia y la
aplicacion.

Posteriormente, se elabor6 un calendario juntamente con los encargados de la
coordinacidn zonal para establecer dias y horas de aplicacion. Con el calendario listo, se
inici6 la recoleccion de datos mediante el cuestionario. El primer centro de salud
evaluado fue el Centro de Salud Octavio Cordero Palacios, donde se ofrecio una breve
explicacion de la metodologia y el objetivo de la investigacion. Se procedio a entregar un
consentimiento informado para generar un listado de asistencia de las personas evaluadas
y para constatar que se informo sobre el objetivo de la investigacion. Luego, se
entregaron los cuestionarios de clima laboral a cada uno de los colaboradores,
proporcionando breves indicaciones para su correcto llenado. Para finalizar, se realizo

una actividad ludica llamada “El Gallito”, en la que se indic6 a los colaboradores que
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intentaran aplastar 30 veces los pulgares en 30 segundos como si estuvieran jugando al
Gallito. Por lo general, pocos lo logran; por ende, se realizo una reflexion sobre que no se
logr6 porque buscaron competir y no colaborar, lo que les ayudo6 a tomar conciencia de la
importancia de la colaboracion y, por ende, del clima laboral.

El segundo centro de salud evaluado fue el Centro de Salud Ricaurte, donde se
aplico la misma metodologia que en el centro anterior, con un cambio en la actividad
ludica debido al nimero de colaboradores. En este centro se llevo a cabo una actividad
denominada “La Red”, en la cual los colaboradores formaron un circulo y se pasaron un
hilo entre ellos hasta conformar una red; luego, tuvieron que deshacerla. Esto ayud6 a
generar una reflexion sobre el trabajo en equipo y la colaboracion.

Con la informacion recolectada, se profundizé en temas concretos con los grupos
focales para obtener percepciones mas detalladas sobre el clima laboral. Finalmente, se
analizaron los datos y se elaboraron los respectivos informes. Con base en dicho anélisis,
se formul6 un plan de accion para cada dimension que presentaba una puntuacion baja,
acompafiado de las correspondientes conclusiones y recomendaciones derivadas de la

investigacion.
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3. Capitulo 3. Resultados
3.1. Preguntas del Cuestionario de Clima Laboral

Tabla 5

Preguntas del cuestionario del Clima Laboral de Litwin y Stringer por Dimension

Dimension Preguntas

1.En esta organizacion las tareas estan claramente definidas.

2.En esta organizacion las tareas estan l6gicamente 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.

Estructura 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 solo trazan planes generales de lo que debo hacer,
del resto yo soy responsable por el trabajo realizado.

. 14.En esta organizacion salgo adelante cuando tom¢ la iniciativa 'y
Responsabilidad o

individual 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 organizacién uno de los problemas es que los individuos
no toman responsabilidades.
18.En esta organizacion existe un buen sistema de promocion que
ayuda a que el mejor ascienda.
19.Las recompensas € incentivos que se reciben en esta organizacion

Recompensa 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.
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Riesgos y toma de
decisiones

Calor

Estandares de
desempefio

Apoyo

Tolerancia al conflicto

22.En esta organizacion 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 organizacion 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
precaucion 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 desempetio

39.Me siento orgulloso de mi desempefio.

40.S1 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 compaferos me ayudan cuando tengo una labor
dificil.

44 La filosofia de nuestra gerencia enfatiza el factor humano (como
se sienten las personas, etc.).

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.
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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 mas importante en la organizacion es tomar decisiones de la
manera mas facil y rapida posible.

50.La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion.
51.Siento que soy miembro de un equipo que funciona bien.

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

3.2. Resultados por Centro de Salud
En esta seccion se analizaron los resultados que se obtuvieron a partir del
cuestionario que se aplico en los diferentes centros de salud de la Coordinacion Zonal 6.
Estos resultados fueron tabulados de manera sistematica con el fin de brindar una vision
completa de los resultados obtenidos.
Para mejor visualizacion de los resultados se optd por graficos de barras de
colores dependiendo el puntaje obtenido del cuestionario de clima laboral de acuerdo con

la siguiente tabla.

Tabla 6

Semaforizacion de las puntuaciones globales

Puntaje Interpretacion Color
laléd Malo Rojo
1,5a24 Regular

25a34 Bueno

3,5a4 Excelente

Fuente: Marin, 2003
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Se realiz6 un andlisis exhaustivo que abarcé un diagndstico general de cada uno
de los centros de salud, asi como un diagnostico especifico para cada dimension,
mostrando las puntuaciones obtenidas en cada pregunta. Esto permitio obtener un analisis
mas detallado y preciso de la situacion actual de los centros de salud. El mismo que se

detalla a continuacion.

Figura 1
Clima Laboral Global de los Centros de Salud de la Coordinacion Zonal 6
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En la Figura 1, se presenta la puntuacion global del clima laborar obtenido de los
4 Centros de Salud de este estudio. Las barras en el grafico representan la puntuacion de
cada Centro de Salud entre el rango de 1 a 4, sabiendo que 1 se considera Malo y 4 se
considera Excelente.

A primera vista, es evidente que todos los centros de salud cuentan con un clima
laboral calificado como "Bueno", ya que las puntuaciones oscilan entre 2.5 y 3.4 en la
escala de evaluacion. No obstante, se observa que se encuentran en el limite, lo que indica

que estdn muy proximos tener una clasificacion de un clima laboral "Regular". Esto
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sugiere que existen areas de mejora dentro de las dimensiones del clima laboral

evaluadas. Estas areas de mejora se desglosaran y analizaran en detalle a lo largo de esta

seccion.

3.2.1. Centro de Salud Llacao

En este centro de salud, se evaluaron a 9 personas y se obtuvieron los siguientes

resultados segun las dimensiones del Clima Laboral.

