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Resumen

El presente estudio tiene como objetivo medir el clima organizacional que existe en el
Distrito 01D02 Salud Cuenca zona urbana, ya que se han identificado ciertas deficiencias en
la organizacion, las cuales pueden alterar el clima laboral; para esta investigacion se realizé
un estudio cuantitativo, descriptivo observacional, utilizando la aplicacion del Cuestionario
de CL-SPC; el andlisis estadistico se expres6 mediante medidas de tendencia central y
dispersion; y se emplearon frecuencias absolutas para la categorizaciéon del clima.
Como resultado relevante se encontré que las condiciones laborales, y la satisfaccién
laboral afectan con valores significativos a los profesionales de odontologia, razén por la
cual se ha elaborado un plan de mejora y fortalecimiento que ayudard a mejorar estas

dimensiones.

Palabras claves

Clima laboral, riesgos ergondémicos, riesgos bioldgicos, funcionarios de salud.
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Abstract y Keywords

The objective of this study is to measure the organizational climate that exists at the
Distrito 01D02 Salud Cuenca Zona Urbana, due to the fact that certain deficiencies that can
alter the work environment have been identified within organization. A quantitative,
descriptive and observational study was carried out by applying the CL-SPC
Questionnaire. Absolute frequencies were used to categorize the environment. The
statistical analysis was expressed through measures of central tendency and
dispersion. As a relevant result, it was found that working conditions and job satisfaction
significantly affect dentistry professionals, which is why an improvement and strengthening

plan was elaborated to help improve these dimensions.

Keywords: Work environment, ergonomic risks, biological risks, health officials.
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1.- Introduccién
Autora: Md. Ménica Andrea Guzman Almeida

“Trabajo de Graduacion”

Director: Mgt. Carlos Esteban Gonzalez Proafio

Marzo 2019

Medicién del Clima Organizacional del Distrito 01D02-Salud Cuenca Zona Urbana 2018
INTRODUCCION

La OIT y la OMS indican que "La disciplina de la Salud Ocupacional tiene como finalidad
promover y mantener el mas alto grado de bienestar fisico, mental y social de los
trabajadores en todas las profesiones, evitar el desmejoramiento de la salud causado por
las condiciones de trabajo, protegerlos en sus ocupaciones de los riesgos resultantes de los
agentes nocivos, ubicar y mantener los trabajadores de manera adecuada a sus aptitudes
fisiologicas y psicoldgicas y, en suma, adaptar el trabajo al hombre y cada hombre a su
trabajo” (Apao Diaz, J; Luna Marcell, N; Macola Olano, S; del Puerto Quintana, C;
Rodriguez Gonzalez, D P; Toledo Curbelo, G J; Zuazo Silva, J L; 2004)

Por lo tanto es una obligacion estudiar el ambiente laboral desde un punto de vista
psicol6gico para después entender el porqué de muchas enfermedades y comportamientos
de nuestros trabajadores, es por ello que esta investigacion se ha enfocado en el estudio del
clima organizacional, entendiéndolo al mismo como el conjunto de percepciones, influidas
por factores internos y externos, de los miembros de la organizaciéon en cuanto a cémo se
desempefian las acciones dentro del sistema organizado para dar respuesta a los objetivos

planteados por la institucion. (Segredo Pérez, 2012)

Dentro de los factores externos que pueden afectar el clima organizacional podemos
mencionar a la presencia de los riesgos laborales entendiéndose a estos como la
probabilidad de exposicién a un factor peligroso en el trabajo que cause enfermedad o

lesion.(Instrumento Andino de Seguridad y Salud en el Trabajo, 2005)

Para esta investigacion se ha tomado en cuenta a los 2 tipos de riesgos Predominantes
segun la profesion a los que los trabajadores de atencion primaria se encuentran expuestos

entre ellos:

Riesgo Bioldgico: Se entiende por riesgo bioldgico laboral cualquier infeccién, alergia o
toxicidad causada por microorganismos (con inclusién de los genéticamente modificados,
los cultivos celulares y los endoparasitos humanos), que pueda contraer un(a)
trabajador(a)”. (Escanilla, 2003)
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Riesgo Ergondmico: se define como la presencia de los sobreesfuerzos, que producen
trastornos o lesiones musculoesqueléticos (TME) en los trabajadores, por ejemplo; dolores y
lesiones inflamatorias 0 degenerativas generalmente en la espalda y en las extremidades
superiores. Los principales riesgos ergonomicos estan producidos generalmente por la
adopcion de posturas forzadas, la realizacion de movimientos repetitivos, por la
manipulacion manual de cargas y por la aplicaciéon de fuerzas durante la jornada
laboral.(Prevalia, 2013)

Los factores y las estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima,
en funcién a las percepciones de los miembros, este clima resultante induce determinados
comportamientos en las personas y estos comportamientos inciden en el funcionamiento de
la organizacion, y, por ende, en el clima, por lo que actdan en forma sistémica.(Segredo
Pérez, 2012)

Aplicar el enfoque de clima organizacional permite que los problemas sociales de la ciencia
y la tecnologia reflejen las facilidades o dificultades que encuentra el trabajador para
aumentar o disminuir su productividad. Es por ello que cuando se evalla el clima, lo que se
hace es determinar la percepcion de los trabajadores, de cuales son los problemas que
existen en la organizacién que limitan el logro de los objetivos de la institucion.(Segredo
Pérez,Garcia A,L6pez PLeon p, 2015)

Uno de los problemas que puede afectar la percepcién del clima laboral son los riesgos
laborales a los que los trabajadores se encuentran expuestos; en esta investigacion se ha
comparado la percepcion del clima laboral con la exposicion del riesgo biologico y
ergonémico, y se han tomado en cuenta a estos riesgos, por ser los que se encuentran de

manera visible en las areas de atencién primaria de salud.
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Antecedentes

Edel, R., Garcia, A. y Casiano, R. (2007) indican que en las investigaciones sobre psicologia
organizacional fortalecieron el crecimiento de esta disciplina ampliando la cobertura de la
misma hacia el bienestar laboral de los colaboradores, la forma como se originaban las
motivaciones de los individuos, el tipo de valores que se desarrollaban y las relaciones

interpersonales de los mismos dentro de las organizaciones.

Los psicologos comenzaron a interesarse en los problemas derivados del cansancio, la
rutina y otros factores que afectan el buen desenvolvimiento laboral, empezando a abordar
otros campos que se interrelacionaban de forma constante como la capacidad de
aprendizaje, la percepcion, la habilidad de liderazgo, el impacto de la personalidad y las
caracteristicas propias de un individuo, la forma en que se abordan problemas, el
rendimiento, la actitud frente al trabajo y la fatiga laboral. “Cada organizacion genera una
cultura especifica y en esos términos busca personas que se adapten a ella y puedan
desarrollar sus capacidades dentro de la misma, apoyando los procesos y objetivos
organizacionales. Y es alli donde entran a jugar un papel de suma importancia, las
estrategias de la psicologia organizacional, la cual se encarga de identificar y conocer a las
personas explorando sus motivaciones, asi como la mejor forma de poner en juego las
competencias que poseen, el manejo de un adecuado clima organizacional que permita a

los individuos adaptarse facilmente.” (Ramos Moreno & Constanza, 2012)

La teoria de clima organizacional de Likert en 1946 citado por Maldonado, (2009) establecio
que el comportamiento asumido por los subordinados depende directamente del
comportamiento administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben,
por lo tanto se afirma que la reaccion estara determinada por tal percepcion. Likert
establece tres tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una organizacion

y que influyen en la percepcion individual del clima. En tal sentido se cita:

Variables causales: son las variables independientes de las que dependen el desarrollo de
los hechos y los resultados obtenidos por la organizacion. Incluyen sélo aquellas variables
controlables por la administracién, como pueden ser: estructura organizacional, politicas,

decisiones, estilos de liderazgo, habilidades y conductas.

