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Resumen

El objetivo del presente estudio fue el realizar la medicién de clima organizacional y su
establecimiento de la relacidn con la satisfaccion laboral en el personal del centro de salud tipo C
ciudad Victoria, se utilizd la metodologia de investigacion de tipo cuantitativo la cual permite
integrar factores de medicidn que tienen influencia directa con el clima organizacional. Se utilizo
la herramienta creada por “Hernan Alvarez” la cual permitié medir seis factores teniendo que
permitieron conocer el clima laboral a nivel institucional teniendo los siguientes resultados: factor
de comunicacién 33%, factor de colaboracion 48%, factor de liderazgo 39%, factor de carrera
profesional 32%, factor de satisfaccion del puesto 35%, factor de condiciones fisicas 35%,
mostrando un grado bajo de satisfaccién que afecta directamente a la productividad y buen
desemperio del personal perteneciente al “Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria”. Finalmente,
se presenta una propuesta de mejora con base a los resultados, una planificacion de acciones y/o
estrategias que permitiran mejorar los indices de los factores de evaluacion de clima y la

satisfaccion laboral del personal.

Palabras Claves: Clima laboral, Satisfaccidon del personal, Medicion, Factores de medicion,

Productividad, Desempefio.
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Abstract

The objective of this study was the organizational climate and its relationship with job
satisfaction in the staff of the health center type C ciudad Victoria, the quantitative research
methodology was used which allows to integrate measurement factors that have a direct
influence with the organizational climate. The tool created by "Hernan Alvarez" was used,
which allowed to measure six factors that allowed to know the work environment at the
institutional level having the following results: communication factor 33%, collaboration
factor 48%, leadership factor 39%, professional career factor 32%, job satisfaction factor
35%, physical conditions factor 35%, showing a low degree of satisfaction that directly
affects the productivity and good performance of the staff belonging to the "Victoria City
Type C Health Center". Finally, a proposal for improvement based on the results is
presented, a planning of actions and / or strategies that will improve the indices of the factors

of evaluation of climate and the job satisfaction of the staff.

Keywords : Work environment, Staff satisfaction, Measurement, Measurement factors,

Productivity, Performance.



Introduccion
La conexion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral es una materia
muy relevante para esta investigacion, desarrollada en el area de gestion de talento humano
dentro de una organizacion, con el objetivo de aportar con planes de mejora para un buen
dominio de la psicologia organizacional. Segun, Sernaque (2019), el clima laboral esta
intimamente ligado de manera directa con el desempefio de una empresa o institucion
médica, por lo que una correcta gerencia es la que ayuda a crear un ambiente laboral

idoneo para sus empleados de la institucion.

En cuanto a la satisfaccion laboral, por esencia es un tema que construye factores
motivacionales en los colaboradores de una institucion en particular. También contribuye y
fortalece las relaciones confortables entre los individuos de una organizacion,
promoviendo la cordialidad y confianza suficiente para manejar y controlar indicada y
comprometidamente las funciones requeridas en la adquisicion de la mision prometida.
Asimismo, con el afan de optimizar el trabajo de la organizacion (hospital) y conseguir de
ese modo la cristalizacion de mejores condiciones de trabajo, reflejada en el trato a los

receptores (pacientes, familiares) (Ruiz, 2018).

El clima laboral y la satisfaccion organizacional estan intimamente relacionados
con la produccion en una empresa, por ello es importante el mantener un adecuado
sistema de valores y comportamientos entre las relaciones humanas, que se van
estableciendo en la institucion, la importancia de invertir en un buen diagndstico y plan de
accion para potenciar el clima y la satisfaccion laboral es imprescindible en toda
organizacion. En las instituciones de salud, el riesgo por enfermarse es alto y estan siempre
en constantes estudios para determinar los principales factores que repercuten de una
manera positiva o negativa en la labor del personal administrativo de un centro de salud

(Pico, 2021).



Un buen clima organizacional ayuda y alienta la participacion, el trabajo en equipo
creando una conducta madura de todos sus miembros, permitiendo que ellos se
comprometan a ser responsables de sus asignaciones laborales dentro de la institucién y
mejorando su nivel de satisfaccidn laboral (Turizo y Ruiz, 2020). Dicha conexidn genera
interés por investigar al Centro de Salud y medir la relacion y medir el nivel entre las
variables del clima organizacional y la satisfaccién laboral, dando un gran impacto en el

bienestar y la calidad del servicio prestado por el personal dentro de su puesto de trabajo.

Bajo este contexto, la presente investigacion cuenta con cuatro capitulos, los cuales
estan ligados entre si para obtener la informacion necesaria y explicar de forma clara y

concisa el tema a estudiar.

Se presenta la introduccion con un poco de antecedentes de los que corresponde al
clima laboral en otras instituciones en Ecuador o Latinoamérica detallando la problemaética

central, justificacion y los objetivos a cumplirse en la investigacion.

En el capitulo I, se describe el marco tedrico-conceptual de las variables del estudio
con sus respectivas caracteristicas, causas e importancia y se mencionan varias teorias
relacionadas al clima organizacional; donde sobresalen, la teoria X y la teoria Y de

McGregor, y satisfaccion, la teoria de expectativas de Porter y Lawler.

El Capitulo Il, presenta estudios referenciales a nivel nacional e internacional, la

situacion actual del objeto de estudios sobre el campo investigado.

La metodologia a utilizar, las técnicas de recoleccién de informacidn para conocer
sobre los factores del clima organizacional y la satisfaccion laboral se desarrollan en el

Capitulo I11.



En el Capitulo IV, se desarrolla la propuesta sobre un programa de fortalecimiento
la mejorar el clima laboral y por ende la satisfaccion en el personal. Luego de detallan las

conclusiones y recomendaciones.

A partir del marco teérico se plantea la proposicion “El clima organizacional tiene
un alto grado de relacion con la satisfaccion laboral de los colaboradores del Centro de

Salud tipo C Ciudad Victoria”.

Antecedentes

Esta investigacion se orientd a medir los niveles de clima organizacional y
satisfaccion laboral del personal del Centro de Salud Tipo C Ciudad Victoria. Ademas,
existen varios estudios cuyo objetivo principal se enfoca en medir la relacion los niveles de

clima organizacional y satisfaccion laboral, tanto en Latinoamérica.

En Chile en la denominada Institucion de Educacién Superior de la Comuna de
Chillan Chile se aplicaron encuestas a una muestra de 166 trabajadores, dando como
resultado que el 95% de los docentes y el 90,6% de los directivos manifestaron sentirse
satisfechos con su trabajo. Por otro lado, el 80% de los docentes y el 72,7% de los que
trabajan en la parte administrativa afirmaron que perciben el clima laboral u organizacional
en un nivel alto. Ademas, los funcionarios que se encontraban mas satisfechos y que
sintieron en mayor medida el clima organizacional fueron aquellos que se encontraban en
un rango de edad entre 15y 29 afios de antigtiedad universitaria y los que sus horas de

trabajo semanales no superan las 40 horas (Montoya et al., 2017).

Ahora, en el Ecuador se elabor6 una investigacion en el Consejo De Desarrollo De
Las Nacionalidades Y Pueblos Del Ecuador utilizando una muestra de 50 servidores
publicos resultando que bajo el enfoque de la variable dependiente clima organizacional el

75% de los colaboradores sienten que la relacién interpersonal entre jefe y subordinado



esta insatisfecha y solo el 11,5% se siente satisfecho. De igual manera, las retribuciones
refiriéendonos al factor del clima demuestran que el 74,5% de los colaboradores se sienten
insatisfechos con el salario que reciben por su trabajo, mientras que solo el 15% piensa que
es satisfactorio. Por ultimo, se concluy6 que el factor clima laboral se relaciona con las
condiciones fisicas del empleo, indicando que el 67% del total de colaboradores no estan
de acuerdo, es decir, no estan satisfechos con las caracteristicas y facilidades disponibles

en su puesto de trabajo para realizar correctamente las tareas (Valdivieso, 2018).

Otro estudio realizado por Pico (2021) titulado Estudio de Clima Organizacional y
su incidencia en la satisfaccion laboral de los trabajadores en una Institucién de Salud de la
ciudad de Guayaquil, encontr6 como resultado un buen clima en la institucion en todas las
subvariables como comunicacion, liderazgo, relaciones interpersonales, desarrollo personal
y profesional, identificacion con la institucion, estabilidad laboral, remuneracion,

orientacion a la calidad, condiciones ambientales.

En este contexto, se pudo evidenciar como resultado un clima organizacional muy
favorable en un promedio general, dando un nivel muy aceptable de una institucion del
sector de la salud, mientras que en la variable de satisfaccion laboral los resultados son
bastantes satisfactorios percibido por los empleados como un muy buen ambiente laboral,

lo que es un valor muy aceptable.

Problema de investigacion

El personal de salud desde sus inicios se ha orientado como profesion altamente
humanitaria dado que comprende la situacion de salud que enfrenta el ser humano
procurando prevenir enfermedades y velar por el bienestar de quien lo necesite. Bajo este

contexto, el personal médico representa la base de toda entidad hospitalaria por lo que es



de gran relevancia mantener la satisfaccion laboral de tal modo que se logre un alto nivel

de conformidad en el &mbito de trabajo

Vinueza (2017) en su investigacion menciona que, el clima organizacional es una
percepcion individual de cada persona en la empresa y su ambiente de trabajo, siendo
mediador entre las personas que desarrollan procesos creativos e innovadores; el eficiente
manejo de este, permite formar ambientes en el cual se puedan tener un mayor
compromiso con la organizacion o institucion, adaptacion al cambio, libertad para
desarrollar actividades por si mismo, trabajo en equipo y motivacion para hacer su labor
adecuada a los objetivos propuestos por una empresa, estos son variables primordiales para
la eficiencia administrativa. Ademas, el clima organizacional es un tema de gran relevancia
en la actualidad para las empresas, ya que depende de ello para poder satisfacer las
necesidades laborales y buscar el mejoramiento continuo entre los individuos que forman

parte de una organizacion en particular.

Segun lo descrito por Zavala y Pifia (2017) donde menciona que, el talento humano
gue no esté satisfecho en su entorno laboral sucumbira a cualquier situacion en la que
tenga presion o estrés teniendo actitudes u acciones generadas por un estado de
nerviosismo e irritabilidad. Por lo tanto, las relaciones poco armoniosas entre el personal
que labora en la institucion independientemente del nivel jerarquico al que pertenezca,
mediante presiones y controles excesivos es erroneo, ya que se esta llevando al talento
humano a no sentir respeto ni libertad para tomar sus decisiones, sino a tener miedo y a

obedecer 6rdenes sin dar opiniones u ideas.

El caso del Centro de Salud tipo C Ciudad Victoria, la misma siendo una entidad
publica ha presentado debilidades y falencias en sus relaciones laborales y servicios que

causan inconvenientes dentro de su clima organizacional y a su vez en la satisfaccion



laboral. Por otro lado, dentro de la institucion y en dialogos con trabajadores de la
institucidn, se han encontrado algunas debilidades que producen insatisfaccion laboral,
entre ellas esta que el director no establece metas lo cual afecta el desenvolvimiento del

personal que en ocasiones hace que desencadenen un alto nivel de estrés y presion laboral.

Un Gltimo detalle que se convierte en un problema respecto a la satisfaccion laboral
en su personal es el hecho que no existe un programa de crecimiento profesional en el
Centro de Salud que permita motivar al empleado a ser mas productivo. Cabe indicar que
el crecimiento profesional es un punto de gran relevancia dado que va alineada a potenciar
habilidades o actitudes del personal que sirvan de utilidad para la organizacion, dentro de
esto fomenta el buen clima laboral, participacion activa no tan solo de los empleados sino

de los departamentos, mejora la salud laboral, crea vinculos y reduce el estrés.

Por otro lado, se debe hacer énfasis a lo establecido por parte de Espinoza &
Paredes (2020) donde sefialan que el impacto que genera la satisfaccion laboral es la razon
del estudio del presente trabajo de investigacion, ya que esta guarda estrecha relacion con
un clima laboral saludable y cuya afectacion tiene influencia directa con la productividad,

logro de objetivos y la permanencia en una empresa.

En consonancia a lo expresado en los parrafos anteriores el presente trabajo de
titulacion centrard su analisis en determinar el nivel de satisfaccion laboral que poseen el
personal perteneciente al Centro de Salud Tipo C Ciudad Victoria de tal modo que se
conozca a profundidad si tiene influencia con el dptimo desempefio de los trabajadores y

asi mismo determinar estrategias que permitan lograr un clima laboral saludable.



Formulacion del problema general
¢Cual es el nivel de relacion entre clima organizacional y la satisfaccién laboral en

el personal del centro de salud tipo C ciudad Victoria?

Justificacion

El presente trabajo se desarrolla con la finalidad de que la institucion tenga una idea
0 vision més general para lograr una mejora en los procesos administrativos y de servicio
por lo cual se hace necesario identificar el grado de satisfaccion laboral de los trabajadores

y usuarios frente al clima organizacional de la institucion.

Ademas, la realizacion del presente proyecto de investigacion enmarca un beneficio
directo al personal involucrado que se encuentran vinculados dentro del entorno del Centro
de Salud, tales como Pacientes, Poblacion del Sector, Personal del Centro de salud tipo C

Ciudad Victoria, Universidad Catdlica Santiago de Guayaquil, entre otros.

Esta investigacion busca aportar en la solucion del problema, promoviendo la
priorizacion e identificacion de los factores que influyen de manera significativa en el
clima organizacional y la satisfaccion laboral las cuales a su vez sean capaces de ser
resueltos; asi también contribuird a que las gestiones del centro de salud mejoren aspectos
que favorezcan el desenvolvimiento de los colaboradores que trabajan en el
establecimiento lo cual les permita mantener mejores relaciones personales y trabajar en

equipo.

Por lo antes expuesto, tomando en consideracion los factores criticos del Centro 'y
los actores involucrados beneficiados por la investigacion, se justifica la realizacion del
presente trabajo de investigacion, ya que de esta manera se podra corroborar el grado de
satisfaccion laboral que existe en el Centro de Salud, lo cual permitira lograr una excelente

gestidn que contribuya a mejorar los procesos internos de la entidad hospitalaria de tal



modo que la calidad de la atencion sea un efecto multiplicador en beneficios de los

pacientes.

Preguntas de investigacion

1.

2.

¢Cuales son las teorias relacionadas a clima organizacional y satisfaccion laboral?
¢ Cudles son los estudios que se han realizado a nivel nacional o internacional con
relacion al clima organizacional o satisfaccion laboral?

¢Que tipo de investigacion e instrumentos se puede utilizar para medir los
constructos de clima organizacional y satisfaccion laboral del Centro de Salud tipo
C ciudad Victoria?

¢ Qué estrategias se pueden plantear para mejorar el clima laboral del Centro de

Salud tipo C ciudad Victoria?

Objetivo General

Evaluar la relacién que existe entre clima organizacional y la satisfaccion laboral en

el personal perteneciente al Centro de Salud tipo C ciudad Victoria cuya informacion

permita establecer estrategias para obtener un ambiente de trabajo saludable.