Figura 2

Diagnostico de Dimensiones del Clima Laboral del Centro de Salud de LLacao
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En la Figura 2, es posible apreciar que, segtin la opinion de los colaboradores del

centro de salud, las dimensiones con las calificaciones mas bajas son "Apoyo" y

"Conflicto", ambas categorizadas como "Regular". Sin embargo, otras dimensiones como

"Recompensa" y "Calor" no estan muy lejos de alcanzar la categoria "Regular". Vale la
pena resaltar que la dimension "Estandares de Desempeiio” es la mejor evaluada, lo que
sugiere que los colaboradores la consideran como un punto fuerte y posiblemente

perciben al centro de salud como exitoso en esta area.
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Figura 3

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Estructura del Centro de Salud Llacao
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La figura tres describe las puntuaciones de cada pregunta del cuestionario con
respecto a la dimension de “Estructura”, donde se puede observar que la pregunta con
puntuacion mas baja es la numero 7, que es “El exceso de reglas, detalles administrativos
y tramites impiden que las nuevas ideas sean evaluadas” lo que evidencia que la
burocracia dentro de la organizacion impide que los colaboradores expresen sus nuevas
ideas.

Por otro lado, vemos que también estan bajas la pregunta nimero 8 y 9 que
evidencian que existe una desorganizacion y una falta de claridad a quien se reporta. Sin
embargo, se puede observar que la pregunta numero 3 y 10 tienen mayor puntaje y estas

evidencias el fuerte liderazgo y que las jefaturas estan bien definidas y posicionadas.
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Figura 4

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Responsabilidad del Centro de Salud
Llacao
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La figura 4 revel6 informacion sobre la dimension de "Responsabilidad". Esta
informacion mostraba que las preguntas 11, 16 y 17 tenian una calificacion "Regular”, lo
que indicaba que existia poca responsabilidad por parte de cada colaborador con respecto
a su trabajo. Esto a su vez llevaba a que las personas tuvieran que revisar el trabajo de los
demads con frecuencia para asegurarse de que se hiciera correctamente y que, cuando se

cometia un €1ror, S© presentaran muchas excusas.
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Figura 5

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Recompensa del Centro de Salud Llacao
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La figura 5 hablaba sobre la "Recompensa". En ella, se podia evidenciar que

existia una fuerte critica o sanciones cuando una persona cometia un error. No obstante,

obtener una calificacion de 3.1 en la pregunta nimero 22, se evidenciaba que en esta
organizacion también habia suficiente recompensa y reconocimiento por hacer un buen

trabajo.

al
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Figura 6

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Riesgo del Centro de Salud Llacao
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La figura 6 evidenciaba la dimension de "Riesgo". En ella, se podia observar que
la organizacion realizaba sus actividades de manera lenta, con toma de decisiones que
también eran lentas en busca de lograr una maxima efectividad. Esto contribuia a tomar
decisiones con cautela, lo que a su vez ayudaba a reducir los riesgos, a menos que fueran

absolutamente necesarios. Esto se reflejaba en el puntaje de la figura anterior.
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Figura 7

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Calor del Centro de Salud Llacao
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En la figura 7, se evidencia una puntuacion baja en la pregunta 32, que
mencionaba que las personas eran frias y reservadas. No obstante, al obtener buenas
puntuaciones en las otras preguntas, se podia notar que existian buenas relaciones en la

organizacion, aunque principalmente estaban enfocadas en aspectos laborales.
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Figura 8

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Estandares de desemperio del Centro de
Salud Llacao

4.0

3.6

35 3.2

3.1 3.0 3.1

3.0

25

2.0
2.0

15
1.0
0.5

0.0
34 35 36 37 38 39

En la figura 8, se mostraba la percepcion de las personas con respecto al
desempefio. En esta figura, se podia observar que la pregunta con la calificacion mas baja
era la que indicaba que era mas importante llevarse bien con los deméas que tener un buen
desempeiio. Por otro lado, se destacaba la pregunta 39, que recibia una calificacion
"Excelente". Esta pregunta indicaba que los colaboradores estaban orgullosos y

satisfechos con su desempefio.
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Figura 9

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Apoyo del Centro de Salud Llacao

4.0

3.5

3.0
3.0

2.5 2.3 24

2.0

2.2

2.0
1.5
1.0
0.5

0.0
40 41 42 43 44

Esta dimension era una de las més criticas en el centro de salud, ya que la mayoria
de las preguntas tenian una calificacién "Regular". Esto evidenciaba que no existia una

buena percepcion del apoyo y del trabajo en equipo dentro del centro de salud.

Figura 10

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Conflicto del Centro de Salud Llacao
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En la figura 10, se podia evidenciar que las preguntas 45 y 49 tenian
calificaciones "Regulares". Esto indicaba que en la organizacion se buscaba evitar el
conflicto y se intentaba tomar decisiones de la forma mas rapida y sencilla posible, sin

generar un conflicto constructivo.

Figura 11

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension ldentidad del Centro de Salud Llacao
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Por tltimo, en la figura anterior, se podia observar que la pregunta 53 tenia la
calificacion mas baja, lo cual llamaba la atencion, ya que evidenciaba un individualismo
significativo y la falta de compromiso tanto con los demas colaboradores como con la

organizacion.

3.2.2. Centro de Salud Octavio Cordero Palacios

En este centro de salud, se evaluaron a 7 personas y se obtuvieron los siguientes

resultados segun las dimensiones del Clima Laboral.
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Figura 12

Diagnostico de Dimensiones del Clima Laboral del Centro de Salud de Octavio Cordero
Palacios
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En la figura 12, se puede observar que existen mas dimensiones con
calificacion “Regular” que con calificacion “Buena”, esta informacion es preocupante ya
que demuestra que existe un clima laboral con mas tendencia a “Regular” por lo tanto
hay varios aspectos que mejorar y mas aun en las dimensiones de Recompensa, Calor,
Apoyo, Conflicto e Identidad. Sin embargo, se puede rescatar 4 dimensiones las cuales
tienen una calificacion “Regular” las cuales son estructura, responsabilidad, riesgo y

evaluaciones de desempeiio.
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Figura 13