Variables intermedias: reflejan el clima interno de la organizacion. Afectan las relaciones
interpersonales, la comunicacion y la toma de decisiones. Entre las mas importantes estan:

el desempefio, lealtades, actitudes, percepciones y motivaciones.

Variables de resultados finales: son los resultados que alcanza la organizacion por sus
actividades; son las variables dependientes, tales como productividad, servicio, nivel de

costos, calidad y utilidades. Estos factores no influyen directamente sobre la organizacion,
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sino sobre las percepciones que sus miembros tengan de estos. ( Pérez Tenazoa y Rivera
Cardozo, 2015),

Con la finalidad de estudiar el clima laboral como una realidad empirica, Lewin, Lippitt y
White (1939, citados por Jerez, 2016) disefiaron un experimento que les permitié conocer
el efecto que determinados estilos de liderazgo (democratico, laissez faire [dejar hacer] y
autoritario), tenian en el clima laboral. El resultado fue que los diferentes tipos de liderazgo
dieron lugar a muy diferentes atmosferas sociales. Esta fue la primera piedra en la

investigacién del clima organizacional.
Justificacion

Eddy Troya, gerente de la consultora Human Plus, manifiesta que no mas del 10% de las
empresas ecuatorianas aplica acciones para generar un buen ambiente laboral, la clave es
generar modelos de liderazgo, ofrecer a los colaboradores un balance entre la vida familiar y
la profesional, generar la sensacion de aprecio, facilitar los procesos de desarrollo, etc.
“Estas acciones son propias de empresas que estan evolucionando y que reconocen el
valor de la gestion de personal, pero que desafortunadamente todavia son minoria en
Ecuador”. (Revista Lideres, 2014)

En esta investigacion con la medicion del clima laboral se pudo identificar a los
profesionales que laboran en los 10 Centros de Salud del area urbana del Distrito 01D02-
Salud Cuenca Sur, que no se desenvuelven en un ambiente laboral adecuado; con esta
identificacién se elaboré un plan de mejora y de fortalecimiento con el fin de poder intervenir
en los profesionales para tengan un trabajo eficaz, de compromiso y satisfaccion,
promoviendo la atencion de calidad y calidez, la cual debe ser obligacion de todo funcionario

publico.
Pregunta de Investigacion

¢, Qué clima laboral se presenta en los 10 Centros de salud del Distrito 01D02 Salud Cuenca

zona urbana?
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Problematica

Tal como lo comenta el autor Govindarajan (2009, citado por (Williams Rodriguez, 2013) en
su libro “El desorden sanitario tiene cura”, la pérdida de motivacion, la insatisfaccion, el
absentismo y la rotacion del personal, tienen serias consecuencias sobre la eficiencia y
eficacia de la organizacion y pueden crear consigo un clima inadecuado y poner en peligro

el éxito de cualquier iniciativa de mejora para lograr los objetivos de la organizacion.

La Existencia de estudios previos para detrminar esta problemética se ha realizado en
varios instituciones de diferentes areas, sin embargo en el area de la salud se destacan los
siguientes estudios que tienen el objetivo de medir el clima laboral, entre los que se

encuentran:

“Clima laboral en los trabajadores de atencién primaria del sector 11 de Madrid”, cuyo
estudio de tipo descriptivo transversal en una muestra de 350 personas entre médicos,
enfermeras y personal sanitario que se aplicé la “Escala Clima Social en el Trabajo”
validada en Espafia en donde se obtuvo en la subescala que mide la organizacién que los
trabajadores presentan los niveles mas elevados y el de presion y control los mas
bajos.(Poole, 2006)

En uno de los estudios realizados en el Hospital de Ramon y Cajal Madrid en UCIl en 68
enfermeras y auxiliares de enfermeria para determinar Burnout se aplico el cuestionario de
Maslach y Jackson encontrando en la subescala de realizacién personal un valor
de 39.9% correspondiendo a un porcentaje bajo, como conclusién final se afirmo
que la dimensidn mas afectada en el estudio es la baja realizacién personal,
seguido de una alta despersonalizacion, y por Uultimo un alto cansancio

emocional.(Sanchez & Sierra Ortega, 2014)

En el estudio realizado sobre Clima laboral, Burnout y Perfil de Personalidad en personal
asistencial de un Hospital Publico de Lima cuyo objetivo es relacionar el clima laboral con el
sindrome de burnout, mediante la aplicacién de la escala de CL-SPC y Maslach y Jackson
en una muestra tomada de manera intencional, a 30 trabajadores asistenciales, 18
enfermeras, todas del sexo femenino y 12 Técnicos de Enfermeria, 5 de sexo masculinoy 7
de sexo femenino; siendo todos contratados a plazo fijo y tiempo completo, incluido
guardias nocturnas, Los hallazgos establecen que presentan mayor involucramiento en sus
obligaciones asistenciales, mayor nivel de autorrealizacion, mejor nivel de comunicacion,
mas eficiencia en la supervisién laboral, en general mejores condiciones laborales, los que
tienen grado profesional de enfermeria, en cuanto al clima laboral se ha encontrado un
clima desfavorable, en un 20.0%, que habla de la significacion de esta caracteristica en los
participantes, que fueron en su mayoria de técnico/ as de enfermeria.(Vizcarra Fernandez,

Llaja Rojas, Limo Sanchez, & Talavera Aguilar, 2015)
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En el Distrito 01D02-Salud Cuenca Sur, se ha podido distinguir ciertas deficiencias en la
organizacién, como por ejemplo, la existencia de personas encargadas de dirigir cada
centro de salud elegidas arbitrariamente por las autoridades, sin tener experiencia para el
cargo asignado; lo que produce que existan distintos estilos de liderazgo, como
autoritarismo, o deficiencia para el mismo, lo cual puede afectar el clima organizacional de
la instituciéon; ademas se han podido reflejar alteraciones en la comunicacién como la falta
de informacion de los objetivos de la institucion que deben conocer todos los funcionarios,
una de las importantes dificultades detectadas son las condiciones laborales inadecuadas
que existen en ciertos centros de salud; todas estas deficiencias pueden ser la causa de
alteraciones que se han visto reflejadas como la presencia de desmotivacion de los
trabajadores, alta rotacion, quejas de usuarios, problemas interpersonales; todas estas

situaciones pueden alterar el clima laboral de la organizacion.