Objetivos Especificos.

e Determinar las teorias relacionadas sobre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral variables de esta investigacion

¢ Identificar las variables asociadas a Clima Organizacional y Satisfaccién en
estudios que se han realizado a nivel nacional o internacional.

e Evaluar el clima organizacional y satisfaccion laboral mediante encuestas y

técnicas estadisticas en el centro de Salud Tipo C Cuidad Victoria.



e Proponer un programa de fortalecimiento para mejorar el clima
organizacional del centro de salud para obtener una satisfaccion laboral en
su personal marco referencial

Hipotesis
El clima organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral

de los colaboradores del Centro de Salud tipo C Ciudad Victoria.
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Capitulo |

Marco Tedrico
El presente capitulo explica las principales teorias y conceptos relacionados al
clima organizacional y la satisfaccion laboral. Ademas, se elaboré un marco conceptual
para resaltar los conceptos esenciales. Finalmente, esta revision de literatura permite dar

paso a casos similares del tema de estudio

Clima Organizacional

El clima organizacional puede construirse como una autorreflexion de la
organizacioén acerca de su devenir, en otras palabras el clima organizacional determina la
forma en que un individuo percibe su trabajo, su rendimiento, su productividad, su
satisfaccion, y posee las siguientes caracteristicas: es un concepto molecular y sintético, es
decir un concepto unico pero percibido de manera distinta por cada persona, es una
configuracion particular de variables situacionales, tiene permanencia, tiene impacto sobre
los miembros de la empresa, y es afectado por comportamiento y actitudes de los

miembros de la organizacion. (Zapata, 2022).

Los autores Sanchez, Cabello, & Espino, (2018) consideran que el clima laboral es
también conocido como el entorno fisico y humano donde se cumplen actividades de
trabajo de forma cotidiana el cual puede ser tanto positivo como negativo donde
consecuentemente influye de manera directa en la productividad del personal dado que se
relaciona de manera directa con el comportamiento de cada individuo, manera de trabajar,

interaccion entre compafieros.

Cabe indicar que, a escala laboral es imprescindible comprender los factores de
influencia del desempefio o rendimiento de los empleados ya que si se logra identificar la

causa raiz del problema se podra mejorar el nivel tanto de calidad como de productividad
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de la organizacion de tal modo que se vea reflejado en la satisfaccion del cliente internos el
cual tendré un efecto multiplicador con el cliente externo. Por su parte, Garcia (2020)
afirma que el clima organizacional es un resultado directo de la percepcion del trabajador,
las dificultades de las actividades diarias, nivel de liderazgo, comunicacion, que se vera
reflejado en el comportamiento de los empleados y cuya interaccién afecta al desarrollo

colectivo dentro de una empresa u organizacion.

En consonancia a lo anteriormente expresado, Calva (2020) hace enfasis en la
teoria de la motivacion la cual estd formada por tres aristas que son: La necesidad de logro,
la necesidad de afiliacion y la necesidad de poder, estas son centrales para los
pensamientos y nueve sentimientos de las personas en el trabajo dado que mantiene
intrinsicamente aspectos fisiol6gicos y emocionales que orientan el pensamiento al logro y
reconocimiento que terminan siendo motivadores de éxito que producen satisfaccion y
altas expectativas de los trabajadores que se estimulan al recibir recompensas por el trabajo

realizado. (Barrds 2017).

Las relaciones laborales dependeran de las manifestaciones que en la empresa se
vayan tejiendo en relacion con las principales formas de comunicacion que se vayan
estableciendo e incluso los valores individuales y compartidos se vayan entretejiendo de
modo que se vuelven con el paso del tiempo mas solidas y duraderas. Esto dara lugar a una
mejor cohesion de grupo, pero no siempre sucede asi ya que en algunos casos los intereses
individuales anteceden y tienden a no fusionarse con los intereses compartidos de la
organizacion, originando malestar con el paso del tiempo y en algunos casos terminan con
la desvinculacién del empleado (Pico, 2021). Las relaciones laborales permiten comunicar
con un empleado y empleador lo cual permite mantener un ambiente laboral estable y sin

conflictos.
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El ambiente sea fisico o subjetivo esta relacionado a los principales factores como
el lugar de trabajo, la relacion con los compafieros, el liderazgo de la empresa, el trato que
un jefe tiene con personal de la institucion, la relacién con clientes internos y externos, este

cumulo de factores son propios del clima laboral.

Las relaciones laborales dependeran de las manifestaciones que en la empresa se
vayan tejiendo en relacion a las principales formas de comunicacion que se vayan
estableciendo e incluso los valores individuales y compartidos se vayan entretejiendo de
modo que se vuelven con el paso del tiempo mas solidas y duraderas. Esto dara lugar a una
mejor cohesidn de grupo, pero no siempre sucede asi ya que en algunos casos los intereses
individuales anteceden y tienden a no fusionarse con los intereses compartidos de la
organizacién, originando malestar con el paso del tiempo y en algunos casos terminan con

la desvinculacion del empleado (Jimenez y Jimenez, 2016).

Litwin y Stringer (1968), definen el clima como una caracteristica relativamente
estable del ambiente interno de una organizacion, que es experimentada por sus miembros,
que influye su comportamiento y puede ser explicado, cuantificando las caracteristicas de
la organizacién. Esta teoria trata de explicar importantes aspectos de la conducta de los
individuos en las organizaciones, en términos de motivacion y clima (Corichi & Tirso,
2018). Los autores utilizan una medicion de tipo perceptual del clima, ya que describen el

clima organizacional tal como lo perciben subjetivamente los miembros de la organizacion.

El clima organizacional se basa en el ambiente emocional fisico y mental que se
genera en grupos o sociedades de trabajo lo cual esta relacionado con la motivacion que
puedan tener los empleados. demas, el clima organizacional es un tema de gran relevancia
en la actualidad para las empresas, ya que depende de ello para poder satisfacer las

necesidades laborales y buscar el mejoramiento continuo entre los individuos que forman
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parte de una organizacion en particular. EI clima organizacional se presenta como un
instrumento necesario para adaptarse al cambio de las nuevas tendencias tecnologicas,
culturales y sociales que se estan manejando en los actuales entornos competitivos de la

comercializacién de productos y de la prestacién de servicios como la salud.

En estos tiempos de cambio dindmicos dentro de las areas de influencia como la
salud el clima organizacional es una pieza importante para el mejoramiento de la

satisfaccion laboral dentro de una organizacion (Ruiz, 2018).

Teorias del Clima Organizacional

Segun lo descrito por Velasco (2018) en su trabajo de investigacion a continuacion,
se detallan las teorias que mas relacion establecen para alcanzar un clima organizacional

favorable.

La teoria X y la teoria Y de McGregor

Martin (2017) presenta la Teoria de McGregor en su obra “El lado humano de las
organizaciones” afirma que, en la gestion del talento humano, se pueden asumir dos tipos

de direcciones, la tradicional (teoria X) y la moderna (teoria Y).

Teoria X

La Teoria X, se basa en un estilo de administracion tradicional, rigido y estricto. El

capital humano es considerado como un simple medio de produccion.

Principales caracteristicas:

1. A los seres humanos no les gusta el trabajo y siempre que pueden lo evitan.

2. Las personas tienen que ser obligadas, controladas y hasta amenazadas con

sanciones para que orienten sus esfuerzos hacia el logro de esos objetivos.
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3. En general, las personas prefieren ser dirigidas que dirigir.
4. Las personas evitan las responsabilidades.
5. Las personas promedio tienen pocas ambiciones.
6. Las personas se preocupan, sobre todo, por la seguridad y el bienestar personal.
Teoria Y

La teoria Y, se basa en estilo de administracién mas actual. Se caracteriza por

considerar al trabajador como el activo méas importante de la organizacion.
Principales caracteristicas:
1. Las personas consideran al trabajo como fuente de satisfaccion.
2. Las personas estan comprometidas con los objetivos de la organizacion.

3. Las personas tienen capacidad de autodireccion. 4. Aceptan y asumen

responsabilidades.
5. Tienen imaginacion y creatividad.
6. Trabajan en equipo para el bienestar de la organizacion.
Dimensiones del clima organizacional

Segun Alcala, (2011), citado en Rivera, Rincon y Flérez (2018) sefiala que el clima
organizacional esta estructurado con ocho dimensiones que permiten evaluar de manera

integral el clima organizacional y que se describen en la Tabla 1



Tabla 1

Dimensiones de clima organizacional

DIMENSION DETALLE
Esta vinculada con las reglas organizacionales, los
formalismos, las obligaciones, las politicas, las
jerarquias y las regulaciones. Representando la
percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, tramites y otras limitaciones que se
ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.
ESTRUCTURA (Sotelo & Figueroa, 2017)
Es la dimension que enfatiza la percepeidon que
tiene el individuo sobre el ser su propio jefe, el tener
un compromiso elevado con el trabajo, el tomar
decisiones por si solo, el crearse sus propias
exigencias y obligaciones. (Rivera, Rincon, &
RESPONSABILIDAD Florez, 2018)
Corresponde a la percepeidn de los miembros sobre
la adecuacion de la retribucion percibida por el
trabajo bien hecho. Es la medida en que la
organizacion utiliza mas el premio que el castigo.
RECOMPENSAS (Rivera, Rincon, & Florez, 2018)
Corresponde al sentimiento que tienen los
miembros de la organizacion acerca de los desafios
que impone el trabajo. Es la medida en que la
organizacion promueve la aceptacion de peligro
calculado a fin de lograr los objetivos propuestos.
RIESGOS (Diaz, 2015)

Es la percepcion por parte de los miembros de la

empresa acerca de la existencia de un ambiente de

trabajo grato v de buenas relaciones sociales tanto

entre pares como entre jefes y subordinados. (Rojas

RELACIONES A.,2016)

Es el sentimiento de los miembros de la empresa

sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte

de los directivos, y de otros empleados del grupo.

El énfasis estd puesto en el apoyo mutuo, tanto de

COOPERACION niveles superiores como inferiores. (Cedefio, 2018)

Es la percepceion de los miembros acerea del énfasis

que ponen las organizaciones sobre las normas de

rendimiento. Se refiere a la importancia de percibir

metas implicitas y explicitas, asi como normas de

DESEMPENO trabajo. (Dominguez, Rodriguez, & Navarro, 2019)

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion,

el cual es un elemento importante y valioso dentro

del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de

compartir los objetivos personales con los de la

IDENTIDAD organizacion. (Jauja, 2019)

Fuente: (Cedefio, 2018)

15



16

Comportamiento organizacional

Segun Guevara (2018), en su trabajo de investigacion menciona que, las
organizaciones son sistemas formados por personas cuyas relaciones generan procesos y
contribuyen en los cambios que se dan al interior de una organizacion. Las personas que
forman parte de una organizacion deben tener ética, profesionalismo y responsabilidad en
el trabajo que realizan para encontrar, a través de la participacién, una promocién personal
y profesional que le permita obtener satisfaccion de sus necesidades personales. Hablar de
comportamiento organizacional es hacer referencia al comportamiento humano en las
organizaciones y es a través de un diagnostico organizacional que se puede conocer las

distintas fuerzas y procesos a los que se ve sometida una organizacion.

El comportamiento organizacional, se formula a través de las relaciones de
liderazgo y discipulos, trabajo en equipo, comunicacion empresarial, negociacion y
aprendizaje organizacional, en esta direccidn se habla de identificar los elementos, que
intervienen en las dindmicas de las relaciones humanas en la organizacion, algo en lo que

se puede mejorar, pero no controlar en su totalidad (Sernaque, 2019).

Importancia del clima organizacional

Velasco (2018) en su trabajo de investigacidn menciona que, en términos generales
el clima organizacion es el fiel reflejo del comportamiento de los empleados y autoridades
que evidencian creencias, costumbres, capacidad de respuesta, actitudes, valores, entre
otros los cuales componen los elementos del clima. Por otro lado, se asocia su importancia
ya que permite realizar un amplio analisis y evaluacién consideran tres principales aristas

que son:
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e Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccidon que contribuye
al desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.
¢ Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos
especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.
e Seguir el desarrollo de su organizacién y prever los problemas que puedan

surgir.

La importancia del clima organizacional radica en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es solamente el resultado de la medicion de los
factores o dimensiones sino también de la percepcion de los empleados con relacion a la
organizacion, como tal el tamafio de la organizacion, modos de comunicacion, estilos de
liderazgo, entre otros. Sin embargo, en gran medida estas percepciones que los empleados
y autoridades se crean en la misma organizaciéon la cual depende intrinsecamente de las

actividades y otras experiencias de cada miembro con la organizacién (Guevara, 2018).

Un clima laboral saludable o no saludable siempre generara resultado que pueden
favorecen o afectar de manera significativa a una organizacion, definidas por la percepcion
que los miembros tienen de la organizacion. Entre las consecuencias positiva, podemos
nombrar las siguientes: logro, afiliacion, poder, productividad, baja rotacion, satisfaccion,

adaptacion, innovacion, etc.

Entre las consecuencias negativas se pueden sefialar las siguientes: inadaptacion,
alta rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja productiva, etc. En sintesis, el clima
organizacional es determinante en la forma que toma una organizacion, en las decisiones
que en el interior de ella se ejecutan o0 en como se toman las relaciones dentro y fuera de la

organizacion (Turizo y Ruiz, 2020).
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Caracteristicas del clima organizacional

El clima organizacional por su tipo e importancia a nivel empresarial cuenta con
una serie de caracteristicas. Dentro de las principales, Chavez (2018) plantea las siguientes

caracteristicas que se muestran en la Figura 1:

El medio ambiente y el entorno en general cuyas
incidencias son percibidas por el trabajador ya

Figura 1 Caracteristicas de clima organizacional
Fuente: (Coduti, Gattas, Sarmiento, & Schmid, 2013)

La importancia del clima se evidencia en la gestion del cambio en los sistemas
organizacionales, constituye una variable que media entre los valores de la institucion:
estructura, procesos, metas y objetivos de la empresa y las personas: creencias, actitudes,
costumbres, comportamientos, desempefios, que permiten esclarecer las causas de la
satisfaccion e insatisfaccion en el trabajo y su incidencia en los cambios

organizacionales.(Guevara, 2018).
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Estructura organizacional

Kast y Rosenzweig en 1974 definieron a la estructura como el patron establecido de
relaciones entre los componentes o partes de la organizacién. No obstante, la estructura de
un sistema social no es visible de la misma manera que en un sistema biol6gico o
mecanico. No puede ser vista, pero se infiere de las operaciones reales y el
comportamiento de la empresa. Actualmente, Brume conceptualiza a la estructura
organizacional como “un sistema utilizado para 31 definir una jerarquia dentro de una
organizacion”. La estructura organizacional identifica cada puesto, su funcion y donde se

reporta dentro de la organizacion (Zapata, 2022).

Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es una actitud observable de la persona frente a su puesto de
trabajo a través de declaraciones verbales cuando expresan sus opiniones, valores, juicios y
reacciones afectivas, por tanto, no es una conducta. Es una variable dependiente que se
relaciona con los factores de desempefio y las condiciones fisicas que lo rodean, es una
tendencia emocional que incluye procesos cognoscitivos y volitivos, que se orienta en

esencia a satisfacer determinadas necesidades. (Guevara, 2018).

Segun (Vélez, 2020) la satisfaccidn laboral ““se encuentra intrinsecamente asociada
con la manera en que los trabajadores se sienten con respecto a la organizacién (carga de
trabajo, pago de sueldo, relaciones con compafieros de trabajo, comunicacion, liderazgo) y
gue cada uno tiene un punto de vista de acuerdo a su experiencia vivida en durante su

jornada de trabajo.