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Estructura del Centro de Salud Octavio
Cordero Palacios
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En la Figura 13, se analiza la dimension de estructura en el Centro de Salud
Octavio Cordero Palacios. Podemos observar que las preguntas 3 y 4 tienen una
puntuacion alta, lo que indica que los mandos y las politicas de la organizacion estan bien
definidos. Sin embargo, lo que llama la atencion son las preguntas 6, 7, 8 y 9. La pregunta
6, una de las mas bajas, evidencia el excesivo papeleo dentro de la organizacion, lo cual
puede generar significativos cuellos de botella. Otra pregunta con puntuacion muy baja es
la 8, que sefiala como la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y
planificacion. Le sigue la pregunta 7, que muestra como los tramites excesivos y la

burocracia obstaculizan la generacidon de innovacion y nuevas ideas.
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Figura 14

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Responsabilidad del Centro de Salud
Octavio Cordero Palacios
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En esta figura, enfocdndonos en la dimension de responsabilidad, se destaca la
pregunta 14, clasificada en la categoria “Excelente”. Esta pregunta afirma: “En esta
organizacion progreso cuando tomo la iniciativa y trato de hacer las cosas por mi
mismo”, lo que indica que los empleados poseen una notable iniciativa, un aspecto que se
debe reconocer y fomentar. En contraste, la pregunta 11, que recibid una calificacion de
“Regular”, sugiere desconfianza en el trabajo de los demas, sefialando un alto grado de

Iniciativa, pero con un enfoque individualista.
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Figura 15

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Recompensa del Centro de Salud Octavio
Cordero Palacios
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La Figura 15 analiza la dimension de Recompensa. Esta figura nos muestra el
estado critico de la perspectiva de los colaboradores en relacion con esta dimension,
destacandose que Unicamente la pregunta 18 alcanza una calificacion de “Buena”. Esta
pregunta esta relacionada con la existencia de un eficiente sistema de promocion que
permite el ascenso de los més capacitados, lo que representa un punto favorable, ya que
se puede mantener y fortalecer esos planes de sucesion y desarrollo profesional para
mejorar la percepcion de los colaboradores sobre las recompensas en la organizacion. Sin
embargo, es importante profundizar en la pregunta 20, que obtuvo una puntuacion de 1.8,

revelando una percepcion de falta de reconocimiento al desempeiio.
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Figura 16

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Riesgo del Centro de Salud Octavio
Cordero Palacios
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En la figura anterior, se puede observar que dos preguntas, especificamente la 25
y la 27, alcanzan una puntuacion de 3. Esto demuestra que las decisiones dificiles y
riesgosas se toman con cautela para buscar el mejor resultado. Sin embargo, también se
destacan dos preguntas con calificacion “Regular”, que son la 24 y la 28. Este resultado
indica que, aunque se toman riesgos con cautela, también existe una tendencia a no

arriesgarse incluso cuando podria haber una buena idea en juego.
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Figura 17

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Calor del Centro de Salud Octavio
Cordero Palacios
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En la Figura 17, que evalta el clima, observamos puntajes sumamente bajos, lo
cual evidencia la existencia de malas relaciones interpersonales. Sin embargo, la pregunta
32 obtiene una calificacion de “Buena”, indicando que las personas no son frias dentro de
la organizacion. Este aspecto podria destacarse y tomarse en cuenta al momento de

generar un plan de accion para mejorar las relaciones interpersonales.
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Figura 18

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Estandares de desemperio del Centro de
Salud Octavio Cordero Palacios
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Dentro de la dimension Estdndares de Desempefio, la Figura 18 resalta un aspecto
importante en la pregunta 36, ya que esta muestra que existe una buena relacion entre la
gerencia y los trabajadores. Sin embargo, estas relaciones podrian tener un lado negativo,
ya que la pregunta 38 menciona que “Aqui es mas importante llevarse bien con los demas
que tener un buen desempefio”, lo que sugiere posibles sesgos en la evaluacion del
desempefio. Por otro lado, también es relevante destacar la pregunta 39, que indica que

los colaboradores estan orgullosos de su desempefio.
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Figura 19

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Apoyo del Centro de Salud Octavio
Cordero Palacios
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En la dimension de Apoyo, se observan varias calificaciones bajas, lo que refleja
una falta de colaboracion y de trabajo en equipo. No obstante, es relevante destacar la
pregunta nimero 43, que nos muestra que si existe apoyo, pero solo en situaciones de
gran dificultad. Sin embargo, no se percibe ese apoyo incondicional tanto por parte de la

gerencia como de los compafieros.
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Figura 20

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Conflicto del Centro de Salud Octavio
Cordero Palacios
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En relacion con la percepcion del conflicto, se identifican dos preguntas criticas.

La primera, la pregunta 46, evidencia la falta de manejo adecuado de los conflictos por
parte de la jefatura. Por otro lado, la pregunta 48 revela que existe un temor a expresar
opiniones disidentes frente a las jefaturas, lo que sugiere una atmoésfera de miedo a la

discrepancia.
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Figura 21

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension ldentidad del Centro de Salud Octavio
Cordero Palacios
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De acuerdo con el grafico anterior, se puede evidenciar que existe un
individualismo dentro de la organizacion, como refleja la pregunta 53. Ademas, la
pregunta 50 evidencia que no existe un orgullo por parte de las personas de pertenecer a
la organizacion. Esto se resume en la falta de un buen sentido de identidad y pertenencia
dentro de la organizacion. Sin embargo, la pregunta 51 muestra que las personas si

sienten que la organizacion y la empresa funcionan bien.
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3.2.3. Centro de Salud Ricaurte:

Figura 22

Diagnostico de Dimensiones del Clima Laboral del Centro de Salud de Ricaurte
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Dentro del Centro de Salud de Ricaurte, se observan puntajes bajos en casi todas
las dimensiones del clima laboral, con especial énfasis en las dimensiones de
Recompensa, Apoyo y Conflicto. Estas areas presentan un puntaje inferior a 2,5, lo que
indica una necesidad urgente de trabajar y mejorar en estas dimensiones. Cabe destacar,
sin embargo, que las dimensiones de Estructura y Estdndares de Desempefio si muestran

resultados mas favorables.
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Figura 23

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Estructura del Centro de Ricaurte
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Como se puede observar en el grafico de barras, la dimension de estructura recibe
una percepcion positiva por parte de los colaboradores. Esto indica que los rangos de
mando, las actividades y la estructura organizativa estan bien definidos. Sin embargo, es
importante considerar la pregunta 6, que revela la existencia de excesivos tramites

burocraticos que interrumpen la productividad y la fluidez de los procesos.