Objetivo General

Medir el clima organizacional que presenta en el Distrito 01D02-Salud Cuenca zona urbana
2018, mediante la escala CL-SPC

Objetivos Especificos

e Determinar el nivel general del clima organizacional en los 10 centros de salud

e Establecer el clima organizacional de los 10 centros de salud segun el tipo (A, B, C)

e Comparar el nivel de clima organizacional segln el cargo profesional (Médicos,
Enfermeras, Estadisticos, Psicologos, Odontélogos, Auxiliares de odontologia,
Laboratoristas, Fisioterapistas, terapistas ocupacionales, Nutricionista, Estimulacion
temprana.)

e Determinar el clima organizacional segun el riesgo laboral biolégico y ergonémico a
los que estan expuestos los 174 profesionales de la salud

e Determinar el clima organizacional segun las dimensiones de la escala CL-SPC

e Elaborar un plan de mejora o fortalecimiento en base a los resultados obtenidos.



Guzman 7

1. CAPITULO 1: MATERIALES Y METODOS

1.1 Descripcion de la Poblacion

El estudio se realizé en el Distrito 01D02-Salud Cuenca Sur, ubicado en la Av. México y
Unidad Nacional dentro de las instalaciones de la Semplades; el Distrito consta del area de
Procesos Administrativos y operativos, tiene 27 Centros de Salud en total, que brindan
Atencion Primaria de Salud, distribuidos en el Sur de la ciudad de Cuenca y parte de la

region Costa y un Centro de Rehabilitacion Social.

De los 27 centros de salud, 10 prestan sus servicios en la zona urbana de la ciudad, estos

son:

El Centro de Rehabilitacion Integral Especializado CRIE, Subcentro de Salud Carlos
Elizalde, Nicanor Merchan, Parque Iberia, Tandacatu, Tomebamba, Virgen de Milagro, Turi,
El Valle, y El Cebollar.

13 centros de salud en la zona rural entre los que se encuentran Subcentro de Salud de San
Pedro, Molleturo, Quingeo, Victoria del Portete, Cumbe, Tarqui, San Gabriel de Chaucha,
Bafios, Jesus del Gran Poder, Santa Ana, Sayausi, San Pedro del Cebollar, San Antonio de
Chaucha y 3 subcentros que estan en la regién de la costa, que pertenecen al distrito y que
se encuentran en Aguas Calientes perteneciente al canton Naranjal, Tamarindo y Manta

Real pertenecientes al cantén La Troncal.

Para esta investigacion se ha tomado en cuenta solo los 10 centros de salud de la zona
urbana del Distrito 01D02, ya que es en esta zona es en donde se encuentra el mayor
namero de funcionarios distribuidos en las distintas aéreas de servicio de salud, ademas
que en la zona urbana encontramos la distribucion de los centros de salud con sus
diferentes tipologias como A, B, y C, la cual es importante para realizar la comparacion en
este estudio, no asi en la zona rural que solo se encuentran centros de salud tipo A, y solo

con 3 funcionarios en cada centro de salud (médico, odont6logo y enfermera).
1.2 ;Qué actividades se desarrollaron?

1. Solicitar la autorizacion para realizar el estudio de investigacion dentro del Distrito
01D02-Salud Cuenca zona urbana.

2. Capacitar al personal sobre clima organizacional y dar a conocer el cuestionario de
la escala de CL-SPC que se aplico

3. Realizar la visita a los 10 centros de Salud del Distrito 01D02 Cuenca zona urbana
para aplicar la escala CL- SPC de la autora Sonia Palma Carrillo a los 174
trabajadores.

4. Realizar la firma del acuerdo de confidencialidad y el consentimiento informado
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Realizar la evaluacion, misma que duré un maximo de 15 minutos
Ingresar las respuestas a la base de datos SPSS 25 y proceder a la tabulacion
Obtener resultados y realizar el andlisis respectivo

Elaborar las tablas y graficos estadisticos

© ® N o U

Elaborar el plan de mejora o fortalecimiento segun los resultados obtenidos.

1.3 Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccién de datos.

Tipo de estudio:

Cuantitativo: La teoria es generada a partir de comparar la investigacién previa con los
resultados del estudio, la recoleccion de datos se basa en instrumentos estandarizados y
con resultados numéricos.

Descriptivo observacional: Describe las variables, sugiere asociacion.
Método:
Cuestionario

Instrumento:
Escala de clima laboral CL-SPC de la autora Sonia Palma (2004).

La escala CL-SPC se trata de un instrumento disefiado con la técnica de Likert,
comprendiendo en su version final con un total de 50 items que exploran la variable Clima
Laboral. (Palma, 2004)

Significado de escala: Nivel de percepcién global del ambiente laboral y especifico con
relacion a la Autorrealizacion, Involucramiento Laboral, Supervision, Comunicacion y

Condiciones Laborales. (Palma, 2004)

Las cinco variables de la escala que se determinan en funcién al andlisis estadistico y

cualitativo son las siguientes:

1. AUTOREALIZACION: Apreciacién del trabajador con respecto a las posibilidades
que el medio laboral favorezca el desarrollo personal y profesional contingente a la
tarea y con perspectiva de futuro.

2. INVOLUCRAMIENTO LABORAL: Identificacion con los valores organizacionales y
compromiso para con el cumplimiento y desarrollo de la organizacién.

3. SUPERVISION: Apreciaciones de funcionalidad y significacion de superiores en la
supervision dentro de la actividad laboral en tanto relacién de apoyo y orientacion

para las tareas que forman parte de su desempefio diario.
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4. COMUNICACION: Percepcion del grado de fluidez, celeridad, claridad, coherencia y
precision de la informacién relativa y pertinente al funcionamiento interno de la
empresa como con la atencién a usuarios y/o clientes de la misma.

5. CONDICIONES LABORALES: Reconocimiento de que la institucion provee los
elementos materiales, econdémicos y/o psicosociales necesarios para el

cumplimiento de las tareas encomendadas. (Palma, 2004)

La calificacion se realiza en un sistema informatico para acceder a la puntuacién por
factores y escala general de Clima Laboral que de acuerdo con las normas técnicas
establecidas, los items Ninguno o nunca, Poco, Regular o algo, Mucho, Todo o siempre
reciben una puntuacion de 1 a 5 puntos en cada pregunta, obteniendo un total de 250
puntos como maximo en la escala general y de 50 puntos para cada uno de los
factores. Las categorias diagndsticas consideradas para el instrumento estan basadas
en las puntuaciones directas; se toma como criterio que a mayor puntuacién es mas
favorable la percepcion del ambiente de trabajo y a menor puntuacién es la

interpretacion contraria. (Palma, 2004)

Validez La validez de la escala de mediacion de clima laboral fue sometida a criterios
de jueces para validar contenido, sometiéndose a una aplicacion piloto para establecer

la discriminacién de los items.