Asi mismo, Marin y Placencia (2017) consideran que la satisfaccion laboral

representa “un aspecto de caracter emocional que se crea por la percepcién de los
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trabajadores de acuerdo con la experiencia de trabajo que es personal y permite medir si

afecta o no el desempeio laboral”. Pag 14

Dicho de otra manera, la satisfaccion laboral permite medir el grado de satisfaccion
de cada empleado con respecto a su entorno de trabajo. Sin embargo, es claro que es un
tema que genera mucha controversia dado que establecer resultados con respecto a la
calidad de vida de trabajo es muy subjetivo y asociado a los intereses de cada trabajador.
Cabe indicar que, inicialmente la medicion de la satisfaccion laboral se centraba en
conocer resultados de absentismo, abandono de trabajo, con el pasar de los afios se

descubrieron otras aristas que enmarcan la calidad de vida laboral. (Ruiz, 2018)

La satisfaccion hace referencia a la sensacion que una persona experimenta al
lograr el equilibrio entre una necesidad o grupo de necesidades y el objeto o los fines que

la reducen, es decir, la actitud del trabajador frente a su propio trabajo.

Dicha actitud esta basada en los valores y creencias que €l mismo desarrolla en su
propio ambiente laboral y que son determinados por las caracteristicas actuales del puesto
como por las percepciones que tiene el trabajador de lo que deberia ser (Olortegui y

Salazar, 2018)

Factores determinantes para la satisfaccion laboral

Segun Velasco 2021, menciona que, de acuerdo con estudios previos realizados el
autor Robbins (1998) presenta 7 factores organizacionales que permiten medir de forma

adecuada la satisfaccion laboral, siendo estos:

1. Metas laborales
2. Recompensas por trabajo realizado

3. Pago justo y a tiempo de salarios
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4. Posibilidad de crecimiento profesional

5. Infraestructura de trabajo adecuada

6. Colaboracién y apoyo entre comparieros

7. El puesto de trabajo que vaya acorde al perfil de puesto

El recurso humano, en la actualidad, es uno de los elementos mas importantes en
toda organizacion, ya que en ellos se encuentra el conocimiento, creatividad,
productividad, etc. Por lo tanto, las organizaciones deben asumir el compromiso de
gestionar sus objetivos basados en las necesidades de sus colaboradores e intentar

satisfacerlas para generar mayores beneficios (Leon y Minchalo, 2020).

Teorias relacionadas con la satisfaccion laboral

De acuerdo con Velasco (2021) los nuevos tiempos exigen a las organizaciones
alcanzar estandares, a través de un equipo de trabajadores, en el que cada uno, desde su
posicion, contribuya al cumplimiento de los objetivos. Para esto, las organizaciones deben
desarrollar lineas de accion que orienten el comportamiento de todos los trabajadores, de
modo que, aporten con una participacion activa, dinamica y creativa que se refleje en la
eficacia, eficiencia y competitividad organizacional. Algunas teorias que explican la

satisfaccion laboral son: Algunas teorias que explican la satisfaccion laboral son:

La teoria de la Jerarquia de Necesidades Basicas de Abraham Maslow, dicha teoria
se baso en la hipotesis de que dentro del ser humano existe una jerarquia de cinco
necesidades: las fisioldgicas (el hambre, sed, refugio, sexo); de seguridad (seguridad y
proteccion del dafio fisico y emocional); las sociales (el afecto, pertenencia, aceptacion y

amistad); de estima (el respeto a uno mismo, la autonomia, el logro, el estatus, el
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reconocimiento y la atencion); y la autorrealizacion (el crecimiento, el potencial individual,

el hacer eficaz la satisfaccion plena con uno mismo) (Bricefio, 2016).

La teoria de expectativas de Porter y Lawler, en 1967 plantea el modelo de
motivacion en el trabajo, con el cual sostienen que la satisfaccion laboral depende de las
recompensas recibidas por el trabajador y en parte por el nivel del desempefio alcanzado.
Cuando existe correspondencia entre lo esperado y lo recibido, aparecera la satisfaccion,
mientras que cuando exista una desigualdad se generara insatisfaccion, es decir, la teoria
opera en dos dimensiones: la motivacion intrinseca, la cual corresponde a las personas que
realizan una actividad porque la encuentran interesante y sienten satisfaccion espontanea al
ejecutarla, mientras que la motivacién extrinseca depende de otros aspectos tales como

recompensas verbales o tangibles (Salazar, 2018).

Insatisfaccion laboral

La insatisfaccion laboral puede definirse como el nivel de inconformidad que
experimenta el trabajador con relacion a su trabajo. Generalmente, son ciertos factores de
la organizacion del trabajo o psico-sociales (salario, falta de responsabilidades, malas
relaciones, trabajos rutinarios) los que favorecen a su aparicion, aunque las caracteristicas
individuales tienen gran influencia, porque no todos los trabajadores reaccionan de la

misma manera ante la misma situacion. (Velasco, 2021).

Causas principales de la insatisfaccion laboral

Segun establece Rojas (2019), existe una serie de factores que influyen
negativamente en los trabajadores y que pueden llegar a generar una profunda

insatisfaccién y deseos de renunciar O cambiar de trabajo.
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Factores que producen insatisfaccion laboral:

En la Figura 2 se presentan los factores que producen insatisfaccion laboral en los

trabajadores de una organizacion indistinto del giro del negocio, dentro de estas tenemos:

*Para que un trabajador se sienta satisfecho en su trabajo es fundamental que

reciba un salario justo.
Salario bajo

*En ocasiones, la mala relacion suele ser causada por celos, envidias o recelos
profesionales, o bien por comportamientos excesivamente pasivos o competitivos por parte
de alguno de los compaifieros.

Mala relacion
con los
companeros o
jefes

*Personas que poseen poca confianza en si mismas, en sus habilidades y aptitudes para

desempefiar un trabajo. Sienten que son incapaces de realizarlo correctamente o de
Personas gdap‘garse ql' entorno laboral, esto les provoca temor y una profunda inseguridad e
inseguras insatisfaccion

*Cuando una persona ambiciosa con aspiraciones profesionales esta estancada en su
_ puesto de trabajo y observa cémo pasa el tiempo y, ni prospera ni asciende de categoria,
Escasaonulas S¢ Sentird apatica insatisfecha ante su trabajo, pues no consigue lo que esperaba. Se
posibilidades =~ Produce un desequilibrio entre lo que ella esperaba y lo que ha obtenido realmente.

-~ J
€ promocion

*La insatisfaccion laboral también puede ser consecuencia de las politicas de empresa, del

Malas entorno fisico o de un empleo precario o rutinario
condiciones
laborales
*Una empresa donde se tienen muros en la comunicacion con superiores o compaiieros,
Ausenciade  Crea gran malestar. Tanto para abordar temas laborales y especificos del trabajo, como

comunicacieny Para conversar sobre temas varios durante las largas jornadas que se pasa en la empresa.
mal clima

*Cuando el trabajo se convierte en una rutina sin ningin tipo de motivacion, sin retos que

Trabajo les vayan despertando. Las personas acaban aburridas y totalmente desmotivadas
rutinario, sin
retos

Figura 2 Factores que producen insatisfaccion laboral
Fuente: (Ramos, 2018)
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En este sentido, la insatisfaccion laboral puede afectar en varios ambitos: en el
afectivo (sentimientos negativos, frustracion), en el ambito actitudinal (actitud seria frente
al trabajo) o en el &mbito cognitivo, percepcion sobre el propio trabajo. Y evaluando
perceptivamente como es la vida del trabajador se conoce la emocion y en 30 funcion de si
esta es positiva 0 negativa se tendra una conducta u otra en el puesto de trabajo (Garcia,

2020).

El clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral

En la literatura se ha encontrado que el estudio del ambiente laboral, también
denominado clima organizacional, demuestra, a través del tiempo, el interés por estudiar
este fendmeno complejo en tres niveles de valoracion que van, desde su andlisis por medio
de las caracteristicas de la organizacion (percepcion del ambiente laboral); seguido por los
esquemas cognoscitivos, es decir, el individuo se construye mapas mentales sobre cémo
funciona la organizacion, lo que le ayuda a inferir su mejor comportamiento ante una
situacién dada; hasta, finalmente, las percepciones integradas e interactivas, que son

producto de la interaccién entre persona y situacion organizacional (Pedraza, 2018).

Cultura organizacional

En su publicacion Rojas et al. (2020) manifiesta que, la cultura organizacional es
importante para el exito de una empresa por varias razones; ofrecen una identidad
organizacional a los empleados, una vision definitoria de lo que representa la organizacion;
son, asimismo, una fuente de estabilidad y continuidad para las organizaciones, la cual
brinda una sensacion de seguridad a sus miembros. Para las organizaciones, hablar de
cultura organizacional es hablar de su identidad, de sus valores, creencias, filosofia, es
responder quienes son 'y como se hacen las cosas en la empresa, es decir, permite darle

personalidad a la organizacion y diferenciarla del resto.
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Diferencias entre clima y cultura organizacional

Segln Guevara (2018) refiere que, el clima y la cultura organizacional han sido
objeto de estudio a partir de la psicologia social, sociologia y antropologia, lo que ha
provocado muchas discusiones acerca de su definicién y contenido. Cada organizacién
tiene su cultura organizacional; segin Chiavenato, para conocer una organizacion se
requiere comprender su cultura, trabajar en ella, tomar parte en sus actividades, pues “el
modo que las personas interactan en la organizacion, las actitudes predominantes, las
suposiciones, aspiraciones y asuntos relevantes en la interaccién entre los miembros

forman parte de la cultura de la organizacion.”

Asi mismo, ESAN (2018) sostiene que el clima organizacional permite identificar
de forma clara la percepcion de cada trabajador con relacion a la calidad del trabajo que
desempefia y la cultura organizacional es la imagen que tiene la empresa y que lo percibe
el cliente externo. Bajo esta premisa la cultura organizacional tiene una visién macro de la
empresa Y revisa situaciones de manera individual por su parte el clima organizacional se

refiere al ambiente de trabajo y atiene eventos o reacciones entre trabajadores.

BUK (2020) afirma que el clima laboral debe ser gestionado de forma minuciosa de
tal modo que permita el buen rendimiento y comportamiento del personal dado que un
clima insano desencadena una serie de resultados negativos entre estos esta la rotacion del
personal, malas practicas de trabajo, relaciones toxicas de trabajo, que el personal no se
sienta valorado ni respetado. Por el contrario la cultura organizacional hace enfasis a la
identidad a nivel institucional de una empresa, es el conjunto de valores, costumbres,
codigos y politicas de trabajo que son fundamentales para definir el estilo de liderazgo que

posee una organizacion.
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Marco Conceptual

Organizacion

Una organizacién es donde estan dos o0 méas personas, guiados por intereses
comunes, con objetivos compartidos, valores y persiguen un lucro en el caso de las
empresas, cimentado con una estructura organizativa y disefiada con una planeacion
estratégica que esta a su vez fundamentada con una vision y mision que lo comparten con
todos los que estan involucradas sean de manera directa o indirecta para la organizacion.
De la misma manera cuentan con un espacio fisico donde puedan desenvolverse y estan

involucrados proveedores, clientes internos y externos de la empresa (Pico, 2021).

Clima organizacional

El clima organizacional se refiere al conjunto de caracteristicas que tiene el
ambiente laboral, las cuales son percibidas por los miembros de la organizacion de manera
positiva o negativa, y, por lo tanto, tienen influencia directa en el comportamiento de los

colaboradores (Velasco, 2018).
Diagnostico organizacional

Es el estudio, necesario para todas las organizaciones, que se encarga de
evaluar la situacion de la organizacion, sus conflictos esto es qué problemas existen en la
empresa, sus potencialidades o hasta donde puede llegar. En general, podria decirse que
un diagnostico organizacional busca generar eficiencia en la organizacion a través de

cambios (Turizo y Ruiz, 2020)
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Satisfaccion Laboral

Robbins (1998) definio a la satisfaccion laboral como el grupo de cualidades
habituales del sujeto hacia su responsabilidad. El individuo que se encuentra muy
satisfecho con sus funciones tendra cualidades positivas; por otro lado, el insatisfecho,
demostraré cualidades negativas. Esta definicion tiene la ventaja de considerar la
satisfaccion como un proceso aprendido, que se desarrolla a partir de la interrelacion
dialéctica entre las particularidades subjetivas del trabajador y las caracteristicas de la

actividad, y del ambiente laboral en general (Ruiz, 2018).

La satisfaccion laboral también se define como una comportamientos desarrolladas
por la persona hacia su situacion de trabajo, actitudes que pueden ir referidas hacia el
trabajo en general o hacia facetas especificas del mismo. En referencia a las actitudes, la
satisfaccion laboral constituye una dimensién actitudinal que ocupa un lugar central en la

consideracién de la experiencia del hombre en el trabajo (Granados 2019).

Ambiente de Trabajo

Expresa la calidad del ambiente laboral y material disponible para que los
trabajadores ejerzan sus funciones. Es el ambiente de trabajo donde el ser humano gasta
buena parte de su tiempo y, por ello, se acredita que los problemas de salud y condiciones
de trabajo estan interrelacionados de forma indisociable, siendo, por tanto, imposible aislar
causa y efecto. Si la relacion entre la salud del trabajador y el ambiente de trabajo es
favorable, el trabajador se beneficiara contribuyendo a su dignidad y autoestima, y

potencializara su crecimiento personal (Turizo y Ruiz, 2020).
Estabilidad laboral

Todo empleado cuando ingresa a una organizacion pensara en dos cosas en esencial

atencion, el tema de dinero y la estabilidad laboral, del segundo hace referencia a un
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contrato indefinido y si sumamos a beneficios que la empresa pueda ofrecerle como:
beneficios econdmicos por bonos de productividad etc., el empleado sentird una
satisfaccion y empatia con la organizacion que sera dificil que pueda a la empresa si
tomamos como ejemplo que no muchas empresas ofrecen todos los requisitos que pocas

empresas pueden ofrecer (Reyes Mejia , 2017).

Desarrollo personal y profesional

El desarrollo de cada trabajador esta intimamente ligada al desarrollo profesional
que persigue el empleado, pues en el ser humano de por si se cuenta con necesidades y
metas por ello la empresa debera de velar por un 16 desarrollo de carrera de los empleados
y cuando se den las condiciones para ascender a un colaborador, dando oportunidad de un
plan de sucesion de puestos incluso, esto motivara al empleado a seguir dando de si lo
mejor para la institucion pues pensara que en algin momento si trabaja y se prepara tendra

oportunidad de poder escalar a mejores puestos dentro de la empresa (Pico, 2021).

Liderazgo

Grado en que los directivos apoyan, estimulan la participacion de sus
colaboradores, la forma en que se manejan las diferentes situaciones para alcanzar las
metas colectivas, es decir la capacidad que tienen de influir en el equipo de trabajo para

alcanzar metas establecidas (Guevara, 2018).