48



Figura 24

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Responsabilidad del Centro de Ricaurte
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En lo que respecta a la dimension de responsabilidad, es necesario indagar mas a
fondo en las preguntas 15, 16 y 17, ya que todas ellas recibieron una calificacioén de
“Regular”. La pregunta 15 revela que cada uno resuelve sus problemas en el entorno
laboral, pero la pregunta 17 indica que las personas no asumen responsabilidades,
sugiriendo una posible falta de compromiso con su puesto de trabajo o con la
organizacion, aunque aun buscan un buen desempefio. Con respecto a la pregunta 16, se
sefala que cuando alguien comete un error, surgen muchas excusas y falta asumir la
responsabilidad de los actos. Por otro lado, no debemos dejar de lado las preguntas 12 y
13, que obtuvieron puntuaciones altas, evidenciando que dentro de la organizacion se

ofrece la oportunidad de asumir responsabilidades en cada puesto de trabajo.
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Figura 25

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Recompensa del Centro de Salud Ricaurte
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Como se puede observar, la dimension de recompensa es una de las mas criticas
dentro de la organizacion. Sin embargo, es importante destacar la pregunta 23, que revela
que no hay sanciones severas cuando alguien comete un error. Esto merece una
investigacion mas profunda para determinar si, en lugar de una critica punitiva, se esta

aplicando una critica constructiva.
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Figura 26

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Riesgo del Centro de Salud Ricaurte
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En lo que respecta a la dimension de riesgo, en la figura 26 se destaca tinicamente
una pregunta preocupante: la pregunta 26. Esta pregunta revela que no se toman riesgos
significativos para superar a la competencia. Ademas, las preguntas 27 y 28 también

indican que la empresa siempre opta por el camino seguro y evita tomar riesgos.
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Figura 27

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Calor del Centro de Salud Ricaurte
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En lo que respecta a la dimension de Calor dentro del centro de salud, se puede
observar en el grafico que la pregunta 29 tiene el puntaje mas bajo, lo cual es un tema
para profundizar. Esto evidencia que no existe un ambiente amistoso entre los
colaboradores, hecho que se ve respaldado por la pregunta 30, que también registra un
puntaje bajo y senala la falta de un ambiente laboral agradable y la presencia de
tensiones. Ademas, la pregunta 32, que indica que las personas son frias y reservadas,
respalda esta situacion. Todos estos factores contribuyen a que la dimension de Calor esté

calificada como “Regular” y revelan varias areas por mejorar.
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Figura 28

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Estandares de Desemperio del Centro de
Salud Ricaurte
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En lo que respecta a la dimension de Calor dentro del centro de salud, se puede
observar en el grafico que la pregunta 29 tiene el puntaje mas bajo, lo cual es un tema a
profundizar. Esto evidencia que no existe un ambiente amistoso entre los colaboradores
hecho que se ve respaldado por la pregunta 30, que también registra un puntaje bajo y
senala la falta de un ambiente laboral agradable y la presencia de tensiones. Ademas, la
pregunta 32, que indica que las personas son frias y reservadas, respalda esta situacion.
Todos estos factores contribuyen a que la dimension de Calor esté calificada como

“Regular” y revelan varias areas por mejorar.

2
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Figura 29

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Apoyo del Centro de Salud Ricaurte
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Esta dimension es otra en la que la mayoria de sus preguntas han recibido la
calificacion de “Regular”. Las preguntas 41 y 42 estan relacionadas, ya que ambas
demuestran que existe un grado de desconfianza entre los colaboradores, lo que implica
una falta de apoyo significativo. Ademas, en la relacion entre jefatura y subordinados,
también se observa que no hay un enfoque humano, centrado en como se sienten las

personas, como lo indica el resultado de la pregunta 44.
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Figura 30

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Conflicto del Centro de Salud Ricaurte
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Con respecto a la percepcion del conflicto dentro del centro de salud, es evidente
que se percibe al conflicto como algo negativo. Sin embargo, la pregunta 45 demostro
que dentro de este centro si es posible expresar los puntos de vista de cada uno. No
obstante, las demads preguntas sugieren que cuando surge un conflicto, no se maneja de

manera constructiva.
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Figura 31

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Identidad del Centro de Salud Ricaurte
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Por ultimo, la dimension de identidad, a primera vista, se podria catalogar como
buena. Sin embargo, la pregunta 53 revela que, aunque existe identidad, esta se
caracteriza por un alto grado de individualismo, donde cada persona se preocupa

principalmente por sus propios intereses.
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3.24. Centro de Salud Sidcay:

Figura 32

Diagnostico de Dimensiones del Clima Laboral del Centro de Salud Sidcay

Clima Laboral

2.6 2.6
22 2.5 29 2.5 23 23 2.4

Podemos observar que, dentro de este estudio, el clima laboral del Centro de
Salud de Sidcay es uno de los mejores, ya que hay mas dimensiones con calificacion
“Buena” que “Regular”. Es importante destacar que la dimension Recompensa tiene la
puntuacion mas baja, al igual que en otros centros de salud analizados anteriormente.
También se puede observar que las dimensiones de Apoyo y Conflicto tienen una

puntuacion de 2.3, lo que indica que hay mucho trabajo por hacer en lo que respecta a

trabajo en equipo, colaboracion, y entender que el conflicto es algo normal dentro de un

equipo, y se debe aprovechar para sacar el mayor provecho.
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Figura 33

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Estructura del Centro de Salud Sidcay
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De acuerdo con la dimension de estructura, podemos observar solo una pregunta

critica, con un puntaje de 1.7. Esta pregunta nos informa que existe un exceso de papeleo

que impide que el personal realice su trabajo con fluidez. Hemos notado que esta

pregunta tiene un puntaje relativamente bajo a lo largo del estudio, lo que sugiere que

seria beneficioso revisar los procesos para mejorar la productividad. En cuanto a la

estructura organizativa, esta recibe un buen puntaje, como lo evidencia la pregunta 5, con