Confiabilidad Se obtuvo a través del coeficiente alfa de Cronbach, con un indice de
0,63, aplicado a 473 trabajadores entre profesores y empleados administrativos de tres
universidades privadas de Lima (Palma, 2000). Las correlaciones obtenidas son
positivas significativas al (p < 0,05) entre los cinco factores de clima laboral.(Casana
Rubio, 2015)

Esta escala ha sido aplicada en varios estudios previos en Per como, por ejemplo:

Clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de la universidad San

Pedro de Chimbote, 2013 (Alva Fructuso, Dominguez Diaz, & Dominguez Diaz, 2018)

Diagnostico del clima laboral entre administrativos nombrados y contratados de la
Facultad de Ciencias Administrativas de la universidad nacional mayor de san marcos
(Frisancho, 2013)

Clima laboral y dimensiones de la personalidad en colaboradores de una empresa de

servicios en el norte del Perd, 2013 (Baltazar Zavaleta & Chirinos Antezana, 2014)
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1.4 Disefio del muestreo o experimentos y analisis estadisticos.

e Meétodo de Evaluaciéon

En esta investigacion se tomaron los datos obtenidos de la aplicacion de la escala de Clima
Laboral CL-SPC de la Autora: Sonia Palma Catrrillo, a los profesionales que laboran en los

10 centros de salud de la zona urbana del Distrito 01D02 Salud Cuenca Sur.

e Universo: 174 profesionales de la salud que laboran en los 10 centros de salud del

Distrito 01D02 Salud Cuenca zona urbana.

e Criterios de Inclusion: El cuestionario fue aplicado a todos los profesionales de la

salud que aceptaron y firmaron el consentimiento informado.

e Criterio de exclusién: El cuestionario no sera aplicado a los profesionales que
firmaron el consentimiento, pero tienen menos de 6 meses laborando en la

institucion.

e Plan de Tabulacion y Analisis

Para el analisis de clima organizacional, la puntuacion obtenida por los participantes se
expres6 mediante medidas de tendencia central y dispersion; ademas se emplearon
frecuencias absolutas para la categorizacion del clima.
La prueba de normalidad de datos Kolmogorov Smirnov revelo que el comportamiento, era
normal, por lo que se emplearon pruebas paramétricas para la comparacién entre grupos; la
prueba puntuacion Z para la comparacion entre dos grupos y la prueba Anova de un factor
para mas de dos grupos; las decisiones fueron tomadas con una consideracion del 5% (p <
0.05). Para facilitar la compresién de resultados se emplearon: histogramas, pasteles y
diagramas de cajas y bigotes. El procesamiento estadistico fue realizado en el programa

SPSS 25y la edicién de tablas y graficos en Excel 2016.
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2.1 Resultados obtenidos segun las distintas dimensiones y variables

A continuacién se exponen los resultados del estudio, mismo que se realizé en los 10

centros de salud del distrito 01D02 Salud Cuenca zona urbana, distribuidos de la siguiente

manera: 4 centros tipo A, 4 centros de tipo B, y 2 de tipo C (se incluyo el centro de

especialidades CRIE como tipo C); fueron 174 participantes quienes laboraban en jornada

completa y se encontraron en sus puestos de trabajo, a quienes se aplico el cuestionario

para realizar esta investigacion; 17.2% pertenecia a un centro tipo A, el 44.8% al tipo B y el

37.9% al tipo C. Los detalles se pueden observar en la tabla 1.

Tabla 1. Participantes segun tipo de centro de salud

N=174
) Profesionales Tipo de centro
Centro (Tipo) :
n % namero| Porcentaje
El Cebollar (A) 5 2,9
Turi (A) 9 52
30 17,2
Tandacatu (A) 9 52
Tomebamba (A) 7 4,0
Virgen del Milagro (B) 12 6,9
Parque Iberia (B) 20 115
. 78 44,8
Nicanor Merchan (B) 33 19,0
El Valle (B) 13 7,5
Crie (C) (Especialidades) 20 115
i 66 37,9
Carlos Elizalde (C) 46 26,4

Elaborado por: Guzméan (2018)
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Tabla 2. Distribucion segun cargos profesionales

(N=174)

Cargo Nimero Porcentaje
Farmacia 10 57
Enfermeria 42 24,1
Nutricién 1 0,6
Estadistica 16 9,2
Laboratorio 6 34
Medicina 55 31.6
Psicologia 5 29
Trabajo Social 2 1,1
Odontologia 24 13,8
Auxiliar de odontologia 3 1,7
Terapia ocupacional 2 1,1
Terapista de lenguaje 2 1,1
Terapia Fisica 5 29
Estimulacion 1 0,6

Elaborado por: Guzméan (2018)

En la tabla 2 se puede observar que el 31.6% de los participantes ocupaban el cargo de
Médico, el 24.1% de Enfermeros/as, el 13.8% de odontélogos y el 30.3% restante

pertenecia a: farmacia, estadistica, laboratorio, terapistas, etc.




Tabla 3. Clima laboral en los 10 centro de salud
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Centro de salud M DE Nivel de clima laboral
Nicanor Merchan 181,6 34,5 Favorable
Carlos Elizalde 185,3 27,2 Favorable
El cebollar 206,6 18,2 Favorable
Virgen del milagro 174,5 24,5 Favorable
Parque Iberia 164,2 46,3 Media
Turi 177,7 36,0 Favorable
El Valle 210,5 29,8 Muy favorable
Crie 170,3 21,0 Favorable
Tandeceto 176,7 27,2 Favorable
Tomebamba 184,1 10,2 Favorable

Elaborado por: Guzman (2018)

En la tabla 3 se puede observar que el nivel de clima laboral en 8 de los 10 centros de salud

es favorable; en el centro de salud “El Valle” Muy favorable y en el centro de salud “Parque

Iberia” medio lo que implica que este centro de salud presenta el clima laboral menos

satisfactorio.
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Figura 1. Clima laboral en los 10 centros de salud
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Elaborado por: Guzméan (2018)

En la figura 1 se puede observar que los profesionales de los centros de salud de: El
cebollar, Crie y Tomebamba tienen percepciones similares sobre su clima laboral; mientras
que los trabajadores de: Nicanor Merchan, Carlos Elizalde y Parque lberia tienen una
perspectiva altamente dispersa.
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Figura 2. Percepcidén de clima organizacional global (Escala 50 - 250)
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Elaborado por: Guzman (2018)

En la figura 2 se observa que el clima laboral registrado en todos los participantes oscilo
entre 86 y 250 con una media de 181.32 (DE = 32.3); en la figura 1 se puede observar que
la tendencia de respuestas tiene una direccion hacia los valores altos, lo que refleja una
tendencia hacia un buen clima laboral percibido, sin embargo hay que destacar que los

porcentajes desde 86 hasta 129, nos indican un clima laboral desfavorable.