Falla de la Atencion en Salud

Una deficiencia para realizar una accion prevista segun lo programado o la
utilizacion de un plan incorrecto, lo cual se puede manifestar mediante la ejecucion de
procesos incorrectos (falla de accion) o mediante la no ejecucion de los procesos
correctos (falla de omisién), en las fases de planeacion o de ejecucion. Las fallas son

por definicion no intencionales (Turizo y Ruiz, 2020).
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Cultura organizacional

La cultura organizacional se puede entender como un proceso que implica una
combinacidn de factores como las costumbres, los habitos, las normas, las reglas, la
comunicacion formal e informal y todos aquellos que diferencia y hacen Unica a cada
organizacion (Marulanda, Lopez y Cruz, 2018).

El clima organizacional esta fundamentado en percepciones colectivas del personal
con respecto a variables de la organizacion, como la estructura, las politicas y las practicas
administrativas; y a los procesos humanos que ocurren en la interaccion cotidiana dentro
de la organizacion, tales como comunicacion, liderazgo, etc. (Granados 2019). Por otro
lado, Campbell, considera al clima organizacional como un conjunto de condiciones
relativamente duraderos y especificos del ambiente interno de la organizacion que se
deduce en el modo de como una organizacion se relaciona con sus miembros y su ambiente

(Tupiza, 2018).
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Capitulo 11

Marco Referencial

En este capitulo se realiz6 la revision de la literatura de las principales variables del
estudio. Ademas, es necesario conocer investigaciones nacionales e internacionales

similares para determinar la metodologia a aplicar en este proyecto.

Internacionales

Pedraza (2020) en su investigacion titulada “El clima y la satisfaccion laboral del
capital humano: factores diferenciados en organizaciones publicas y privadas”. El objetivo
de este articulo es analizar, desde la percepcion de los empleados, la relacion de ambos
constructos, donde de obtuvo como resultados que, tres factores del clima organizacional -
afecto, estandares e identidad- mostraron relaciones positivas y significativas con la
satisfaccion intrinseca y extrinseca. En el estudio se encontraron apreciaciones diferentes en
la valoracion que hacen empleados de organizaciones privadas, Unicamente en las relaciones
de identidad y estandares con la satisfaccion intrinseca. Los resultados son relevantes por la
contribucion positiva que el clima organizacional aporta a la satisfaccion de empleados y al

desempefio organizacional.

Un estudio realizado por Pedraza (2018) denominado “El clima organizacional y su
relacion con la satisfaccion laboral desde la percepcion del capital humano” cuyo objetivo
principal fue Analizar la relacion entre las variables de clima organizacional y satisfaccion
laboral desde la percepcion de los empleados en organizaciones publicas y privadas,
concluye que, Tres dimensiones del clima organizacional muestran relaciones positivas y
significativas con la satisfaccion laboral, aportando evidencia empirica desde otros contextos

y unidades de analisis. Estos hallazgos son relevantes para administradores del capital



31

humano, a efecto de que disefien e implementen practicas que contribuyan a mejorar el clima

de trabajo por las incidencias positivas que aporta este a la satisfaccion de los trabajadores.

Garcia et al., (2017) en su investigacion titulada “Asociacion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en empresas de servicios”, que tuvo como objetivo
principal presentar los resultados de la relacion de dos constructos y sus dimensiones
particularmente el clima organizacional y la satisfaccion laboral de tres empresas de
servicios de Pachuca de Soto Hidalgo, las cuales utilizaron le método cuantitativo y que a
través de la herramienta de la encuesta concluyeron que, cuando mas favorable es la
percepcion de clima organizacional en las empresas los empleados estan satisfechos

laboralmente.

Otro estudio relevante que sustenta el presente trabajo es el desarrollado por
Rodriguez, Gomez, & De Dios del Valle (2017) el cual hace enfasis a la “Satisfaccion
laboral de los equipos de atencion primaria de un area de salud de Asturias” el cual
mostré como resultado del cuestionario de medicion global que la satisfaccion del total de
575 empleados de salud en su mayoria eran mujeres representado en un 72%, con un rango
de edad de 50 a 64 afios cuyo resultado evidencié que el personal que lleva mas de 20 afios
ejerciendo funciones en el area sanitaria se sienten medianamente satisfechos dado que no
han visto un desarrollo de carrera dentro de la institucion, asi como también no se valora su

experiencia ni se reconoce el desempefio de sus funciones.

Por otro lado, sefialan una monotonia de trabajo y alta presion de trabajo sin que se
pague a tiempo sus horas extras de trabajo lo cual afecta al comportamiento del personal de

enfermeria.

Expresado lo anterior la entidad hospitalaria se vio en la necesidad de establecer

estrategias que permitan mejorar el indice de satisfaccion apuntando a la capacitacion y
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formacion del personal de todas las areas, tomar acciones que evoquen el desarrollo

profesional orientando la investigacion y en otros casos a la docencia comunitaria.

Nacionales

Segln Yuctor y Salazar (2019) en su estudio denominado “Analisis del clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el sector de alojamiento. Caso ciudades de Quito
y Cuenca” cuyo proposito fue medir y evaluar el clima organizacional y el nivel de
satisfaccion laboral que se generan en el trabajador del sector de alojamiento tanto en la
ciudad de Quito como en la ciudad de Cuenca, encontraron que existan aspectos muy
complejos en el sector de la hospitalidad que influyen considerablemente en la calidad
debido a que las empresas que lo componen dependen de su personal para la prestacion del
servicio, considerando que los elementos intrinsecos clima organizacional y satisfaccion
labora de cada establecimiento inciden en el desarrollo de esta actividad, lo que genera,
posteriormente, la calidad percibida a través de la satisfaccion del cliente externo turistas y

de la experiencia turistica en el destino.

Otro aporte importante es el de los autores Salazar, Cosiun y Torres (2019) en su
investigacion titulada “Relacion del clima organizacional con la satisfaccion laboral en una
empresa del sector de la construccion.” Cuyo objetivo principal fue establecer como se
vincula el clima organizacional y la satisfaccion laboral en una empresa ecuatoriana del
sector de la construccion, a través de una encuesta se pudo concluir que las dimensiones
del clima organizacional que tienen mayor incidencia sobre la satisfaccion laboral son:

recompensa y liderazgo.

Molina & Fierro (2019) en su propuesta de articulo presentado como requisito
parcial para optar al titulo de: Magister en Direccion del Talento Humano, con el tema

“Satisfaccion Laboral y su incidencia en el Clima Organizacional del personal. Caso de
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estudio aplicado en instituciones publicas del canton Bolivar”, con el objetivo determinar
de qué manera la satisfaccion laboral incide en el clima organizacional del personal,
tomando como caso de estudio cuatro de las instituciones publicas de mayor relevancia en
el cantdn Bolivar en la provincia de Manabi, donde se determind que, existe mayor
incidencia entre las estructuras de mecanismos de soporte con la satisfaccion intrinseca y

de tecnologias de soporte con la satisfaccidn extrinseca.

Los antecedentes investigativos citados, sirven como precedente para el desarrollo
del presente proyecto de la investigacion, ya que guardan estrecha relacion con los
objetivos de nuestro estudio con respecto a la relacion existente entre el clima
organizacional y satisfaccion laboral desde la percepcion de los colaboradores que integran

la organizacion.

En el estudio realizado por Cereceda (2020) denominado “ Satisfaccion laboral del
personal de salud de la clinica SERVISALUD 2019 donde se tomd una muestra de 80
trabajadores y haciendo el uso del método de la encuesta se pudo conocer que el nivel de
satisfaccion laboral es bajo debido al alto riesgo de las actividades que desarrollan en el

centro de salud y los directivos no muestran un apoyo significativo para reducir este indice.

Por otro lado, sefialaron la poca comunicacion que se tiene entre los directivos y el
personal asegurando que el acercamiento es nulo dichos hallazgos permitieron evidenciar
el alto nivel de estrés y conflictos que se tienen a la interna de la entidad hospitalaria. Con
los resulados obtenidos finalmente se propuso acciones de mejora que intrinsecamente
beneficie el aspecto laboral con politicas de trabajo que mejoren las relaciones humanas y

compensaciones a los trabajadores por su buen desempefio.
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Bajo este nivel de analisis, Fierro (2022) muestra en su estudio denominado
“Satisfaccion laboral y clima laboral en médicos y enfermeras de centros de salud en la
ciudad de Quito” cuyo estudio se realiz6 a médicos y enfermeras de la ciudad de Quito
donde se evalud la percepcion que tienen con respecto al trabajo y entidad hospitalaria
donde desempefian sus funciones. De los 70 participantes se pudo estavlecer que se sienten
medianamente satisfechos ya que cumplen sus actividades laborales son acorde a la
planificacion de carga de trabajo establecida lamentablemente el principal problema es la
falta de reconocimiento del cumplimiento del trabajo realizado que hace que se genere

insatisfaccion a la interna de los centros de salud.

Tipologia para homologar establecimientos de salud por niveles de atencion

Niveles de atencidn

Los establecimientos de salud del Primer Nivel de Atencion son los mas cercanos a
la poblacidn, facilitan y coordinan el flujo del usuario dentro del Sistema, prestan servicios
de promocidn de la salud, prevencion de enfermedades, recuperacion de la salud,
rehabilitacion y cuidados paliativos. Ademas, brindan atencion de urgencia y emergencia
de acuerdo a su capacidad resolutiva, garantizan una referencia, derivacion,
contrareferencia y referencia inversa adecuada, aseguran la continuidad y longitudinalidad
de la atencidn. Promueven acciones de salud pablica de acuerdo a normas emitidas por la
Autoridad Sanitaria Nacional.

Son ambulatorios y resuelven problemas de salud de corta estancia. EI Primer Nivel
de Atencion es la puerta de entrada al Sistema Nacional de Salud.

Art. 6 Los establecimientos que conforman el Primer Nivel de Atencion, de acuerdo

a los niveles de complejidad se clasifican en los siguientes tipos:
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1.1 Puesto de Salud.

1.2 Consultorio General.

1.3 Centro de Salud A.

1.4 Centro de Salud B.

1.5 Centro de Salud C

Centro de Salud C-Materno Infantil y Emergencia

Es un establecimiento del Sistema Nacional de Salud ubicado en el sector urbano;
atiende a una poblacion de 25 000 a 50 000 habitantes asignados o adscritos y presta
servicios de promocion de la salud, prevencion de enfermedades, recuperacion de la salud
y cuidados paliativos por ciclos de vida, brindando atencién en medicina y enfermeria
familiar/general, odontologia, psicologia, gineco-obstetricia, pediatria, obstetricia,
nutricion, maternidad de corta estancia, emergencia, cuenta con farmacia institucional,
medicina transfuncional y laboratorio de analisis clinico.

Puede contar con rehabilitacion integral de servicios de apoyo diagnostico de
radiologia e imagen de baja complejidad. El calculo de poblacion rige para el sector
publico. Las poblaciones asignadas a los establecimientos de salud del Primer Nivel de
Atencion pueden variar de acuerdo con el criterio de accesibilidad geografica y dispersion
poblacional en casos excepcionales justificados técnicamente (Ministerio de Salud Publica
(MSP), 2015).

Se pudo conocer que la satisfaccion laboral de este centro tiene un impacto directo
que se ve reflejado tanto al personal como a los pacientes que se hacen atender a diario, por
lo que los directivos del centro de salud tomaron medidas significativas para mejorar el
nivel de satisfaccion de los empleados de tal modo que la productividad tenga mejores

indices asi como también un buen desempefio en sus actividades diarias.
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La organizacion estudiada administra un codigo de ética interno que contribuye de

alguna manera a mantener un buen clima organizacional dentro de la entidad,

fundamentado en el Articulo 2 del Cadigo Organico de la Funcién Judicial, sus facultades

judiciales, jurisdiccionales, administrativas, auxiliares y autbnomas, organismos que

desempefien sus funciones mas alla de las previstas en el Codigo de Organismos de la

Funcion Judicial y de conformidad con la Constitucion de la Republica.

Y acorde al capitulo 1V; Articulo 5 Actitudes a fomentar: el cual sefiala: “Para

respaldar su correcto desempefio laboral, las servidoras y los servidores de la Funcion

Judicial deberan mantener permanentemente”. A continuacion, se detallara los puntos con

mayor relevancia y que inciden mayormente sobre el clima laboral.

a)

b)

d)

Rechazo a actitudes y actos discriminatorios sean los mismos por
sexo, etnia, condicion social, credo religioso, ideologia politica y
cualquier otro aspecto que pueda generar cualquier clase de inequidad;
Decision promover una vision optimista y proactiva que sustente su
crecimiento personal, las relaciones de trabajo entre colegas y el logro
de los objetivos institucionales, contra el individualismo, la
prepotencia, el abuso o la hostilidad, la intriga interna y externa o la
segregacion;

El apoyo las oportunidades y esfuerzos de superacion personal y
profesional de sus comparieros, independientemente del cargo que
ocupen;

Extremar la calidad de los trabajos que presente en forma individual y
la calidad de los trabajos elaborados bajo su coordinacion o

responsabilidad,;
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e) Respeto al trabajo de las demas servidoras o servidores de la Funcion
Judicial, manifestando sus desacuerdos de forma constructiva y

sugerir propuestas o soluciones alternativas, concretas y equivalentes;

K) Ser cuidadoso y cortés en la comunicacién y relacion con los
compafieros, evitar actitudes groseras que den lugar a conflictos
internos y exigencias de trabajo que no sean del todo coherentes con

los objetivos de la agencia.

Asi mismo, el articulo 53 de la Constitucion del Ecuador determina
que las empresas, instituciones y organismos que presten servicios
publicos deberan incorporar sistemas de medicion de satisfaccion de
las personas usuarias y consumidoras, y poner en practica sistemas de
atencion y reparacion. El estado respondera civilmente por los dafios y
perjuicios causados a las personas por negligencia y descuido en la
atencion de los servicios publicos que estén a su cargo, y por la

carencia de servicios que hayan sido pagados.

Entidades publicas

Las entidades publicas estan regidas por la Ley Organica de Empresas Publicas

(LOEP, 2009), en la cual se encuentra su definicion:

Art. 4.- Las empresas publicas son entidades que pertenecen al Estado en los términos
que establece la Constitucidn de la Republica, personas juridicas de derecho publico,
con patrimonio propio, dotadas de autonomia presupuestaria, financiera, econémica,
administrativa y de gestion. Estaran destinadas a la gestion de sectores estratégicos,
la prestacion de servicios publicos y en general al desarrollo de actividades

econdmicas que corresponden al Estado.
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Los funcionarios publicos estan regidos por la Ley Organica de Servicio Publico
(LOSEP, 2010) Principios de la Ley Organica de Servicio Publico, Art. 1. La presente
Ley se sustenta en los principios de: calidad, calidez, competitividad, continuidad,
descentralizacién, desconcentracion, eficacia, eficiencia, equidad, igualdad,
jerarquia, lealtad, oportunidad, participacion, racionalidad, responsabilidad,
solidaridad, transparencia, unicidad y universalidad que promuevan la
interculturalidad, igualdad y la no discriminacién. Este mismo cuerpo legal en su

Acrticulo 2, determina el objetivo de la funcién pablica.