3 puntos y catalogada como “Buena”, reflejando asi la calidad de la estructura

organizativa de la organizacion.
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Figura 34

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Responsabilidad del Centro de Salud
Sidcay
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Se puede observar que la mayoria de las preguntas que indagan sobre la
dimension de Responsabilidad tienen calificacion “Buena”, lo que revela que es una de
las dimensiones con buen rendimiento que se debe mantener. Lo unico que se debe
resaltar es la pregunta 12, donde se evidencia que existe una gran dependencia de las
jefaturas para obtener aprobaciones y reconocimientos por un buen desempefio y la

realizacion de las tareas diarias.
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Figura 35

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Recompensa del Centro de Salud Sidcay
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Podemos observar que esta dimension incluye varias preguntas con puntaje bajo,
lo que indica que hay percepciones negativas con respecto a la Recompensa. La pregunta
20, que tiene el puntaje mas bajo, nos muestra que las personas no son recompensadas de
acuerdo con su desempeiio laboral. Un puntaje bajo en esta pregunta es critico, ya que es
una de las que méas engloba la percepcidon de recompensa y subraya su ausencia. Esto se
ve respaldado por el bajo puntaje de la pregunta 22, que dice: “En esta organizacion
existe suficiente recompensa y reconocimiento por hacer un buen trabajo”, lo que

confirma la percepcion critica de esta dimension.
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Figura 36

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Riesgo del Centro de Salud Sidcay
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En cuanto al riesgo, este centro de salud muestra mejores resultados en
comparacion con otros centros. La mayoria de las preguntas estan calificadas como
“Buenas”, lo que evidencia que se toman riesgos para mejorar el desempefio de la
organizacion. Sin embargo, seria provechoso profundizar en la pregunta 28, que
menciona que la gerencia no se arriesga por una buena idea. Esto podria representar un

cuello de botella cuando surge una propuesta valiosa.
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Figura 37

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Calor del Centro de Salud Sidcay

4.0
3.5

3.0 2.8

24 24
2.5 29

2.6

2.0
15
1.0
0.5

0.0
29 30 31 32 33

La figura 37 muestra que el clima en el Centro de Salud tiene mas preguntas
calificadas como “Regular”. La pregunta con el menor puntaje, la pregunta 30, revela que
en la organizacion no existe un ambiente laboral completamente agradable y que hay
tensiones entre colaboradores. Esto se ve respaldado por las preguntas 29 y 30, donde se

constata que no hay una atmoésfera amistosa y que es dificil acercarse a las personas.
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Figura 38

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Estandares de Despeiio del Centro de
Salud Sidcay
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La figura 38 revela buenos resultados en lo que respecta a la dimension de

Estandares de Desempefio. Se observa que casi todas las preguntas alcanzan una

puntuacion de 3, lo que indica que hay una percepcion positiva sobre el desempeio de la

empresa, de los compafieros, y especialmente sobre el desempefio individual.
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Figura 39

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Apoyo del Centro de Salud Sidcay

4.0

35

3.0 26 -

25 22
20 2.1

2.0

15

1.0

0.5

0.0
40 41 42 43 44

Con respecto a la dimensioén de Apoyo, podemos observar que hay varios puntos a
mejorar. La pregunta 42 revela que existen problemas en cuanto a la confianza entre los
colaboradores. Las preguntas 41 y 44, por su parte, indican que las jefaturas no prestan
suficiente atencion al factor humano y a las aspiraciones de sus subordinados. Sin
embargo, es destacable el apoyo entre compaiieros en situaciones dificiles, como lo

demuestra la puntuacion “Buena” de la pregunta 43.
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Figura 40

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Conflicto del Centro de Salud Sidcay
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La figura 40 evidencia el estado critico de la percepcion del Conflicto. Se observa
que no se fomentan las discusiones abiertas y que las opiniones no se toman en cuenta.
Sin embargo, podemos encontrar un aspecto positivo en la respuesta a la pregunta 45, que
indica que las personas generan una buena impresion cuando expresan su opinion,

incluso cuando estan en desacuerdo.
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Figura 41

Puntuacion de las Preguntas de la Dimension Identidad del Centro de Salud Sidcay
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Para finalizar con el analisis de los cuestionarios aplicados, podemos evidenciar
en la figura 41 que existe un escaso sentido de identidad de los colaboradores con la
organizacion. La pregunta 53 revela un marcado individualismo, donde cada persona se
preocupa por sus propios intereses. Sin embargo, lo que realmente 1lama la atencion es la
pregunta 50, que muestra que los empleados no estan orgullosos de pertenecer a esta
organizacion. Estos son datos importantes, ya que todas las otras dimensiones se reflejan
en el grado de identificacion con la organizacién y, por lo tanto, afectan su rendimiento,

compromiso y fidelizacion.

3.3. Grupos Focales
Una vez analizados los resultados cuantitativos obtenidos a través del cuestionario
de clima laboral, se procedid a llevar a cabo grupos focales con miembros de cada centro

de salud. El objetivo era indagar acerca de las preguntas que habian obtenido puntajes
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bajos para obtener una perspectiva mas profunda y comprender el problema subyacente

detras de sus respuestas negativas a esas preguntas.

3.3.1. Grupo Focal del Centro de Salud Llacao

El primer grupo focal se llevo a cabo con el Centro de Salud Llacao, con la
participacion de tres personas. Se exploré la pregunta 6, que aborda la afirmacion de que
"en esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer las cosas". Se nos informé
que, aunque hay una cantidad considerable de tramites tediosos, esto se atribuye a
decisiones superiores, y los colaboradores sienten que no tienen control sobre esta

situacion.

Ademas, se profundizo en las dimensiones de Apoyo y Calor, dado que
obtuvieron puntuaciones bajas. Los colaboradores sefialaron la ausencia de relaciones
interpersonales entre compafieros. Describieron el ambiente como estrictamente laboral,
donde nadie busca establecer amistades y se sienten comodos con esta dindmica. Sin
embargo, uno de los participantes destacod que esta falta de conexion no se debe a la falta
de interés, sino a la carga laboral tan intensa que impide momentos de interaccion y, por

ende, limita el conocimiento mutuo.