Figura 3. Clima organizacional general en porcentaje
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Elaborado por: Guzméan (2018)

En la figura 3 se puede destacar que la percepcién general del clima organizacional en los
10 centros de salud de la zona urbana del Distrito 01D02 corresponde a 65.5%: indicando

que existe un clima laboral favorable y muy favorable.
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Figura 4. Dimensiones de clima organizacional (Escala 10-50)

50
40
30
10

[¢]
20 110? 5 e}

=] 110

10 10
a o]
10
Realizacion Involucramiento Supervision Comunicacion Condiciones
personal laboral laborales

Elaborado por: Guzmén (2018)

En la figura 4 las puntuaciones obtenidas en cada dimensién oscilaron entre 15 y 50; en
todos los casos con medias superiores a la media de la escala y baja dispersién de datos
(CV <25%), lo que indica un comportamiento homogéneo. En la realizacion personal se
obtuvo una media de 33.05 (DE=8.14) representando la dimension con la puntuacion mas
baja; el involucramiento laboral fue la dimension con mayor puntuacion (1'=38.42; DE =
6.21) y se registraron 3 casos atipicos con puntuaciones considerablemente mas bajas. Las
puntuaciones obtenidas en supervisién, comunicacion y condiciones laborales fueron
bastante similares con medias de: 37.7 (DE=6.7), 36.13 (DE=7.2) y 36.02 (DE=6.53)

respectivamente.
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Figura 5. Clima organizacional segun tipo de centro de salud.
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Elaborado por: Guzmén (2018)

El clima laboral registrado en los centros de centros de salud tipo A oscilé entre 122 y 233
con una media de 183.7 (DE=27.32); en los centros de salud tipo B se registraron valores
entre 86 y 250 con una media de 180.9 (DE=38.41); en los centros de salud tipo C existe
mayor dispersion de datos con puntuaciones entre 115 y 240 con una media de 180.74 (DE

= 26.27); la comparacion realizada entre grupos no mostrg diferencia existente entre ellos
(p>0.05).
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Tabla 4. Dimensiones del clima organizacional segun tipo de centro de salud (Escala

10-50
Tipo de | Realizacion | Involucramiento | Supervisién | Comunicaciéon | Condiciones
centro  de | personal laboral laborales
salud
Minimo 21,0 27,0 25,0 24,0 25,0
Méaximo 48,0 48,0 47,0 48,0 48,0
A Media 34,7 38,5 38,0 36,4 36,1
DE 7,0 5,2 58 6,1 52
Minimo 15,0 18,0 19,0 15,0 15,0
Méaximo 50,0 50,0 50,0 50,0 50,0
® Media 32,9 38,4 37,7 36,1 35,8
DE 8,9 7,5 7,5 8,6 7,9
Minimo 17,0 28,0 20,0 21,0 22,0
Maximo 47,0 49,0 50,0 50,0 46,0
¢ Media 32,5 38,4 37,6 36,0 36,2
DE 7,7 4.9 6,0 5,7 52
P 0,459 0,996 0,969 0,965 0,948

Elaborado por: Guzméan (2018)

La evaluacion de las 5 dimensiones de clima laboral en los tres tipos de centro de salud

revelé que la percepcién de los colaboradores era similar, asi lo exhibié la prueba

estadistica Anova de un factor (p > 0.05). En todos los casos se observaron que las medias

obtenidas por dimension se encontraban entre 32.5 y 38.5
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Figura 6. Clima organizacional segun tipo de cargo profesional
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Elaborado por: Guzman (2018)

La figura 6 muestra la distribucién de puntuaciones de los profesionales que en mayor
proporcién se encuentran laborando en los centros de salud: Enfermeria y Nutriciéon n = 43,
Medicina n = 55, Odontologia, Auxiliares de Odontologia n = 27, Farmacia y Estadistica
n=26. Se encontrd que a pesar de que todos los grupos analizados presentaban
percepciones por encima de la media de la escala ([1=150), aquellas personas que
ocupaban el cargo de médicos percibian un clima laboral significativamente superior al resto
de participantes (p = 0.049), con una media de 189.74 (DE = 30.2); fueron los odontdlogos y
auxiliares de odontologia quienes percibian un clima laboral méas deficiente con una media
de 168.2 (DE = 31.5). Los colaboradores que pertenecian a enfermeria y nutricién
(U=180.42; DE = 39.06) y farmacia y estadistica ([1=176.6; DE = 30.3), revelaron

comportamientos similares.



Tabla 5. Dimensiones de clima organizacional segun cargos profesionales
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Cargo Realizacion | Involucramiento | Supervision | Comunicacion | Condiciones
Profesional personal laboral laborales
Enfermeria y | Media 32,9 38,7 37,4 35,7 35,7
Nutricion DE 9,8 6,3 8,2 8,9 7,8
Media 35,5 39,2 39,1 37,7 38,2
Medicina
DE 7,3 5,9 5,9 7,0 6,1
Odontologia vy | Media 30,4 35,6 35,4 33,9 32,9
Auxiliar de
DE 7,5 7,1 5,9 6,3 6,5
Odontologia
Farmacia y | Media 32,4 37,4 37,0 35,6 34,2
Estadistica DE 8,0 6,5 6,3 6,9 55
P 0,062 0,099 0,124 0,178 0,005*

Diferencia significativa (p < 0.05)

Elaborado por: Guzman (2018)

El andlisis de la tabla 5 segln el clima organizacional y el cargo profesional, revelé que

quienes percibian mayor realizacién personal eran los médicos con una media de 35.5

(DE=7.3), sin embargo este resultado no fue significativamente mayor al resto de

profesionales. En la dimensién correspondiente a condiciones laborales se reveld una

diferencia significativa entre cargos (p < 0.05), fueron los odontélogos y auxiliares de

odontologia quienes tenian la puntuacion méas baja con una media de 32.9 (DE=6.5),

seguidos por las personas de Farmacia y Estadistica con una media de 34.2 (DE=5.5);

Enfermeria y Nutricion con una media de 35.7 (DE=7.8); se puede observar también que en

las dimensiones de supervision y comunicacion todas las personas las percibian de forma

similar (p > 0.05)
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Figura 7. Clima organizacional segun la exposiciéon de riesgo biolégico y ergondémico.
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Elaborado por: Guzméan (2018)

Segun la figura 7 y considerando los riesgos laborales a los que estan expuestos los 174
participantes, se realizaron dos grupos de comparacion; aquellas personas expuestas
principalmente a riesgos ergonémicos: Estadistica, Terapia Ocupacional, Terapia Fisica,
Farmacia, Odontologia, Estimulacibn Temprana, Psicologia, Trabajo Social, Terapia de
Lenguaje y Nutricion; y aquellas personas expuestas principalmente a riesgos Bioldgicos:

Medicina, Laboratorio, Enfermeria y Auxiliares de Odontologia.