El servicio publico y la carrera administrativa tiene por objetivo propender el
desarrollo profesional, técnico, y personal de las y los servidores publicos, para lograr el
permanente mejoramiento, eficiencia, eficacia, calidad, productividad del Estado y de sus
instituciones, mediante la conformacion, el funcionamiento y desarrollo de un sistema de
gestion del talento humano sustentado en la igualdad de derechos, oportunidades y la no
discriminacion. En la Ley Organica de Servicio Publico se establece también los deberes y

derechos a los que estan sometidos los funcionarios publicos mediante el Art. 22 y Art. 23.
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Capitulo 111

Metodologia y Resultados

En el presente capitulo se detalla la modalidad de trabajo investigativo para recabar
informacion fiable que sirva de sustento para analizar a profundidad el problema central
del presente trabajo, de tal modo que mediante a los hallazgos permita establecer
estrategias que enmarquen un beneficio sustancial en este caso especifico al “Centro de

Salud Tipo C ciudad Victoria™.

Cabe sefalar que el enfoque, modelo y disefio de investigacion que se seleccione
corresponderd intrinsecamente a la necesidad institucional del centro de salud, de tal modo
que los datos que se obtengan permitan ampliar el criterio con respecto opinion y

percepcidn de los servidores que ejercen funciones a diario en la entidad hospitalaria.

Disefio de investigacion

En consonancia al nivel de analisis que enmarca el presente trabajo se utilizé un
disefio de investigacion de tipo descriptivo correlacional dado que se estudiaran los
diferentes factores y aspectos que influyen directamente en el clima laboral de la entidad
hospitalaria y tendréd una duracion de un mes aproximadamente (QuestionPro, 2019). El
disefio de investigacion escogido pondra en evidencia la percepcion de los trabajadores, asi
como también obtener la medicién de los factores que influyen de manera directa con el

clima laboral que se mantiene en el “Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria”.

Por otro lado, el disefio contd con un estudio de tipo transversal cuya caracteristica
principal es que no ejercen ningudn tipo de influencia de la muestra seleccionada; asi
mismo, dicho estudio permite realizar un amplio analisis de observacional de los datos

recabados y obtener resultados de alta relevancia de acuerdo con las distintas variables de
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medicion que permitié comprender de mejor manera tanto el comportamiento, percepcion

y ambiente de trabajo del personal que ejerce funciones en la entidad hospitalaria.

Enfoque de investigacion

Para efectos de estudio se utilizo la metodologia de investigacion cuantitativo el
cual permite integrar factores de medicion gue tienen influencia directa con el clima
organizacional, recopilar datos e integrar resultados para una mejor comprension del
problema de investigacion del presente trabajo de titulacion y que por las caracteristicas

del estudio no se puede utilizar los métodos por separado (Alarcon, 2018).

Por las caracteristicas del estudio seleccionado se establecerd la recoleccién de
informacion mediante un cuestionario con la finalidad de medir los factores de influencia
de clima organizacional de tal modo que se garantice la comparacion y diagnosticos de los
datos obtenidos. Dichos hallazgos haran que se comprenda de mejor manera la situacion
actual del “Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria” con respecto al clima organizacional

y su afectacién como institucion.

Poblacion y muestra

La poblacion para el presente trabajo de titulacion esta conformada por el personal
perteneciente al “Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria” cuyos datos se obtuvieron de la
Nomina de la entidad hospitalaria al corte del mes de abril del 2022. A continuacion, se

presenta el detalle en la Tabla 2:



ciudad Victoria. Por tanto, en este caso especifico no se realizara calculo de muestra.

Tabla 2

Poblacion y muestra

DETALLE CANTIDAD
Personal Administrativo 4
Meédicos 27
Odontologos 3
Enfermeras 24
Auxiliar de enfermeria 13
Obstetriz 6
Imagenologos 5
TAPS 11
Técnico de rehabilitacion 7
Personal de limpieza 12
TOTAL 112
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Fuente: Datos tomados de la Némina del Centro de Salud Tipo C ciudad

Victoria al corte de Abril 2022

Nota: Se incluy6 a toda la poblacion perteneciente al Centro de Salud Tipo C

Criterios de inclusion y de exclusion

Los criterios de inclusion del presente trabajo investigativos se detallan a continuacion:

Inclusién

Solo se hara uso de la herramienta al personal perteneciente al Centro de Salud

Tipo C ciudad Victoria.

Se respetara la confidencialidad de los resultados que se obtengan de cada servidor.

Toda opinion y respuesta se considerard fundamental para establecer medidas

correctivas.
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Exclusién

e Por otro lado, se excluye en el uso de la herramienta a las maximas autoridades de
la entidad hospitalaria dado que el estudio enmarca un direccionamiento enfético al

personal del centro de salud.

Instrumentos de recoleccion de datos

Para la recoleccidn de datos se estimé lo siguiente:
1. Clima organizacional

Considerando el disefio y enfoque de investigacion el cual es mixto tiene como
principal premisa recabar informacidn que permita conocer la percepcion de los
trabajadores pertenecientes al “Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria” y para darle
mayor peso se hara uso de la herramienta avalada por la Universidad de Narifio (Colombia)
y que fue construida por el experto “Hernan Alvarez”. Por las caracteristicas del estudio la
herramienta permite medir el clima laboral y satisfaccion laboral haciendo énfasis a seis
factores principales que son: “Compensacion y reconocimiento, Comunicacién y relacion
entre compaferos, Colaboracion, Liderazgo, Condiciones de trabajo y Carrera

profesional”.

Tabla 3

Factores de medicion de clima laboral

RELACIONES ENTRE ~ CONDICIONES FiSICAS ~ COMPENSACION Y

LIDERAZGO COMPANEROS DE TRABAJO RECONOCIMIENTO OPORTUNIDADES
Capacidad de gestion Mide si larelacidnentre  Organizacion del espacio  Reconocimiento monetario Crecimiento profesional
Empowerment compafieros es con lluminacion Recompensas en especie  Expansion
Feedback respeto, aceptacion, Temperatura (premios, regalos, Aprendizaje continuo

comprension Ventilacion productos, etc.)
Ruido
Seguridad

Disponibilidad de

Fuente: Tomado de (Capd, 2021)
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Proceso de recoleccion de datos
Para la recoleccién de datos se tomo en consideracion los siguientes pasos los
cuales permiten mayor facilidad y fluidez durante el proceso de recabacion de informacion

la cual se detalla a continuacion:

1. Determinar el nimero de empleados a encuestar.

2. Seleccionar el instrumento para recoleccion de datos.
3. Establecimiento de cronograma de trabajo.

4. Cumplimiento del cronograma de recoleccion de datos.

5. Elaboracion de propuesta con base a los hallazgos de la investigacion.

Para mayor comprension del estudio se presenta en la Tabla 4 se presenta el rango

de calificacion por factor.

Tabla 4
Rango de calificacion por factor

CALIFICACION RANGO ESTADO
Muy Baja 0% - 15% Critico

Baja 16% - 35% Bajo
Media 36% - 55% Bueno
Alta 56% - 75% Muy Bueno

Muy Alta 76% - 100% Excelente

Nota: Los parametros de medicion son los estrictamente definidos por la
herramienta “Hernan Alvarez”

Siguiendo el lineamiento de medicion de clima laboral el anélisis de datos debe
cumplir pautas o parametros de control con la finalidad que no se pierda la objetividad del
estudio que se realice al personal perteneciente al “Centro de Salud Tipo C ciudad

Victoria”, los cuales constan en la Tabla 5.



Tabla 5

Factor de evaluacion
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FACTOR DE
EVALUACION

OBJETIVO

PARAMETROS

Comunicacién

Colaboracion

Liderazgo

Carrera
profesional

Satisfaccién

Condiciones
generales

El servidor publico tiene pleno conocimiento
de la institucion donde labora, estos son
respecto a la normativa vigente, funcionalidad
e informacion basica y general sobre la

empresa Yy su giro de negocio

El ambiente de trabajo cuenta con calidez y

colaboracion interpersonal

Los empleados que a su vez tienen a cargo
otros puestos, deben presentar un accionar
asertivo en cuanto a su relacion con los demas
empleados, mostrando actitudes y aptitudes
para el cargo y la correcta gestion proactiva

del mismo

Realizar procedimientos de medicion de
desempefio laboral, mejoramiento de las
politicas de induccion y promocion de cargos
con la finalidad de motivar y favorecer la
saisfaccion en cuanto a la carrera profesional

del empleado

Mantener la satisfaccion de empleado respecto
a su puesto de trabajo, observando variables
como la aptitud para las tareas, la motivacion
e incentivos propuesots, las condiciones
fisicas donde se desempefia y el apoyo por
parte de la organizacion central respecto a sus

necesidades de insumo

Mantiene en términos generales la

satisfaccion del empleado respecto a la
empresa, por ejemplo, su sensacion de

seguridad, bienestar y confort

Normativa de la empresa
Funciones y procesos
Conocimiento basico de la
empresa

Colaboracion entre compafieros
Calidez
Buen ambiente de trabajo

Relacion con los cargos
inmediatos superiores

Actitudes y aptitudes de los jefes
Gestion de los jefes

Evaluacion del desempefio
laboral

Procedimientos de induccion a
NUevos cargos

Motivacion a la promocion de
NUeVos cargos

Tareas asignadas

Motivacion

Condiciones fisicas

Suministros de recursos de
apoyos necesarios ( informacion,
materiales, recursos en general)

Satisfaccion y confort

Biesnestar socialemocional en el
trabajo

Satisfaccion sobre los beneficios
que ofrece la empresa

Nota: Los parametros de medicion son los estrictamente definidos por la herramienta “Hernan Alvarez el
instrumento de medicién consta en el Apéndice A
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En este apartado se presente el resumen de los resultados obtenidos de la

herramienta seleccionada para la medicion de clima laboral, es preciso indicar que dicho

instrumento cuenta con parametros de medicion los cuales serviran para definir con

exactitud el grado de satisfaccion que posee el personal perteneciente al “Centro de Salud

Tipo C ciudad Victoria”.

Datos del personal de salud perteneciente al Centro de Salud

Personal de salud por departamento

En la Tabla 6 se detalla el total del personal que cumple funciones en el “Centro

de Salud Tipo C ciudad Victoria” donde su distribucion por departamento es la siguiente:

e 4% Administrativo
e 86% Medico;y,

e 11% limpieza.

Tabla 6

Distribucion de personal por Departamento

DETALLE CANTIDAD %
PERSONAL ADMINISTRATIVO 4 4%
PERSONAL MEDICO 96 86%
PERSONAL DE LIMPIEZA 12 11%
TOTAL 112 100%

Fuente: Datos tomados de la Némina del Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria al corte de Abril

2022.
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Bajo esta perspectiva de analisis se muestra en Tabla 7 se presenta la frecuencia y

porcentaje de distribucion de personal por género siendo esta la siguiente:

Tabla 7
Distribucidn de personal por género
HOMBRES MUJERES
AREA % %
% del del
FREC Hombres Total FREC 9% Mujeres Total
PERSONAL ADMINISTRATIVO 0 21% 0% 4 8% 4%
PERSONAL MEDICO 54 4% 48% 42 84% 38%
PERSONAL DE LIMPIEZA 8 5% 7% 4 8% 4%
TOTAL 62 100% 55% 50 100% 45%

Fuente: Datos tomados de la Némina del Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria al corte de Abril
2022,

Rango de edad del personal de salud

La Tabla 8 detalla el rango de edad del personal de salud perteneciente al “Centro
de Salud Tipo C ciudad Victoria”, donde se observa que el rango de mayor preminencia es
de 37 a 42 afios con un 38% seguido del rango de 31 a 36 afios con un 29%, 43 a 48 afios
14%, 25 a 30 afios 11% lo que muestra que la plantilla de trabajadores es adulta con

mostrando experiencia en la rama que desempefian su trabajo indistinto de la edad que

poseen.
Tabla 8
Rango de edad del personal de salud
RANGO DE FREC %
EDADES
25 a 30 arfos 12 11%
31 a 36 afios 32 29%
37 a 42 ainos 42 38%
43 a 48 afnos 16 14%
49 a 54 afnos 7 6%
55 a 60 afnos 3 3%
TOTAL 112 100%

Fuente: Datos tomados de la Nomina del Centro de Salud Tipo C ciudad
Victoria al corte de Abril 2022.



47

RANGO DE EDADES

6% 3% 11%

25 a 30 afios
M 31 a 36 afios
37 a 42 afios
43 a 48 afos
49 a 54 afios

55 a 60 afios

Figura 3 Rango de edades
Fuente: Datos tomados de la Némina del Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria al corte
de Abril 2022.

Evaluacién de factores de clima laboral

Una vez cumplido el cronograma para la recoleccion de datos con la herramienta de
medicion de clima laboral se presenta a continuacion los resultados obtenidos por factor

los cuales se detallan a continuacion:

Factor de comunicacién

Este factor permite medir de forma clara si el personal tiene conocimiento a
profundidad del giro del negocio de la organizacion donde trabaja, en donde se conozcan
las politicas, normas, funciones y de més datos relevantes que permita una fluidez en los

procesos internos de trabajo.
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Tabla 9
Factor de comunicacién
CASI A CASI
DETALLE NUNCA | UNGA  VECES SIEMPRE SIEMPRE  TOTAL
FACTOR 0 1 2 3 4
FRECUENCIA 740 0 10 40 330 1120 4478
33%

CALIFICACION 0 0 20 119 1320 1459 939 /2718
Fuente: Datos tomados de la evaluacion de factores de clima laboral realizada al personal
perteneciente al Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria.

Anélisis: Se observa en la Tabla 9 que la ponderacidon del factor “Comunicacion”
es de 33% teniendo una calificacion baja, siendo este un resultado poco favorable a nivel
institucional dado que no existe una comunicacion efectiva entre los departamentos
pertenecientes al “Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria” afectando de manera directa al
rendimiento y fluidez de los procedimientos internos de la entidad hospitalaria.

Factor de Colaboracion

El factor de colaboracién hace énfasis en mantener un ambiente de trabajo
saludable, agradable donde exista colaboracion interpersonal entre funcionarios. Asi
mismo, se mide la capacidad de trabajo, empatia, solidaridad y trabajo en equipo.

Tabla 10
Factor de colaboracion
CASI A CASI
DETALLE NUNCA | UNCA VECES SIEMPRe SIEMPRE  TOTAL
FACTOR 0 1 2 3 4
FRECUENCIA 115 290 345 330 40 1120 4478
48%

CALIFICACION 0 290 690 990 158 2128 1398/2718

Fuente: Datos tomados de la evaluacion de factores de clima laboral realizada al personal
perteneciente al Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria.
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Analisis: En la Tabla 10 el resultad del factor de “Colaboracion” tiene una
calificacion del 48% lo cual es un resultado mediamente favorable para el “Centro de
Salud Tipo C ciudad Victoria” dado que se evidencia un alto grado de empatia y

solidaridad al momento de realizar las actividades de trabajo diarias.

Factor de Liderazgo

El factor “Liderazgo” tiene como objetivo principal medir a miembros directivos o
jefes de departamentos si estan en la capacidad de dirigir dicho centro de salud y si cuentan

con habilidades gerencial para ejercer las funciones a las que fueron asignadas.

Tabla 11
Factor de liderazgo
DETALLE NUNCA | CAS! A CASI SIEMPRE TOTAL

NUNCA VECES SIEMPRE

FACTOR 0 1 2 3 4
FRECUENCIA 295 250 284 226 65 1120 4480

39%
CALIFICACION 0 250 568 678 260 1756 1056 /2720

Fuente: Datos tomados de la evaluacion de factores de clima laboral realizada al personal
perteneciente al Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria.