En cuanto al reconocimiento, a pesar de la baja puntuacion en la pregunta 22 que
menciona que "en esta organizacion existe suficiente recompensa y reconocimiento por
hacer un buen trabajo", los colaboradores sefialaron que si hay reconocimiento verbal por
parte de la directora y de sus colegas. Esto sugiere que su insatisfaccion estd mas

relacionada con la compensacion econdmica que reciben por su desempefio.

67



3.3.2. Grupo Focal del Centro de Salud Octavio Cordero Palacios

El segundo grupo focal fue en el Centro de Salud Octavio Cordero Palacios, en
donde participaron 3 personas. Primero se indagd sobre la dimension de recompensa, ya
que en el cuestionario se obtuvieron respuestas bajas en la mayoria de las preguntas de
esta dimension. Los participantes nos indicaron que dentro del centro si existe ese
reconocimiento, pero no lo hay por parte del distrito. Mencionaron que se sienten muy
aislados y solos, y no perciben ese acompanamiento del distrito. Lo mencionado
anteriormente se logrd relacionar con los participantes mediante los puntajes bajos en la

dimension de apoyo.

Por otro lado, se indago en la pregunta 31, la cual menciona que “es dificil llegar a
conocer a las personas en esta organizacion”. Los colaboradores indicaron que el
resultado bajo en esta pregunta se debe a que es muy dificil generar confianza entre
compafieros debido a la alta rotacion. Por lo tanto, no se dispone del tiempo suficiente
para llegar a conocer a las personas. Ademds, comentaron que existe mucho conflicto,
principalmente por las brechas generacionales dentro del centro. Ademéas, mencionaron
que hay mucho chisme y rumor, pero han intentado abordar estos conflictos internamente
mediante sesiones de discusion para que las cosas se digan frente a frente y no a espaldas.

Esto ha ayudado a mantener un mejor ambiente laboral.

Finalmente, al preguntar qué otra cosa mas puede agregar para generar un
diagnostico real de la situacion del centro, la mayoria expres6 que existe mucha
frustracidon debido al tema del transporte. Dado que es un lugar distante, cada dia se
levantan con el temor de que el autobus los deje, lo cual también puede afectar el

bienestar y la tranquilidad de los colaboradores del centro de salud.
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3.3.3. Grupo Focal del Centro de Salud Sidcay

El tercer grupo focal correspondi6 al Centro de Salud Sidcay, el cual se llevo a
cabo con 3 personas. La primera pregunta para indagar fue la pregunta nimero 6, que se
refiere a la gran cantidad de papeleo en sus actividades. Los participantes sefialaron que
existe una cantidad desorbitante de papeleo y que a menudo la informacion es repetitiva,
lo que les quita tiempo para atender a mas pacientes y realizar sus tareas. Ademas,
mencionaron la falta de directrices claras sobre los procesos y los papeleos, lo que ha
provocado que en ocasiones cometan errores y reciban llamados de atencion por algo que

no se explico adecuadamente desde el principio, lo cual resulta desmotivante.

Posteriormente, se indagd sobre la dimension de Recompensa, y los participantes
indicaron que no sienten que su trabajo sea reconocido. Aunque presentan los resultados
de sus campafias, solo reciben comentarios como "bien hecho, sigan haciendo su trabajo",
sin un reconocimiento significativo que los motive. Luego, se profundiz6 sobre la
dimension de Conflicto, y los participantes mencionaron que si hay un grado de conflicto.
Sin embargo, a pesar de pedir ayuda al distrito, muchas veces no son tomados en cuenta.
Un participante comentd: "El distrito deberia ayudarnos a resolver los problemas, no solo
venir a retarnos", lo que evidencia deficiencias en la gestion de conflictos dentro del

centro de salud.

Por ultimo, se pregunt6 acerca de la pregunta 50, que menciona si "la gente se
siente orgullosa de pertenecer a esta organizacion". Los participantes mencionaron que el
bajo resultado se debe a que aman su trabajo, disfrutan ayudar a las personas y estan

comprometidos con su labor. No obstante, resulta desmotivante que no se reconozca su
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esfuerzo diario, lo que lleva a que cada uno se enfoque en su trabajo individualmente, sin

sentir que todos persiguen una meta en comun.

3.3.4. Grupo Focal del Centro de Salud Ricaurte

Por ultimo, en el Centro de Salud de Ricaurte, se llevd a cabo un grupo focal con
3 personas. Se les preguntd sobre la pregunta 6, que menciona que en la organizacion
existe mucho papeleo para realizar las tareas. Los participantes comentaron que no les
agrada la abundancia de papeleo, ya que implica un gasto considerable de tiempo y
energia. Ademas, sefialaron que la informacion solicitada es repetitiva, convirtiéndose en

algo abrumador.

También se indagd en la pregunta 7, que menciona "El exceso de reglas, detalles
administrativos y tramites impiden que las nuevas ideas sean evaluadas". Los
colaboradores expresaron que la comunicacion dentro de la organizacion es unilateral, sin

la posibilidad de expresar sus ideas y buscar conjuntamente soluciones innovadoras.

En cuanto a la dimension de Reconocimiento, dado que todas las preguntas
obtuvieron puntuaciones bajas, los colaboradores mencionaron que no existe
reconocimiento verbal, carecen de un plan de carrera basado en el desempefio, y el
crecimiento profesional parece depender mas de relaciones personales que de méritos.
Esto se traduce en la ausencia de un plan de reconocimiento, tanto profesional como

emocional.

En relacién con la dimension de Calor, en la pregunta 29, los participantes

indicaron que no existe una atmosfera amistosa. Atribuyeron estos resultados a la falta de
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conocimiento mutuo, escasa comunicacion, falta de empatia y ausencia de

compaiierismo, ya que cada uno tiende a velar por sus propios intereses.