Los resultados revelaron que aquellos profesionales que estan principalmente bajo un
riesgo biolégico tienen una percepcion de clima organizacional ([J = 184.9; DE = 33.5)
significativamente maéas positiva (p = 0.047) que aquellos profesionales con riesgos
principalmente ergonémicos (1 = 174.8; DE = 29.9). En el grupo de profesionales con
exposicion al riesgo ergondémico se ubicaron a 3 casos con puntaciones atipicas superiores
al resto del grupo y a 2 personas con valores muy por debajo de la valoracién del grupo; asi
también en el grupo de profesionales con mayor exposicién a riesgos bioldgicos se detecto

a una persona con una percepcion de clima laboral muy por debajo del resto del grupo.
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Tabla 6. Dimensiones del Clima organizacional segln la exposicion de riesgo laboral

predominante

Dimensiones de

Profesionales con

Profesionales con

) riesgo ergonémico riesgo bioldgicos P
clima laboral i i
Media DE Media DE

Realizacion

31,1 7.8 34,1 8,2 0,019*
personal
Involucramiento

37,5 6,6 38,9 6,0 0,161
laboral
Supervision 36,6 6,2 38,3 6,9 0,103
Comunicacion 35,1 6,3 36,7 7,7 0,158
Condiciones

34,5 5,9 36,9 6,8 0,017*
laborales

Diferencia significativa (p < 0.05)

Elaborado por: Guzman (2018)

En la tabla 6 se encontrdé que los profesionales que estan sometidos principalmente a riesgo

biolégico tienen una percepcién significativamente mejor de realizacién personal que el

grupo de profesionales con riesgo ergonémico (p = 0.019) con medias de 34.1 (DE=8.2) y

31.1 (DE=7.8)

respectivamente;

sucediendo similar

situacion en

la dimension de

condiciones laborales (p = 0.017) con medias de 34.5 (DE=5.9) y 36.9 (DE = 6.8), el detalle

se encuentra en la tabla 5.
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2.2 Plan de Accion:

Para poder comprender el plan de acciéon se ha elaborado un arbol de causas con las
dimensiones de la escala que reportaron bajos porcentajes, razon por la cual la primera
parte del plan de accién se enfocara en realizar estrategias de mejora y en la segunda parte
las estrategias de fortalecimiento en las dimensiones con porcentajes estables, segun la
problematica que se detalla a continuacion.

Figura 8. Dimensiones con porcentajes bajos

Causas Causas
e Falta de capacitacion e Presencia de instrumental
profesional deficiente
¢ Inexistencia de e Espacio fisico reducido
reclasificaciones por e Exposicion a riesgos
los logros ergonémicos sin medidas
profesionales. preventivas y de proteccion
REALIZACION CONDICIONES LABORALES
PERSONAL
Consecuencias Consecuencias
e Funcionarios e Funcionarios que no pueden
desmotivados desempenfarse satisfactoriamente con
e Personas inseguras Sus pacientes
en su area laboral y e Funcionarios desmotivados por no tener
personal. un espacio de trabajo adecuado
e Funcionarios con enfermedades
osteomusculares.

Elaborado por: Guzméan (2018)



Tabla 7. Estrategias de Mejora para la dimension de Realizacion Personal
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Dimensiones Indicadot dé
de la Escala |Resultado Estrategia de Mejora Cumplimiento Tiempo
CL-SPC
Establecer metas
individuales y por equipg
ot de trabajo, para realiza
1.- Reconocimiento 20, P N de metas
certificados por el .
de logros cumplimiento cumpRCASIdY Trimestral
individuales y en P Z metas
equipo. planificadas
Reuniones mensuales
para destacar los logros|
individuales y en equipo
2.- Organizar N de
capacitaciones |Realizar capacitaciones|capacitaciones
R sobre los Ultimos | con profesionales del |realizadas/N dg Bimensual
Realizacion , ST
Malo | avances para cada| MSP capacitaciones
Personal S £
area de salud planificadas
Reconocimiento y
reclasificacion a los
profesionales que
3.- Reclasificacion presSsan o
: su realizacion =
a los profesionales 3 % de
profesional ya que esos 2
de carrera que de S 2 profesionales
conocimientos seran Anual
manera externa al stbsdos el NS con posgrados
MSP se encuentran| 2P ' | reclasificados
i por lo que se debe
capacitandose. 0
priorizar las
reclasificaciones de
puestos para estos
funcionarios.

Elaborado por: Guzméan (2018)
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Tabla 8. Estrategia de mejora para la dimensién de las condiciones laborales

Dimensiones .

. . Indicador de .
de la Escala |Resultado Estrategia de Mejora cumplimiento Tiempo
CL-SPC P

La direccion
distrital, mediante
el proceso
financiero, debe
1.- Priorizar las |priorizar la compra
compras de los instrumentos N de
publicas para médicos, .
. L instrumental
instrumental odontolégicos y de
. p reemplazado/N |Semestral
médico, de enfermeria para .
N de instrumental
enfermeria y reemplazar los ]
L . total deficiente
principalmente |deficientes, con el
odontolégico fin de que los
profesionles puedan
desempefarse en
su medio laboral
sin restricciones
La direccién
distrital y el
proceso de
mantenimiento
debe enfatizar el
2.- Garantizar un |presupuesto
espacio fisico necesario para que
P . P q. % de centros de
adecuado para el|el espacio escogido . Anual
~ ., salud ampliados
desempefio para la funcién de
Condici laboral un centro de salud,
ondiciones
Lab | Malo sea acorde al
aborales nuamero de
profesionales que
laboran en las
unidades operativas
. N de
Realizar L
3.- El capacitaciones capacitaciones
departamento de p realizdas /N de |Trimestral
sobre posturas L
salud capacitaciones
) adecuadas e
ocupacional planificadas
debe garantizar
la prevencion de
enfermedades
ocupacionales
por exposicion a
riesgos, N de pausas
especialmente el Reali activas
P ealizar pausas . L
ergonomico - P . . realizadas/N de |Diario
activas obligatorias .
pausas activas
planificadas
Realizar N de mediciones
mediciones realizdas/N de
- L Anual
ergonémicas por mediciones
puesto de trabajo planificadas

Elaborado por: Guzméan (2018)
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A continuacién, se detalla las estrategias de fortalecimiento para las dimensiones con
resultados buenos, segun la percepcion del clima laboral

Tabla 9. Estrategias de Fortalecimiento de la dimension de Supervision

Dimensiones .
Estrategia de i
de la:Eacaly || Resilitado Fortaleci?ﬁiento (:I:‘rjr:cTi::;n‘:z Tiempo
CL-SPC P
El supervisor debe dar el % o
e'emp S e Cualitativo a
u equi
Jemp ] auip través de el
trabajo, no debe ser . .
S interrogatorio Mensual
contradictorio con sus
3 o que alos
acciones
_y g funcionarios
practica.
-~ Cualitativo a
El trato para la solicitud i
: través de el
iaid deiaslareas;Slompr interrogatorio Diario
Supervision Bueno debe ser con respeto, y ?
. alos
cordial 3 ;
funcionarios
Debe tener un equilibrio
en el cumplimiento de Cualitativo a
los objetivos de la través de el
institucion, asi como interrogatorio Diario
también del aspecto alos
humano, pues esto funcionarios
generara lealtad.