Anélisis: En la Tabla 11 se puede observar que el resultado del factor “Liderazgo”
es del 39% lo cual es bajo para el nivel de cargo que se esta calificando, ya que la gerencia
presenta déficit en el manejo de liderazgo y resoluciones de conflictos, asi como también la
poca motivacion para el desarrollo de actividades institucionales y falta de gestion en el

desarrollo de tareas administrativas.
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Factor de Carrera Profesional

Este factor permite conocer la percepcion del profesional con relacion al
crecimiento personal y profesionalmente enmarcado en el desarrollo académico,

habilidades, destrezas y satisfaccion laboral dentro del establecimiento en mencion.

Tabla 12
Factor de Carrera Profesional
CASI A CASI
DETALLE NUNCA \ UNCA VECES SIEMPRE S\EMPRE  TOTAL
FACTOR 0 1 2 3 4
FRECUENCIA 435 328 57 198 102 1120 4480 32%
CALIFICACION 0 328 114 594 408 1444 9462719

Fuente: Datos tomados de la evaluacion de factores de clima laboral realizada al personal
perteneciente al Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria.

Anélisis: En la Tabla 12 se puede evidenciar que el “Centro de Salud Tipo C
ciudad Victoria” no cuenta con las condiciones necesarias, ni opciones de crecimiento
sobre todo por injerencias politicas en el cual genera un clima laboral insano dado a que
afecta al desempefio individual de los funcionarios perteneciente a la entidad hospitalaria,

el resultado obtenido es del 32% de acuerdo con la calificacién del factor.

Factor de Satisfaccion del Puesto

En el factor de “Satisfaccion del Puesto” se toma en consideracion el conjunto de
actitudes y habilidades del funcionario con respecto a su puesto de trabajo. El funcionario
aspira a reconocimientos por el desempefio del trabajo realizado por parte de los directivos
de la organizacion siendo este un punto importante de motivacion satisfaccion tanto

personal como profesional.
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Tabla 13
Factor de Satisfaccién del Puesto
DETALLE NUNCA  CASI A CASI  SIEMPRE TOTAL

NUNCA VECES SIEMPRE

FACTOR 0 1 2 3 4
FRECUENCIA 320 334 260 131 75 1120 4480

35%
CALIFICACION 0 334 520 393 300 1547  946/2721

Fuente: Datos tomados de la evaluacion de factores de clima laboral realizada al personal
perteneciente al Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria.

Andlisis: En la Tabla 13 se obtiene como resultado a la calificacion del factor
satisfaccion del puesto un 35% calificado como nivel bajo, es evidente que el clima
organizacional no es el idoneo ya que no genera ninguna expectativa en el funcionario
debido a que no existen planes de incentivos y ningun otro tipo de motivacion para el

cumplimiento de sus actividades de trabajo dentro de la institucion.

Factor de Condiciones Fisicas

Dentro de este factor se tomaran en cuenta las condiciones fisicas como
iluminacion, desniveles de ruidos, espacios fisicos, herramientas y equipos para un

correcto desempefio de cada uno de los funcionarios logrando asi una mejor productividad.

Tabla 14
Factor de Condiciones Fisicas
CASI CASI
DETALLE NUNCA |\ ’nea AVECES (=i inoc SIEMPRE TOTAL
FACTOR 0 1 2 3 4
FRECUENCIA 320 240 370 170 20 1120 4480 3596
CALIFICACION 0 240 740 510 80 1570 2060 /2720

Fuente: Datos tomados de la evaluacion de factores de clima laboral realizada al personal
perteneciente al Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria.
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Analisis: En la Tabla 14 se observa que el resultado de 35% sobre la calificacion de
este factor es bajo, lo que indica que no existen las condiciones fisicas necesarias para
desarrollarse en un buen ambiente de trabajo, falta de iluminacién, exceso de ruido y el no
contar con herramientas y equipos necesarios provoca que el funcionario no se desempefie

de buena manera afectando el indice de productividad en dicha entidad hospitalaria.

Resumen de la evaluacion de clima laboral

En consonancia a los resultados obtenidos se observa que los items muestran una
constante en su valoracién lo que evidencia los problemas internos que se presentan en el
Centro Salud. Una vez realizada la medicion de clima laboral se puede observar que el
“Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria” que existe una seria afectacion en el clima
laboral a nivel institucional dado que las calificaciones por factor en su mayoria mantienen
un estado “Bajo ” tal como se detalla en la Tabla 15 generando gran malestar entre el
personal de las diferentes areas viéndose afectado intrinsecamente los procesos internos de
la entidad hospitalaria y a su vez el nivel de desemperio se ve reflejado en los pacientes que

requieren atencion a diario en el centro.

Tabla 15
Resumen de factores de evaluacion de clima laboral
FACTOR DE MEDICION PORCENTAJE

FACTOR DE COMUNICACION 33%
FACTOR DE COLABORACION 48%
FACTOR DE LIDERAZGO 39%
FACTOR DE CARRERA PROFESIONAL 32%
FACTOR DE SATISFACCION DEL PUESTO 35%
FACTOR CONDICIONES FISICAS 35%

Fuente: Datos tomados de la evaluacion de factores de clima laboral
realizada al personal perteneciente al Centro de Salud Tipo C ciudad
Victoria.
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FACTOR DE MEDICION

Seriesl

FACTOR DE CONDICIONES FISICAS

FACTOR DE SATISFACCION DEL PUESTO

FACTOR DE CARRERA PROFESIONAL

FACTOR DE LIDERAZGO

FACTOR DE COLABORACION

FACTOR DE COMUNICACION

Figura 4 Resumen de factores de evaluacion de clima laboral
Fuente: Datos tomados de la evaluacion de factores de clima laboral realizada al personal
perteneciente al Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria.

Cabe indicar que, el presente estudio muestra un resumen de los factores de
medicidon de clima laboral dado que cada factor tiene aproximadamente 10 items y que por
temas de confidencialidad a nivel institucional no se puede presentar el desglose de los
resultados. Sin embargo, se detalla el resultado de cada factor evidenciando con claridad el
resultado con calificacion de “Bajo” acorde a los lineamientos de la herramienta lo que
permite aseverar que como entidad hospitalaria existen serios conflictos internos por no
establecer con claridad responsabilidades, mala comunicacion, no se retribuye al personal
por el trabajo realizado, pocas expectativas en cuanto al desarrollo profesional dado que
por la inestabilidad politica del gobierno existen cambios de establecimiento o rotacion a
diferentes centros de salud lo cual afecta directamente la motivacion y cumplimiento del

desempefio de trabajo.
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Finalmente, se evidencia un alto nivel de insatisfaccion debido a que los sueldos se
siguen manteniendo de acuerdo con la tabla de remuneracién establecida por el Gobierno
nacional, asi mismo se muestra un alto grado de inconformidad dado que no se reconoce o
retribuye de manera significativa el nivel de productividad del personal de la entidad
hospitalaria teniendo en consideracion que el Presupuesto establecido para cada centro es
para uso exclusivo para el funcionamiento, mantenimiento y compra de materiales de los

hospitales.

Por lo antes expuesto, y con base a los resultados obtenidos se planteara en el
Capitulo 1V una propuesta que permita subsanar las falencias principales de tal modo que
mejore de forma sustancial el nivel de satisfaccion del personal perteneciente al “Centro

de Salud Tipo C ciudad Victoria™

2. Satisfaccién laboral

Para efectos de analisis y evaluacion de la satisfaccion laboral se utilizara la
herramienta propuesta por el Software “QuestionPro WorkForce” el cual representa una
solucion completa para el Departamento de Talento Humano dado que permite conocer la
causa raiz de la insatisfaccion del personal perteneciente a una organizacion. Cabe indicar
que se realizara la recoleccion de datos se realizara al total de 112 funcionarios

pertenecientes al “Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria”.

Dicho cuestionario cuenta con la autoria del Prof. Josep Melia — Universidad de

Valencia donde enmarca el estudio en seis factores que son:

1. Puesto de trabajo
2. Autoridades/ Jefes

3. Convivencia con comparieros de trabajo
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4. Comunicacion interna de la organizacion
5. Instalaciones y recursos

6. Reconocimiento a los empleados

Dada la facilidad de la plataforma, la recoleccion de datos se la hizo via online a
través del ingreso a un link especifico donde cada servidor del centro de salud ingresaba

con su clave y usuario.

Para mayor comprension del estudio se presenta la calificacion de las dimensiones
de satisfaccion laboral sera la misma que consta en la Tabla 4
. A continuacion, se presenta el resumen de los resultados por dimensiones que

registra el software una vez realizado la encuesta a los servidores de salud del centro:

Dimension Puesto de trabajo

En esta dimensidn se mide si las unidades, funciones y cargos de trabajo estan bien
estructuradas y definidas; de igual modo se estable si el personal desarrolla con amplitud

sus habilidades, asi como también el establecimiento de cargas de trabajo correctamente

distribuidas.
Tabla 16
Dimension Puesto de trabajo
CASI A CASI
DETALLE NUNCA  \UNCA VECES SIEMPRe S'EMPRE  TOTAL
FACTOR 0 1 2 3 4
FRECUENCIA 157 260 5 14 124 560 2240
35%
CALIFICACION 0 260 10 42 496 808 939 /2718

Fuente: Datos tomados de la evaluacion de factores de clima laboral realizada al personal
perteneciente al Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria
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Anélisis: En la Tabla 2Tabla 16 se muestra el resultado de la dimension “Puesto de
Trabajo” cuyo resultado tiene una calificacion de 35% lo cual muestra un nivel bajo
principalmente por la poca organizacion y definicién de actividades para las diferentes
areas del centro de salud. Asi mismo, los servidores muestran un gran malestar por la carga
de trabajo poco equitativa generando asi poca motivacion en el cumplimiento de las

actividades de trabajo.
Dimension Autoridades/ Jefes

En la dimension “Autoridades/Jefes” mide si las maximas autoridades,
coordinadores, jefes y/o supervisores tienen un alto nivel de liderazgo, toma de decisiones
y capacidad de gestion de conflictos, de acuerdo con estos items se establece si afecta

considerablemente el clima laboral a nivel institucional.

Tabla 17
Dimension Autoridades/ Jefes

CASI A CASI

NUNCA VECES SIEMPRE °/EMPRE TOTAL

DETALLE NUNCA

FACTOR 0 1 2 3 4
FRECUENCIA 58 145 173 165 20 560 2239

48%
CALIFICACION 0 145 345 495 79 1064 1398 /2718

Fuente: Datos tomados de la evaluacion de factores de clima laboral realizada al personal
perteneciente al Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria

Anélisis: En la Tabla 2Tabla 17 se muestra el resultado de la dimension
“Autoridades/ Jefes ” cuyo resultado tiene una calificacion de 48% lo cual muestra un nivel
medio dado que dentro del centro de salud se cuenta con autoridades de alto nivel con
experiencia en el ramo los cuales saben guiar y dirigir de forma eficiente al personal; sin
embargo, también existen jefaturas que el dominio técnico es bajo y no tienen

conocimiento de las funciones y procesos a cumplir dentro de la entidad de salud lo que
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ocasiona conflictos a la interna de la entidad hospitalaria por la gestion poco eficiente de

las autoridades.

Dimension Convivencia con compafieros de trabajo

La siguiente dimension hace énfasis en la relacion que existe entre compafieros de
trabajo donde se determina si es la iddnea dentro y fuera de la organizacion, se mide
ademas si existe un alto grado de colaboracion, asi como también el respeto de la opinién

de los empleados logrando asi un ambiente de trabajo saludable.

Tabla 18
Dimension Convivencia con compafieros de trabajo

CASI A CASI

NUNCA VECES SIEMPRE SIEMPRE  TOTAL

DETALLE NUNCA

FACTOR 0 1 2 3 4
FRECUENCIA 217 10 45 158 130 560 2240 49%
CALIFICACION 0 10 90 474 520 1094 946 /2719

Fuente: Datos tomados de la evaluacion de factores de clima laboral realizada al personal
perteneciente al Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria

Anélisis: En la Tabla 2Tabla 18 se muestra el resultado de la dimension
“Convivencia con compafieros de trabajo ” cuyo resultado tiene una calificacion de 49% lo
cual muestra un nivel medio donde se evidencia una convivencia poco saludable
principalmente por la relacion entre comparfieros que es medianamente buena generada por
el alto nivel de estrés por la alta carga de trabajo que ocasiona que la colaboracion y buen

trato no se de siempre dentro del centro de salud.
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Dimensién Comunicacion interna de la organizacion

La dimension “Comunicacion interna de la organizacion” ajusta su analisis a
medir si la comunicacion entre autoridades y subordinados es de facil acceso, si la
informacion para el desarrollo de actividades se recibe de forma adecuada o a tiempo.
Adicional a esto, se mide si se tiene una coordinacion adecuada con los departamentos

pertenecientes a la institucion.

Tabla 19
Dimensién Comunicacion interna de la organizacion

CASI A CASI
NUNCA VECES SIEMPRE

DETALLE NUNCA SIEMPRE TOTAL

FACTOR 0 1 2 3 4
FRECUENCIA 217 66 38 109 130 560 2240 44%
CALIFICACION 0 66 76 327 520 989 946 /2719

Fuente: Datos tomados de la evaluacion de factores de clima laboral realizada al personal
perteneciente al Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria

Analisis: En la Tabla 2Tabla 19 se muestra el resultado de la dimension cuyo
resultado tiene una calificacion de 44% lo cual muestra un nivel medio de comunicacion
que en particular es debido a la solicitud de actividades de trabajo extemporaneos o con
tiempos cortos para su resolucion, lo cual genera conflictos, estrés, molestias no tan solo
entre compafieros de trabajo sino también entre departamentos dado que el cumplimiento

de los informes de trabajo son de caracter obligatorio.

Dimension Instalaciones y recursos

Esta dimension permite medir si las condiciones de trabajo son seguras, si las
herramientas de trabajo se proporcionan de acuerdo con la necesidad institucional, si las
condiciones ambientales como climatizacion, iluminacion, ventilacion son las idéneas para

cumplir las actividades en la organizacion.
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Tabla 20
Dimension Instalaciones y recursos
CASI A CASI
DETALLE NUNCA |\ UNGA VECES SIEMPRE SIEMPRE TOTAL
FACTOR 0 1 2 3 4
FRECUENCIA 138 128 130 66 98 560 2238 41%
CALIFICACION 0 128 260 197 392 977 946 /2721

Fuente: Datos tomados de la evaluacion de factores de clima laboral realizada al personal
perteneciente al Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria

Andlisis: En la Tabla 20 se observa que el resultado de 44% sobre la calificacion de
este factor es bajo, lo que indica que no existen las condiciones fisicas necesarias para
desarrollarse en un buen ambiente de trabajo, falta de iluminacion, exceso de ruido y el no
contar con herramientas y equipos necesarios provoca que el funcionario no se desempefie

de buena manera afectando el indice de productividad en dicha entidad hospitalaria.
Dimensidn Reconocimiento a los empleados

La dimension “Reconocimiento a los empleados” permite conocer si el personal
perteneciente en la organizacion esta motivado a cumplir con sus actividades de trabajo, si

tiene conocimiento de las actividades que debe realizar.