Finalmente, se les pregunt6 sobre la pregunta 44, que menciona "La filosofia de
nuestra gerencia enfatiza el factor humano (co6mo se sienten las personas, etc.)". Los
colaboradores sefialaron que las jefaturas no muestran preocupacion por la parte humana,
centrandose exclusivamente en los numeros. Esta falta de interés de la organizacion hacia
el bienestar de los colaboradores contribuye a la falta de compromiso e identificacion con

la misma.

3.4. Plan de Accion

A continuacion, se presenta un plan de accidon especifico para cada dimension,
dirigido a los centros de salud que obtuvieron un puntaje "Regular" en las respectivas
evaluaciones. Es relevante destacar que todos los centros de salud alcanzaron una
calificacion de "Regular" en las dimensiones de Apoyo y Conflicto. En cuanto a las
dimensiones de Recompensa e Identidad, los centros de salud Ricaurte, Octavio Cordero
Palacios y Sidcay obtuvieron una calificacion "Regular". Ademas, Ricaurte y Octavio
Cordero Palacios recibieron una calificacion "Regular" en la dimension de Calor, y
Ricaurte también obtuvo una puntuacion "Regular" en las dimensiones de

Responsabilidad y Riesgo.

Cabe sefialar que se ha disefiado un plan de accion uniforme para todos los
centros, ya que comparten la misma estructura y cultura organizacional desde el nivel del
distrito. Esto se justifica debido a las similitudes en los problemas identificados en cada

centro de salud, facilitando asi la implementacion efectiva de las estrategias de mejora.
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Tabla 7

Propuesta de Mejora de las Dimensiones de Apoyo y Conflicto para todos los Centros de

Salud de la Oficina Técnica Cuenca Norte - Zona 6 de la Coordinacion Zonal 6 del MSP

Dimension Objetivo Accion Responsable Plazo
Desarrollar una
Fomentar las o
capacitacion de 8
relaciones
. horas en Habilidades Director de
interpersonales Corto
Apoyo ) Blandas Recursos
y el trabajo en o plazo
_ (Comunicacion, Humanos.
equipo entre los ‘ ‘
trabajo en equipo) en
colaboradores.
cada centro.
Resolver los Capitacion en
conflictos mediacion de
Director de
enfocindose en  conflictos con la Mediano
Conflicto Recursos
el problema 'y metodologia plazo
Humanos.
no en las Harvard a todos los
personas. colaboradores.
Tabla 8

Propuesta de Mejora de las Dimensiones de Recompensa e ldentidad de para el Centro

de Salud Ricaurte, Octavio Cordero Palacios y Sidcay

Dimension Objetivo Accion Responsable  Plazo

Capacitar alos  Capacitacion de 8
superiores para  horas de como
que sepan dar realizar feedback y Director de
recompensas reconocimiento y Talento Corto

Recompensa
verbales y comunicacion de dos Humano. Plazo
reconozcan el vias a todos los
trabajo de los superiores de los

colaboradores. centros.
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Generar un
sentimiento en
los

colaboradores

Generar talleres de
bienestar y

prevencion de riegos

Director de

. como: manejo de la  Recursos
de que existe
frustracion, manejo ~ Humanos. Mediano
Identidad interés hacia ,
del estrés, finanzas Area de plazo
ellos como )
personales, salud Psicologia.
seres humanos
mental, derechos
y no
_ humanos, derechos
simplemente
laborales, etc.
como nimeros.
Tabla 9

Propuesta de Mejora de las Dimension de Calor de Clima Laboral para el Centro de

Salud Ricaurte y Octavio Cordero Palacios

Dimension Objetivo Accion Responsable  Plazo
Realizar un Team
Building enfocado
en las relaciones )
' Director de
Fortalecer los interpersonales en
Talento Corto
Calor lazos entre los  cada centro.
Humano. plazo

colaboradores.

Crear espacios de
convivencia en cada
centro como una

estacion de café.
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Tabla 10

Propuesta de Mejora de las Dimensiones de Responsabilidad y Riesgo de Clima Laboral

para el Centro de Salud Ricaurte

Dimension Objetivo Accion Responsable Plazo
Definir y socializar
Interiorizar las
claramente las Director de
responsabilidades Mediano
Responsabilidad responsabilidadesy ~ Talento
de cada uno de . Plazo
expectativas para Humano
los cargos.
cada cargo.
Hacer una sesion de
Tomar en cuenta o o Director de
. Dising Thinking
ideas Talento .
) ) para aportar nuevas Mediano
Riesgo innovadoras que Humano
ideas a problemas Plazo

ayuden a mejorar

el trabajo

que tiene cada

centro.

Directores de

los centros

Dentro de este plan de accion, es crucial resaltar la importancia de la

comunicacion interna en todas las actividades realizadas. Si los colaboradores no estan

hablando sobre el cambio, las iniciativas y el cambio mismo no estan teniendo el impacto

deseado. Asimismo, se enfatiza la necesidad de brindar una capacitacion de liderazgo,

aquellas personas que tengan gente a su cargo, para que tengan claro su rol y sean los

gestores de bienestar en el dia a dia. Los lideres desempefia un papel fundamental al

sostener cualquier iniciativa, capacitacion o taller que se ofrezca, consolidando asi el

éxito y la efectividad de dicho plan de accion.
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Conclusiones

Durante la realizacion del presente estudio, se abord6 un analisis tedrico en relacion con
el clima laboral, resaltando la importancia de este como un factor fundamental para el manejo del
personal. Esto se evidenci6 claramente en todo el estudio, ya que el andlisis de las dimensiones
estudiadas del clima laboral indagé en los comportamientos, valores, actitudes y, sobre todo,
percepciones de los colaboradores sobre varios aspectos de la organizacion y las relaciones.
Estos resultados son de gran importancia para analizar las influencias y areas de mejora con
respecto a la productividad, el desempefio, el compromiso y la calidad de las actividades de los
colaboradores.