Elaborado por: Guzman (2018)



Tabla 10. Estrategia de Fortalecimiento en la dimension de Comunicacién
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Dimensiones . :
de la Escala | Resultado Estrategia de Indicador de Tiempo
Fortalecimiento Cumplimiento
CL-SPC P
Realizar actividades N de
recreativas en grupo .
. BIUPO, 1 ctividades
esto permite crear lazos ) .
. . realizadas/N | Trimestral
de confianza y afianzar .,
Y de actividades
la comunicacién entre .
planificadas
las personas
Evitar la comunicacion
por redes en caso de % de
temas de relevancia intervenciones Diario
importante y optar por la directas
comunicacion directa
Comunicacion|  Bueno Entender la diversidad
los funcionari or
deosucpa(_)s,p % de
que las particularidades P o
: poblacién Diario
de una persona definen )
diversa
su forma de
comunicarse
Resolver conflictos, no
dejar que los N de conflictos
inconvenientes se resueltos /N
; Mensual
vuelvan mayores, esto | de conflictos
permitira que el clima presentados
laboral no se perturbe

Elaborado por: Guzméan (2018)

En el caso de la Dimension de Involucramiento Laboral se fortalecera cuando se realicen los

items antes descritos ya que todos se relacionan entre si.
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Tabla 11. Estrategia de Fortalecimiento de la dimension de involucramiento laboral

Dimensiones de

Estrategia de

Indicador de

la Escala CL- Resultado = o Tiempo
Fortalecimiento Cumplimiento
SPC
- N de metas
1.- Reconocimiento .
L cumplidas/N de .
de logros individuales Trimestral
en equipo metas
y ' planificadas
Involucramiento .
o | Bueno 2.- Realizar
Laboral actividades N de
b . realizadas/N de | Trimestral
lazos de confianza y o
: actividades
afianzar la e
planificadas

comunicacion entre
las personas.

Elaborado por: Guzman (2018)
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3. CAPITULO 3: DISCUSION

En este apartado se presenta la discusion sobre los resultados significativos encontrados en

la investigacion, detallados a continuacion:

Con respecto al resultado global del clima laboral se encontré respuestas con una direccién
hacia los valores altos, lo que refleja una tendencia hacia un buen clima laboral percibido,
pues coincide con el estudio realizado por Poole, (2006) sobre clima laboral en los
trabajadores de atencion primaria del Sector 11 de Madrid, el cual concluye que valora el

clima organizacional en Atencion Primaria como positivo.

En el andlisis con respecto a las dimensiones de clima laboral, se encontré que el puntaje
mas bajo de las dimensiones es la realizacion personal, lo cual coincide con el estudio
realizado por Sanchez & Sierra Ortega, (2014) en el Hospital de Ramon y Cajal Madrid en
UCI el cual afirma que la dimensién mas afectada en el estudio es la baja

realizacion personal.

Por otro lado, es importante destacar que la dimensiéon con puntaje mas alto es el
involucramiento laboral, lo cual también concuerda con el estudio realizado por Vizcarra
Fernandez et al., (2015) sobre Clima laboral, Burnout y Perfil de Personalidad en personal
asistencial del Hospital Publico de Lima, en el que los hallazgos establecen que presentan

mayor involucramiento en sus obligaciones asistenciales.

En el andlisis de clima laboral segun tipo de centro de salud, el estudio nos demostré que
existe una diferencia estadistica significativa entre los diferentes tipos de Centros de Salud
A, B o Cy el clima laboral; esto posiblemente se deba a que cada tipo de centro de salud es
diferente tanto en su infraestructura, como con el talento humano que labora en cada uno de
ellos. Asi se puede decir que los centros de salud tipo C son méas adecuados en su
infraestructura, y presentan ciertas especialidades médicas adicionales a los otros tipos de
centro de salud, sin embargo el resultado demuestra un mejor clima laboral en los centros
tipo A, los cuales estdn implementados con las areas de salud e infraestructura basicas, y
esto podria explicar el mejor clima, ya que todos estan con las mismas condiciones de

trabajo tanto en talento humano, como infraestructura.

En el andlisis de clima laboral segin tipo de cargo profesional se encontré6 que los
profesionales médicos son los que mejor clima laboral tienen con respecto a los demas
profesionales, como las enfermeras y los odontélogos/as, siendo los dltimos quienes
presentan un clima laboral bajo. esto se puede discutir con el estudio realizado por Vizcarra
Fernandez et al., (2015) sobre Clima laboral, Burnout y Perfil de Personalidad en personal
asistencial del Hospital Publico de Lima en el cual se ha encontrado un clima desfavorable,
en un 20.0%, que habla de la significacion de esta caracteristica en los participantes, que

fueron en su mayoria de técnico/ as de enfermeria (comparar con enfermeras)
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Una caracteristica importante de este estudio es que se ha comparado el clima laboral con
los riesgos a los que el personal que labora en los centros de salud, se encuentran
expuestos, de los cuales se ha considerado al riesgo biolégico, y riesgo ergonémico,
encontrando como resultado que hay un valor significativo de mejor percepcion de clima
laboral en el personal expuesto a los riesgos bioldgicos, que los expuestos a los riesgos
ergondmicos, esto podria deberse a que el personal que se encuentra expuesto al riesgo
biolégico por temor a sufrir un accidente laboral, cuando se encuentren usando
herramientas cortopunzantes, las cuales les pueden producir una enfermedad profesional
como VIH, Hepatitis B o C; Por otro lado estos profesionales posiblemente por el mismo
temor, se acogen al cumplimiento del uso de equipos de proteccion personal y al manejo
adecuado de desechos corto punzantes y contaminados; no asi el caso de los profesionales
que se encuentran expuestas a los riesgos ergondémicos, los cuales posiblemente no
dimensionan las consecuencias que puede tener la mala practica de posturas y falta de
pausas activas, las cuales producen enfermedades de tipo osteomusculares, tanto asi que
ya se han reportado enfermedades ocupacionales por la exposicion a riesgos ergonémicos,

sobre todo en los profesionales de odontologia.

Por lo antes descrito y la falta de capacitaciébn con respecto a los riesgos ergonémicos
podria ser la razén de que los profesionales expuestos a estos riesgos tengan un mal clima

laboral respecto a los profesionales expuestos al riesgo bioldgico.
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4. CONCLUSIONES

En este estudio se presento la medicion del clima laboral en el Distrito 01D02 salud Cuenca

Sur, lo cual permitié concluir lo siguiente:

En el Distrito 01D02 Salud Cuenca zona urbana se observé una tendencia hacia valores
altos de la percepcion del clima organizacional, a pesar de que el 5.8% considero su clima
desfavorable, considerado como un porcentaje bajo, en el que con programas de mejora, se
puede lograr un aumento de la percepcion de un mejor clima laboral; se rescata también
gue la dimension mas alta fue el involucramiento laboral lo cual es una dimension
importante a favor de la organizacién, ya que al contar con profesionales involucrados con
su trabajo es mas facil intervenir en los cambios de fortalecimiento para la institucién, sin
embargo la dimensién mas baja fue la realizacion personal, y es una de las dimensién que

se trabajo en el plan de mejora.

El estudio revela ademas que en algunos parametros, como la percepcion de clima laboral
segun el tipo de cargo, dimensiones de clima laboral segln el tipo de cargo y clima laboral
segun exposicion de riesgo, los médicos tuvieron puntuaciones significativamente mayores,
no asi los odontoélogos y auxiliares de odontologia que tuvieron menores puntuaciones; este
punto es importante ya que se logré cumplir con el objetivo de determinar qué profesional es

el que necesita una intervencion para mejorar su clima organizacional.

En cuanto a los riesgos se encontré que las personas con exposicion al riesgo hiolégico
perciben mejor clima laboral que las expuestas al riesgo ergonémico, razén por la cual se

enfatizé el plan de mejora en el riesgo ergonémico.