Asi mismo se mide si las condiciones laborales se cumplen a tiempo, esto
refiriéndose a pago de sueldos, horarios, vacaciones y beneficios se respetan en el marco
de la ley, asi mismo se analiza si dentro de la organizacién existe desarrollo o crecimiento

profesional y el respectivo reconocimiento por el trabajo realizado.
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Tabla 21
Dimension Reconocimiento a los empleados
DETALLE NUNCA CASI A CASI SIEMPRE TOTAL

NUNCA VECES SIEMPRE

FACTOR 0 1 2 3 4
FRECUENCIA 160 120 185 85 10 560 2240

35%
CALIFICACION 0 120 370 255 40 785 2060 /2720

Fuente: Datos tomados de la evaluacion de factores de clima laboral realizada al personal
perteneciente al Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria

Anélisis: En la Tabla 21 se obtiene como resultado a la calificacion de la dimension
“Reconocimiento a los empleados ” un 35% calificado como nivel bajo, es evidente que la
satisfaccion laboral no es la idonea ya que no genera ninguna expectativa en el funcionario
debido a que no existen planes de incentivos y ningun otro tipo de motivacion para el

cumplimiento de sus actividades de trabajo dentro de la institucion.

Se pudo conocer que la mayor afectacion es el poco reconocimiento por el trabajo

realizado y las opciones casi nulas de lograr un crecimiento o desarrollo profesional.

Resumen de la evaluacion de satisfaccion laboral

De conformidad a los resultados obtenidos en la encuesta realizada para medir la
satisfaccion laboral se puede evidenciar que en el “Centro de Salud Tipo C ciudad
Victoria” existe una seria afectacion en la satisfaccion laboral a nivel institucional dado
que las calificaciones por factor en su mayoria mantienen un estado “Bajo " tal como se
detalla en la Tabla 22 generando gran malestar entre el personal de las diferentes areas
viéndose afectado intrinsecamente los procesos internos de la entidad hospitalaria y a su
vez el nivel de desempefio se ve reflejado en los pacientes que requieren atencion a diario

en el centro.
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Tabla 22
Resumen de dimensiones de evaluacion de satisfaccion laboral
FACTOR DE MEDICION PORCENTAJE

DIMENSION PUESTO DE TRABAJO 35%
DIMESION AUTORIDADES/JEFES 48%
DIMENSION CONVIVENCIA ENTRE COMPANEROS 49%
DIMENSION DE COMUNICACION INTERNA EN LA ORGANIZACION 44%
DIMENSION INSTALACIONES Y RECURSOS 44%
DIMENSION RECONOCIMIENTO A LOS EMPLEADOS 35%

Fuente: Datos tomados de la evaluacion de factores de clima laboral realizada al personal
perteneciente al Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria

DIMENSIONES

Seriesl

DIMENSION RECONOCIMIENTO A LOS EMPLEADOS

DIMENSION INSTALACIONES Y RECURSOS

DIMENSION DE COMUNICACION INTERNA EN LA
ORGANIZACION

DIMENSION CONVIVENCIA ENTRE COMPANEROS

DIMESION AUTORIDADES/JEFES

DIMENSION PUESTO DE TRABAJO

Figura 5 Resumen de dimensiones de dimensiones de satisfaccion laboral

Fuente: Datos tomados de la evaluacion de factores de clima laboral realizada al personal
perteneciente al Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria
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La evaluacion realizada para medir la satisfaccidn laboral mostro un anélisis de 6
dimensiones los cuales evidencian una calificacion entre “Baja y Media” mostrando que
existen problemas en la gestion de actividades, comunicacion interna entre servidores de
salud, cargas de trabajo excesivas, autoridades con poca capacidad de liderazgo, pocas
expectativas en cuanto al desarrollo profesional dado que por la inestabilidad politica del
gobierno existen cambios de establecimiento o rotacion a diferentes centros de salud lo

cual afecta directamente la motivacion y cumplimiento del desempefio de trabajo.

Asi mismo, se muestra que las instalaciones y entrega de recursos para el
cumplimiento de trabajo no es el mas adecuado haciendo que las condiciones fisicas dentro

del centro de salud no sea el mas idéneo.

Por lo antes expuesto, y con base a los resultados obtenidos se planteara en el
Capitulo IV una propuesta que permita subsanar las falencias principales de tal modo que
mejore de forma sustancial el nivel de satisfaccion del personal perteneciente al “Centro

de Salud Tipo C ciudad Victoria™”.

Correlacion de variables (Clima organizacional — Satisfaccion laboral)

Se presenta a continuacion la correlacion entre variables que permiten establecer la
relacion siente este medido a través del coeficiente cuantitativo que puede variar entre -1y
1. Considerando el tipo de analisis se presentara la correlacion de la “Clima

Organizacional y Satisfaccion con el Trabajo”
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Tabla 23

Evaluacion de coeficiente cuantitativo de correlacién entre Clima organizacional y
Satisfaccion Laboral

FACTOR DE ALFA - - ALFA PROMEDIO DE
MEDICION CRONBACH DIMENSION DE MEDICION CRONBACH CORRELACION
COMUNICACION ~ 0.8147  PUESTO DE TRABAJO 0.8278 0.82125
COLABORACION ~ 0.8475  AUTORIDADES/JEFES 0.8578 0.85265
CONVIVENCIA
ENTRE _
LIDERAZGO 0.84658 COMPAREROS 0.8459 0.84624
COMUNICACION
CARRERA INTERNA EN LA
PROFESIONAL 0.8348  ORGANIZACION 0.8471 0.84095
SATISFACCION INSTALACIONES Y
DEL PUESTO 0.8547  RECURSOS 0.8374 0.84605
CONDICIONES RECONOCIMIENTO A
FISICAS 0.8478  LOS EMPLEADOS 0.83478 0.84129
0.841405

Con los datos obtenidos que se muestran en la jError! No se encuentra el origen
de la referencia. y jError! No se encuentra el origen de la referencia. que la medicion
Alfa Cronbach tiene un promedio en Clima Organizacional de 0.841013333 y Satisfaccion
laboral 0.841796667 lo cual muestra la fiabilidad del instrumento ya que permite conocer

la relacion directa de afectacion en el ambiente de trabajo de la entidad hospitalaria.

En consonancia a los resultados obtenidos se observa que los items muestran una
constante en su valoracion lo que evidencia los problemas internos que se presentan en el
Centro Salud. Una vez realizada la medicion de clima laboral se puede observar que el
“Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria” que existe una seria afectacion en el clima
laboral a nivel institucional dado que las calificaciones por factor en su mayoria mantienen
un estado “Bajo ” tal como se detalla en la Tabla 15 generando gran malestar entre el

personal de las diferentes areas viéndose afectado intrinsecamente los procesos internos de
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la entidad hospitalaria y a su vez el nivel de desemperio se ve reflejado en los pacientes que

requieren atencién a diario en el centro.

Finalmente, con los resultados obtenidos se aprueba la hip6tesis ya que el clima
organizacional se relaciona significativamente con la satisfaccion laboral de los

colaboradores del Centro de Salud tipo C Ciudad Victoria.
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Capitulo IV

Propuesta

Una vez realizada la medicién de clima laboral en el “Centro de Salud Tipo C
ciudad Victoria” se pudo ampliar el espectro de conocimiento con relacién a la
satisfaccion laboral del personal con la finalidad de que con base a los resultados obtenidos
tomar medidas correctivas las cuales seran medidas a través de indicadores facilitando la
comunicacion entre los departamentos de talento humano y direccion. Al incorporar estos
indicadores de gestion en los proyectos de mejoramiento continuo dentro de la entidad
hospitalaria se orientara a los directivos del centro a que se considere un tema intangible y

complejo en su utilidad.

Cabe indicar que, toda persona en el &mbito profesional aspira a cumplir
actividades donde puedan ejercer con libertad sus habilidades y destrezas, de tal modo que
puedan innovar y explotar al méximo su potencial académico, y a su vez no se sienta
frustrado ni le provoque aburrimiento. Es preciso sefialar que, la conducta del ser humano
esta orientada hacia objetivos, de esta manera se comprende de mejor manera los factores
que favorecen la motivacion en el trabajo, es decir; que el trabajador motivado es un
trabajador que daré todo su potencial con compromiso y hara que los objetivos

organizacionales sean propios.

Por otro lado, la satisfaccion laboral en la actualidad genera un gran desafio, es
necesario de un gran conocimiento y manejo para una gestion eficiente, siendo pilar
fundamental del desarrollo de organizaciones. La prestacion de servicios de las
organizaciones de salud se ha incrementado en los Gltimos afios siendo de gran importancia
el interés por la mejora continua y servicios de calidad donde el trabajo en equipo es

fundamental para la consecucidn objetivos organizacionales.
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Por lo antes expuesto, y con base a los resultados obtenidos tanto en la evaluacién
de clima organizacional y satisfaccion laboral la presente propuesta tiene como objetivo
principal identificar los factores y dimensiones con menor calificacion de tal modo que se
permitan dimensionar actividades que sean objeto de intervencidn directa en la gestion y
lograr asi una planificacién correcta de actividades dirigidas a mejorar la estrategia de la

satisfaccion laboral.

Descripcion de la propuesta

Se presenta a continuacion una planificacién de acciones y/o estrategias que
permitirdn mejorar los indices de los factores de evaluacion de clima laboral y dimensiones
de satisfaccion laboral que tendré un seguimiento exhaustivo por el departamento
encargado de tal modo que se cumpla dichas actividades con la finalidad de mejorar la

productividad del “Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria”.

Previo al establecimiento de acciones en pro de mejorar la satisfaccion del personal,
se estima de forma sustancial definir el tipo de liderazgo que vaya acorde a la necesidad
institucional del centro de salud el cual esté orientado a tener una vision de alto desempefio
a través del logro de objetivos, asi como también la generacion de confianza, empatia,
compromiso, solidaridad, trabajo en equipo, motivacion y sentido de pertenencia de la

institucion.

Objetivo de la propuesta

Elaborar un plan de accion que permita mejorar la satisfaccion del personal

perteneciente al “Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria”
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Objetivos especificos de la propuesta

e Proporcionar estrategias que permitan lograr un ambiente de trabajo
saludable.

e Mejorar la comunicacion interna mediante el uso de herramientas efectivas
que mejoren la productividad a la interna del centro de salud.

o Fortalecer la importancia del trabajo en equipo y el sentido de colaboracion
entre trabajadores.

e Mejorar las condiciones de trabajo de los servidores pertenecientes al centro

de salud.

Beneficiarios

e Personal administrativo, médico y de limpieza perteneciente al “Centro de Salud
Tipo C ciudad Victoria”

e Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria.

Pasos a seguir para la definicion de acciones de mejora

En la Figura 6 se muestra el disefio o mapa conceptual del plan de accién para
definir acciones de mejora de la satisfaccion laboral de los empleados pertenecientes al

“Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria”.
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Establecimiento
de factores
que afectan el
clima laboral

_v. ] Proceso del Definicién
Definici6n sistema de Establecimiento de
de acciones > control ™ de Objetivos —™|Responsables
de mejora interno y Recursos
Medicién y
control de
acciones

Figura 6 Pasos a seguir para la definicion de acciones de mejora

Impacto de la propuesta

La presente propuesta apunta a generar un alto impacto positivo a nivel
institucional el cual sera medido a través de indicadores, dado que su enfoque esta
orientado a mejorar los porcentajes de los factores de satisfaccion laboral que estan
afectando directamente al personal perteneciente al “Centro de Salud Tipo C ciudad
Victoria”; de tal modo, que se logre mejorar la percepcién de los servidores, un mejor

desempefio y motivacion para realizar actividades dentro de la entidad hospitalaria.
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Tabla 24
Propuesta de plan de mejora de satisfaccion laboral
La motivacion laboral es una herramienta muy 1til a la hora de desarrollar el desempefio de los empleados, ya que proporciona la
DESCRIPCION: | posibilidad de incentivarlos para que lleven a cabo sus actividades y que ademas las hagan con eficiencia, lo cual proporeciona un
alto rendimiento a la empresa, por ello se propone el siguiente plan para mejorar el clima laboral a nivel institucional
. Implementar programas de motivacion para que el personal del "Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria" estén incentivados en el
OBJETIVO: ‘ ) v
desempefio de sus funciones diarias.
FACTORES ACCIONES DE OBJETIVO RESPONSABLE RECURSOS CONTROL
MEJORA
» Realizar una
descripeidn de todos los Experto en Procesos.
procesos institucionales.
Programa
* Elaborar un Manual | Mejorar la Gestién informatico para la
de procesos. cr;ga];J;zqmc.:-ua: 1::1ecl1a.nte el Gerencia. Coordinador, d:zzzls]::)csmn de
Estructura estab eCHIEnto de procesos Supervisor, Unidad de P ' Anual
- expeditos para mejorar la Manual para la
» Implementar una real . . Talente Humano N
e o fluidez de las actividades socializacion e
eSTon por procesos internas de trabajo implementacion.
+ Evaluar
trimestralmente los
avances y realizar ajustes
de ser necesarios.
Mensual
Mantener y fortalecer la
» Mejorar la delegacion de hbf.'lr_t.ad para cjecutar las Metas y objetivos de
responsabilidades vy la actividades inherentes a corto plazo que
Responsabilidad . . cargo mediante la delegacion Cada Unidad de trabajo :
libertad para organizar el = .- = permitan evaluar los
L = de responsabilidades para )
trabajo. .. : avances.
lograr una gestiéon auténoma
y efectiva.
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* Disefiar un Plan de
Capacitacion, producto de

Presupuesto para

un anélisis de brechas. Desarrollar profesional y capacitacion.
laboralmente a los i i
trabajadores mediante una Planificacion para
Desarrollo * Establecer un Plan de capacitacion equitativa y la TUnidad de Talento Humano | 88Censosy Mensual
- Desarrollo Profesional y | seneracién oportunidades de promociones tanto
Labloral que responda a crecimiento, para que sea para persc.mal de
los mtereses de los sinénimo de autorrealizacion. nombramiento y de
trabajadores del Centro de contratos, en el
salud ambito que permite
laLey.
Recursos
Econdémicos para
Compensar la excelencia en Remuneracion
* Disefiar un plan de el desempefio de las y los Variable por
beneficios e incentivos, servidores del Centro de Eficiencia, de
Recompensas teniendo en cuenta las salud, con reconocimientos y | Unidad de Talento Humano | conformidad con la Semestral
limitaciones que se beneficios permitidos por la Ley.
contemplan en Ley. ley, para incentivar una Materiales para
mejora continua diplomas y
reconocimientos
escrifos.
Mejorar la satisfaccion
» Agilitar el proceso para | respecto a la remuneracion,
el ago de  horas | mediante el pago oportuno . . . Documento con la
Remuneracion extraoliclilarias y | total de horal?s egxt:ral;rdinari:; . Unidad Financicra Descripeidn del
| Unidad de Talento Humano Mensual

suplementarias vy de
contratos civiles.

suplementarias y de contratos
civiles, simplificando
procesos.

proceso.
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»  Establecer desafios | Desafiar laboralmente a las y
constantes para | los servidores mediante el
. Instrumentos de
aprovechar la excelente | establecimiento de nuevos : : . .
Desafio : . oy Cada Unidad de trabajo seguimiento y Trimestral
disposicion de las y los | retos para capitalizar a favor =
. e e e monitoreo.
servidores para apovar ala | de la gestion institucional la
superacion. disposicion demostrada
* Mejorar la
comunicacidn al interior
de los equipos mediante :
. ‘s . . . Espacio para
reuniones periodicas de Mejorar el trabajo en equipo reuniones
socializacion y la implementando correctivos a '
recepeion de ideas para la | practicas inapropiadas que se
Cooperacion gestion. encuentran presentes en Cada Unidad de trabajo Mensual
* Distribucion algunas unidades para ) .
. .. ) . Pizarra y equipo de
equitativa de actividades | fortalecer los equipos de '
. . proyeccion.
y cargas laborales. trabajo a todo nivel.
+ Fortalecer
habilidades de liderazgo Marcadores
en los niveles directivos.
. . Mantener y fortalecer el
* Realizar actividades . Y .
. relacionamiento positivo que
internas que fortalezean . R
. existe en la institucion . .
. los niveles de . . . Liderazgo en niveles
Relaciones . . mediante un liderazgo Responsable de cada unidad. Lo Permanente
relacionamiento con una . o . directivos.
: efectivo que evite influencias
de los liderazgos y .
. : negativas que puedan afectar
actividades recreativas. =
los niveles de confianza.
* Promover una Mejorar la comunicacion a
comunicacion efectiva, todo nivel, mediante Presupuesto para
Comunicacion clara y directa en todas las | estrategias de comunicacion Cada Unidad de trabajo capacitacion a todo Anual
unidades del Centro de asertiva para evitar nivel.
Salud malentendidos v conflictos.