Gracias a la globalizacion de la importancia del clima laboral, varios autores y entidades
han desarrollado herramientas eficientes y validas para generar un diagnostico cuantitativo de
este. En el presente estudio, analizamos varias de estas herramientas, destacando la simplicidad y
eficacia del cuestionario de clima laboral de Litwing y Stringer, el cual fue aplicado en dicho
estudio. Esta herramienta mide 9 dimensiones: Estructura, Responsabilidad, Riesgo,
Recompensa, Calor, Desempeio de la empresa, Apoyo e Identidad. Es esencial que estas
dimensiones sean percibidas positivamente por los colaboradores para lograr un buen manejo del
personal y, por ende, mejorar la productividad de la organizacion. Ademas, es facil de aplicar y
amigable con el evaluado, lo que nos ayudo a obtener una perspectiva amplia y completa del
clima laboral en los cuatro centros de salud evaluados.

Al aplicar el cuestionario de clima laboral de Litwing y Stringer, se obtuvieron tres
resultados principales. En primer lugar, se evidencid un puntaje regular en todos los centros de

salud en las dimensiones de "Calor" y "Apoyo". La dimension de "Calor" refleja si existe un
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ambiente de trabajo calido y de apoyo en términos de relaciones interpersonales, mientras que la
dimension de "Apoyo" indica si hay una cultura de trabajo en equipo y colaboracion.

Este hallazgo sugiere que no existen relaciones interpersonales sélidas. Esto puede
deberse a que los colaboradores no muestran interés en conocer a sus colegas de trabajo, o, en
caso contrario, el elevado nimero de pacientes atendidos diariamente impide que se den
momentos de interaccion humana, llevando a que las personas se aislen y perciban unas a otras
como frias y reservadas.

El segundo resultado se refiere a las dimensiones de "Estructura" y "Responsabilidad".
Por un lado, se percibe una buena organizacion estructural, con roles, actividades y cadenas de
mando claramente definidos. Sin embargo, se observa un exceso de papeleo y burocracia en los
procesos tanto dentro del distrito como en el ministerio de salud.

Este aspecto estd vinculado con los resultados de la dimension de "Responsabilidad".
Aunque hay individuos que asumen la responsabilidad de sus actividades, esto se lleva al
extremo. Esto genera desinterés en las actividades realizadas por otros colaboradores, ya que
cada uno tiende a resolver los problemas por si mismo, fomentando un ambiente donde la
colaboracion y el apoyo mutuo podrian mejorar.

El tercer resultado se relaciona con la dimension de "Recompensa", que resulta ser una de
las mas deficientes en todos los centros de salud. Mas alla de la falta de una remuneracion
adecuada para la carga laboral existente, se observa una carencia de sistemas de reconocimientos
verbales y emocionales. Esta ausencia hace que los colaboradores perciban que su trabajo no es
debidamente reconocido.

Ademas, es relevante mencionar los resultados de la dimension de "Conflicto", que

también se califico como "Regular" en todos los centros de salud evaluados. Esto sugiere que se
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percibe el conflicto como algo negativo, posiblemente debido a que se evita o se aborda de
manera inadecuada en lugar de fomentar un conflicto constructivo.

Todos estos aspectos pueden manifestarse en los bajos puntajes de la dimension de
"Identidad", indicando una falta de compromiso y fidelizacion con la organizacion. Los
colaboradores no alinean sus objetivos personales con los de la organizacion, lo que resulta en

una falta de identificacion con la misma.
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Recomendaciones

A continuacién, después de haber realizado el presente estudio y evaluar las 9
dimensiones de clima laboral de los centros de salud, se da las siguientes recomendaciones.

Poner en marcha el plan de accion recomendado abordando actividades de cada una de
las dimensiones para generar mejora y fortalecimiento del clima laboral en cada centro de salud.

Enfatizar las capacitaciones recomendadas como parte integral del plan de accion,
abordando actividades especificas para fortalecer el desarrollo de habilidades y conocimientos
entre los colaboradores.

Utilizar a la comunicacién interna como la base de todas las acciones implementadas por
el departamento de Talento Humano, promoviendo la transparencia y el conocimiento y el
compromiso con todas las acciones implementadas.

Realizar evaluaciones periodicas del clima laboral, utilizando estos diagndsticos como
una herramienta clave para identificar areas de mejora. Este enfoque sistematico contribuird a

generar un aumento en la productividad y la calidad del servicio en cada centro de salud.
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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

o o o
de acuerdo o desacuerdo en relaciéon a su percepcion sobre diversos aspectos de la § Z § e 2 =2
institucién, marcando la respectiva casilla que usted considere mas acertado. e £ e g e § £

® o [}
Se debe responder todas las preguntas. 3 8 3 3 s &

(=) (=) (=)

1 En esta organizacion las tareas estan claramente definidas.

2 En esta organizacion las tareas estan logicamente 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 tramites 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 so6lo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo
soy responsable por el trabajo realizado.

14 En esta organizacion salgo adelante cuando tom¢ 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.

18 En esta organizacion existe un buen sistema de promocion 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.
=1
3 > s
o
g = g o s =
e s @ & s =
g < S £ e <
g o = ] S =
a " e a S o
3 2 3
(=)
20 Aqui las personas son recompensadas seglin 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
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.
27 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.
29 Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmosfera 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 organizacién 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
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39 Me siento orgulloso de mi desempefio.
40 Si me equivoco, las cosas van mal para mis superiores.
o o o
® ) & ©
g 5 g = 2 2 §
s < s = = g <
o o [« [+-] o o
=1 = = =
=3 = =3 e
(=) (=) (=)
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 (como se sienten las
personas, etc.).
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 individuos.
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.
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 compaiiia.
53 En esta organizacion cada uno se preocupa de sus propios intereses.
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Anexo 2: Consentimiento Informado

Cuenca,

Yo, colaborador del Centro de Salud ,
certifico que he sido informado sobre el proyecto de vinculacién con la sociedad que llevan adelante la
Universidad del Azuay y la Coordinacion Zonal 6 del Ministerio de Salud Publica, en el cual se procedera 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 sera manejada con total confidencialidad, ademds de que los resultados que seran
entregados a las autoridades de la Coordinacidn, presentardn una percepcién grupal, no individual, del
clima laboral.

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

Atentamente,
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