5. RECOMENDACIONES
e Aplicar el plan de accion en el Distrito 01D02 Salud Cuenca zona urbana

e Repetir el estudio anualmente, con el fin de hacer mejoras continuas con respecto a

este tema.

e Contratar psicologos laborales que trabajen en el departamento de Talento Humano
para que mediante un trabajo en equipo con el departamento de Salud Ocupacional
se brinden las estrategias necesarias para mejorar el clima organizacional del
Distrito de manera continua, obteniendo beneficios para los trabajadores y para el

Distrito de salud.
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7. ANEXOS



Escala CL-SPC

A continuacion encontrard proposiciones sobres aspectos relacionados con las caracteristicas del ambiente de trabajo
que usted frecuventa. Cada una de las propesiciones tienen cince opciones para responder de acuerdo a lo que describa
mejor su Ambiente Laboral. Lea cuidadosamente cada propaosicion y margue con un aspa (X} solo una alternativa, la que
mejor refleje su punto de vista al respecto. Conteste tadas las preguntas. No hay respuestas buenas ni malas.

Ninguno| Poco [Regular |Mucheo | Todo o
onunca| (2) | oalgo | 4} |siempre
W 3 (5

1. Existen oportunidades de progresar en la institucidn.

2. 5e siente comprometido con el €xito en la organizacion.

3. El superior brinda apoyo para superar los obstdculos que se presentan.

4. Se cuenta con acceso a la informacidn necesaria para cumplir con el trabajo.

5. Los comparieros de trabajo cooperan entre si,

6. El jefe se interesa por el éxite de sus empleados.

7. Cada trabajader asegura sus niveles de logro en el trabajo.

&. En la organizacidn, se mejoran continuamente los métodos de trabajo.

g. En mi oficing, la informacidén fluye adecuadamente.

10. Los chjetivos de trabajo son retadores.

11. Se participa en definir los objetivos v las acciones para lograrlo.

12. Cada empleado se considera factor clave para el éxito de la organizacidn.

13. La evaluacidn que se hace del trabajo, ayuda a mejorar |a tarea.

14. En los grupos de trabajo, existe una relacidn armoniosa.

15. Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en tareas de sus
responsabilidades

16. Se valora los altos niveles de desemperio.

17. Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacidn.

18. Se recibe la preparacidn necesaria para realizar el trabajo.

1g. Existen suficientes canales de comunicacicn.

20. El grupo con el que trabajo, funciona como un equipe bien integrado.

21. Los supervisores expresan reconccimiento por los logros.

22. En la oficing, se hacen mejor las cosas cada dia.

23. Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.

24. Es posible la interaccidn con personas de mayor jerarquia.

25. 5e cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que se puede.

26. Las actividades en las que se trabaja permiten aprender v desarrollarse.

27. Cumplir con las tareas diarias en el trabajo, permite el desarrollo del
perscnal.

28. Se dispene de un sistema para el seguimiento v control de las actividades.

2g. En la institucidn, se afrontan y superan los cbstaculos.

30. Existe buena administracidn de los recursos.

31. Los jefes promueven la capacitacidn gue se necesita.

3z. Cumplir con las actividades laborales es una tarea estimulante.

33. Existen normas y procedimientos como guias de trabajo.

34. La institucidn fomenta y promueve la comunicacidn interna.

35. La remuneracidn s atractiva en comparacién con la de otras erganizaciones.

36. La empresa promueve el desarrcollo del persoenal.

37. Los productos y/o servicios de |a erganizacidn, son motive de orgullo del
perscnal.

38. Los objetivos del trabajo estdn claramente definidos.

3g9. El Supervisor escucha los planteamientos que se le hacen.

40. Los objetivos de trabajo guardan relacidn con la visidn de la institucidn.

41. 5e promueve la generacidn de ideas creativas o innovadoras.

42, Hay clara definicidn de visidn, misién v valores en la institucidn.

43. El trabajo se realiza en funcidn a métodos o planes establecidos.

44. Existe colaboracidn entre el personal de las diversas oficinas.

45. Se dispone de tecnoelogia que facilite el trabajo.

46. Se reconocen los logros en el trabajo.

47. La organizacidn es buena cpcidn para alcanzar calidad de vida laboral.

48, Existe un trato justo en la institucion.

4g. 5e conocen los avances en las otras dreas de la organizacicn.

50. La remuneracion estd de acuerdoe al desempefic y los logros.
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Modelo de consentimiento informado aplicado

UHIVERSIDAD
DEL ATUAY

Consemimlermo Informadoe para Parilciparbes de investgaclon

El propdsite de esia Scha de corsentimienio es provesr a los parlicipanies en esta
investigacion con una dara sxplicacon de la nafuraleza de B misma, asl como de su rol en sla
o parnticipantes.

La presenbs mestigacion es conducida por Md Monica Guzman, de B Universidad del
Anmy, esludianie de la Massiia de Salud Ocupadonal y Seguridad en el rabajo, La mets ds
sshe pciudio e Defesrminar el Cima Onganizacional dsl Disfrilo 01002 Salud Cuenca Sur zomna
whara.

B usted accede @ participar en este estudio, S5 e pedind respondesr pregunias &n una
snoussta, Esio lomard aprodmadaments 10 mirtos de su bemgpa.

La parficipacion es ests eshedio es estriciamentes woluntaria. La indormacion gue s
recoja serd confidencial ¥ mo S8 usard para ningdn ofo propdsito fuera de los de eska
investigacion. Sus mespussizs al cuestionarno serdn codificadas wsando on nomeEno  des
iderfificacion y por lo tanio, serdn andnimas. Una ver rascritas las encuesias, se desiruian.

Bl mene alguna duda sobre Sss rOYSCIO, puede NA0ST pPEQUINGES &N ouakguksr
momenia durands su paricipackn en & lgualmeante, pusde rstrarse del proyects &n ouakquisr
momenia =in que 250 ko perjudigue Bn ninguna o, .

Diezde ya le agradecemos su paficipacian.

Acepio pariicipar volunlariaments en &5ia INVWESIgacon, conducida por la Md. Manica Guzman,
He sido informasdo (a) de que |3 meta de esie esiudio s Detsminar el Cima Oreganizacional
gl Disirio 01002 Cusnca Sur Zoma Urbana 2018

Me han indicado kamblén gus iended Que responder pregunias &nouna encuest, koooual
ftomard aprodmadamenie 10 minuios.

Rsconoroo gue la imformacidn gue yo prosea en el oorso de &sia ineestigacidn s
esirickamente confidencial ¥ no ==l usada para ningdn oo propdsito fuera de los de esie
eshudio sin mi corsendimisnio. He sido informado de gue puedo hacer pregunias sobre sl
proyecio &n cualquier momesnio ¥ gue poesdo relineme del mismo cuando asl o decda, sin gque
esho acames perjuicio alguna para mi persona. De fener pregunias sobre mi participacidn en
eshe moiudio, pusdo contactar a Md. Monica Gurman al f=kedono 0SS34805300

MNombre del Paricipanis Firma del Parlicipante Fecha
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Evidencia fotografica
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