Nota: Posterior a la implementacion de las actividades se procedera a evaluar si el clima organizacional de la institucion es saludable a través
de la medicion de los indicadores que se detallan en la Tabla 27 y el detalle de las actividades constan en la Tabla 25 y Tabla 26
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Detalle del contenido de actividades de la propuesta de mejora — Capacitacion y taller
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Objetivo General:

Proporcionar conocimientos v desarrollar habilidades para lograr el ejercicio de un estilo de liderazgo adecuado
v efectivo con el proposito de incrementar el bienestar laboral.

Objetivos especificos:

* Formar lideres integrales
* Identificar los diferentes tipos de lideres
* Promover el uso de técnicas y métodos

Duracion: 90 minutos

Propuesta:
Charla motivacional

Explicacion de los diferentes tipos de liderazgo

Juegos de roles en la organizacion

Contenido

* Cudles son las habilidades que debe poseer
un lider ?

* Cuadles son los tipos de liderazgo?

vy tematica de la capacitacion.

* Exposicion de los tipos de liderazgo
Se ofrecera orientacion sobre el tema v se
reflexionara con los participantes.

* Videos
Se hara uso de material interactivo como comple-
mento de la informacidén proporcionada.

* Juego de roles
Se asignara un cargo a cada persona, para que
implemente, a partir de lo socializado su rol
como lider.

* Evaluacion
Después de haber terminado la socializacion se
realizara una evaluacion para verificar la efectivi-
dad de la capacitacion.

Actividades Recursos
* ;Quién es un lider? * Entrega de folletos * Material interactivo
A cada participante de la capacitacion se le Videos
* Coémo se desarrolla un liderazgo? entregara un folleto donde se indique el orden Diapositivas

* Material didactico
Cartelera
Folletos
Tarjetas con reflexion

* Lista de asistencia




Tabla 26

Detalle del contenido de actividades de la propuesta de mejora - Capacitacion a autoridades
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Objetivo General:

Apovar desde la comunicacion, la mejora de salud de los individuos y de la comunidad

Objetivos especificos:

* Proporcionar herramientas que resulten ttiles para comprender la comunicacion a nivel organizacional.
* Reconocer la importancia del trabajo en equipo a partir de efectivas estrategias comunicacionales

Duracion: 90 minutos

Propuesta:
* Charla motivacional

* Explicacion de la importancia de la comunicacion interna

* Juegos de roles en la organizacién

Contenido

Actividades

Recursos

* Integracion del personal en proyectos de
promocion de la salud y trabajo en equipo.

* La importancia que recae sobre la
informacion que presenta la organizacion y
la promocién de la salud.

* La 1dentificacion del personal de los
centros de salud y con las actividades de
buenas practicas de salud.

* Capacitacion en promocion de la salud y en
la importancia de la comunicacion.

* Entrega de folletos
A cada participante de la capacitacion se le
entregara un folleto donde se indique el orden
y temadtica de la capacitacion.
* Exposicion de la importancia de la comunicacion
La comunicacion en escenarios de salud
debe ser desarrollada bajo consideraciones
mas amplias como la relacion médica —
paciente, la informacion sanitaria, la comunicacion
crisis, entre otras.
* Videos
Se hara uso de material interactivo como comple-
mento de la informacion proporcionada en la
capacitacion.
* Evaluacion
Después de haber terminado la socializacion se
realizara una evaluacion para verificar la efectivi-
dad de la capacitacion.

* Material interactivo
Videos
Diapositivas

* Material didactico
Cartelera
Folletos
Tarjetas con reflexion

* Lista de asistencia
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Se mediré el impacto de la propuesta mediante los indicadores de clima organizacional que

constan en la Tabla 27.

Tabla 27

Indicadores de clima organizacional

TIPO

INDICADOR

POTENCIAL
HUMANO

% de absentismo

CALIFICACION

NO

SALUDABLE

POR MEJORAR SALUDABLE

% de rotacion de
personal

NUmero de despidos
voluntarios

ENTORNO DE
TRABAJO

Grado de satisfaccion
de los empleados

Nivel de productividad
del personal

% de trabajadores que
valoran positivamente
el ambiente laboral

Nivel de cumplimiento
de trabajo

Valoracion del trabajo
en equipo

CULTURA
ORGANIZACIONAL

Grado de
comunicacion del
personal

Grado de participacion
del personal

Grado de credibilidad
de las autoridades

Nivel de motivacién
de las autoridades

Cabe indicar que, los indicadores tendran la escala de medicidn que consta en la Figura

7

—

Limite Limite

Minimo Maximo
CLIMA w Limite Maximo - PUNTAJE PROMEDIO

ADVERSO Limite Maximo - Limite Maximo

Figura 7 Escala de medicidn de clima organizacional



Tabla 28

Evaluacién de puntuacion de clima organizacional

EVALUACION DE LA PUNTUACION CLMA
VARIABLE /DIMENSION ~ S6O% putuacion “PLAM  apverso  PROOA
Saludable a1
Saludable mejorar
CLIMA ORGANIZACIONAL Ba112 Menosdess Hast Misdest 8328 I o032 .
Var 1 CULTURA DE LA ORGANIZACION 8232 Menosdets 16a2¢ Misded 2459 0.309
Dm 5 Identidad 3312 MenosdeS 6af Misded 9.09 0323 1
Dim 2 Conflicto y Cooperacidn 2a8 Menosded a6 Misdes 617 [SIITIN 0306 2
Dim8 Motacién 3212 Menosde6 G6as  Misded 933 0.297 3
Var2 DISENO ORGANIZACIONAL 9a36 Menosdets 18227 Masde2r 2681 [T osn
Dm10  Remuneracién 228 Menosded 4ab Misdes 475 [T 054 1
Dim 4 Estructura 228 Menosded 4a6  Misces 620 [EIMENEN 029 2
Dm11  Toma de Decisicaes 238 Menosded 426 Misde6 628 0285 3
Dim 1 Comunicacién Organizacional 32312 Menosde§ 6a9% Misded 951 027 4
Var3 POTENCIAL HUMANO 11add Mesosde22 22217 Masdedd 3189 [T 0.367
Dim 3 Confort 228 Menosded 4a6 Misdes 555 [T 0408 1
Dim 9 Recompensa 3312 Menosde§ 628 Misded 848 [N 0391 2
Dmé6 Innovacién 4316 Menosde8 Eat12 Misde12 1187 Por Mejorar | 0.344 3
Dim7 Liderazgo 238 Menosded 436  Misdeb Por Mejor: 033% 4
Priorizacion de Variables:
Var2 DISENO ORGANIZACIONAL 9236 Menosdett 15227 Misde 0511 1
Var3 POTENCIAL HUMANO 11344 Menosde22 22430 Misded 0.367 2
Var 1 CULTURA DE LAORGANZACION 8332 Menosdets 1624 Misded 0309 3
Priorizacion de Dimensiones:
Dim10  Remuneracién 228 Menosded 4ab Masdes 475 [T 0.541 1
Dim3 Confort 238 Menosded 406  Masdeb LY T Por Mojocar | 0.408 2
Oim 9 Recompensa 3312 Menosdes G605 Misded 848 [T 03 3
Dim 6 Innovacién 4216 Menosde8 Sa12 Masde12 1187 [T 0344 4
O 7 Liderazgo 238 Menosded 406  Misdeb 59 e 0335 5
Dim 5 Identidad 3212 MenosdeS Ga9 Misded  9.09 0323 6
D 2 Conflicto y Cooperacién 2a8 Menosded 4a6  Mascdeb 6.17 0.306 7
Own 8 Motracién 3312 Mencsdef 609  Misded 933 0297 8
Dim 4 Estructuta 228 Menosded 4a6 MisdeS 626 0.291 9
Oim 11 Toma de Decisiones 238 Menosded 406  Misdes 628 0.286 10
Dim 1 Comunicacién Organizacional 3212 MenosdeS 6a9 Misded 951 [EINIIN o2 1
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Cronograma de implementacion de plan de accion de propuesta de mejora

Tabla 29

Cronograma de implementacién de propuesta de mejora

TIEMPO DE
DETALLE i RESPONSABLE
EJECUCION
FASE 1: ANALISIS
Descripcion y analisis de los )
Analista de

dimensiones que afecta el

clima laboral

factores y dimensiones a 15 dias
) Talento Humano
medir
Determinacion de los
principales factores y )
5 dias Jefe de Talento Humano

FASE 2: PLANIFICACION

Elaboracion de acciones de

el proceso

mejora, objetivos, 15 dias Jefe de Talento Humano
responsables y recursos

Aprobacion del plan de ] Gerencia /
accion 2dia Jefe de Talento Humano
Capacitacion de los

funcionarios involucrados en 5 dias Talento Humano

FASE 3: EJECUCION

Implementacion del Plan de

accion

1 mes

Jefe de Talento Humano

FASE 4: MEDICION Y CONTROL

Medicion de resultados

(Andlisis cuantitativo)

2 dias

Gerencia/

Jefe de Talento Humano
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Presupuesto estimado de la propuesta

Tabla 30

Presupuesto de la implementacién de la propuesta

DETALLE VALOR
Reuniones mensuales con autoridades del Centro $ -
Capacitaciones externas para el personal $ 7,500.00
Encuesta de Satisfaccion Laboral $ 125.00
Politicas del Centro de Salud $ -
Capacitacién para autoridades $ 2,500.00
Integracion del personal $ 6,890.00
TOTAL $17,015.00

Nota: Se proyectd un presupuesto estimado considerando el total de servidores que son un
total de 112, cabe sefialar que los rubros pueden variar dependiendo el nimero de

empleados gue se mantengan en la institucion.
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Conclusiones

El presente trabajo de titulacion hace un abordaje amplio con relacion al nivel de
satisfaccion laboral del “Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria” ya que se ha podido
percibir inconformidad dentro de los servidores pertenecientes a la entidad hospitalaria.

Bajo este contexto se presenta a continuacion se determinaron las siguientes conclusiones:

Previo al desarrollo de los capitulos se establecié que el caso del Centro de Salud
tipo C Ciudad Victoria, la cual es una entidad publica ha presentado debilidades y falencias
en sus relaciones laborales y servicios que causan inconvenientes dentro de su clima

organizacional y a su vez en la satisfaccion laboral.

Se describe a profundidad las principales teorias de diversos autores dando
cumplimiento al primero objetivo especifico ya que se presenté un amplio analisis con
respecto al clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral. Adicional a esto,
se enmarcO su importancia, caracteristicas y factores determinantes para la satisfaccion
laboral los cuales permitieron sustentar de forma real el tema central del proyecto de

titulacion.

Asi mismo, se hizo énfasis del marco referencial donde se presentd la importancia
de lo que implica el clima laboral en las entidades de salud a través de estudios realizados
en diferentes instituciones tanto a nivel nacional como internacional. Ademas, se describio
el marco legal el cual es la base de toda entidad de salud en el Ecuador, mostrando asi el

cumplimiento del segundo objetivo especifico.

Previo a la evaluacion de clima organizacional se detallo el disefio, tipo y enfoque
de investigacion que se utiliz6 para recabar informacion que sustente el presente
documentos por lo que se utilizd la metodologia de investigacion mixta (cualitativo-

cuantitativo) la cual permite integrar factores de medicidn que tienen influencia directa con
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el clima organizacional, recopilar datos e integrar resultados para una mejor comprension
del problema de investigacion del presente trabajo de titulacion y que por las

caracteristicas del estudio no se puede utilizar los métodos por separado.

Para realizar la evaluacion de clima organizacional que establece el tercer objetivo
especifico, se utilizé la herramienta “Hernan Alvarez” la cual permitié medir 6 factores
teniendo los siguientes resultados: factor de comunicacion 33%, factor de colaboracion
48%, factor de liderazgo 39%, factor de carrera profesional 32%, factor de satisfaccion del
puesto 35%, factor de condiciones fisicas 35%, mostrando un grado bajo de satisfaccion
que afecta directamente a la productividad y buen desempefio del personal perteneciente al
“Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria”; quedando aprobada la hipétesis del presente
estudio ya que el clima organizacional si se relaciona significativa y positivamente con la

satisfaccion laboral de los colaboradores de la entidad hospitalaria.

Finalmente, se da cumplimento del cuarto objetivo especifico ya que en el Capitulo
4 se describe la propuesta de mejora con base a los resultados obtenidos de la medicién
tanto de clima organizacional como de satisfaccion laboral, se present6 una planificacién
de acciones y/o estrategias que permitirdn mejorar los indices de los cuales tendran un
seguimiento exhaustivo por el departamento encargado de tal modo que se cumpla dichas
actividades con la finalidad de mejorar la productividad del “Centro de Salud Tipo C

ciudad Victoria”.
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Recomendaciones

Teniendo en consideracion la realidad actual que experimenta el “Centro de Salud

Tipo C ciudad Victoria” donde se evidencia un clima laboral poco saludable la cual fue

evaluada de forma subjetiva de acuerdo con la percepcién de los trabajadores. Dicho esto,

y con la finalidad de mejorar la situacién de la entidad hospitalaria se recomienda lo

siguiente:

Establecer un tipo de liderazgo que vaya acorde a la necesidad institucional
del centro de salud el cual esté orientado a tener una vision de alto
desempefio a través del logro de objetivos, asi como tambiéen la generacion
de confianza, empatia, compromiso, solidaridad, trabajo en equipo,
motivacion y sentido de pertenencia de la institucion.

Implementar las acciones y estrategias descritas en el plan de accion con la
finalidad de generar un impacto positivo que genere un alto nivel de
desempefio y productividad.

Medir y controlar periédicamente las acciones propuestas de tal modo que
se pueda verificar el cumplimiento de estas, asi como la efectividad de las
estrategias con relacién a la percepcion de los servidores del centro de
salud.

Finalmente, considerando que siendo una entidad del sector publico y el
presupuesto es para uso estricto de actividades del centro de salud se
recomienda implementar acciones que fomente incentivos no monetarios
que sirvan para reconocer el trabajo y desempefio de los trabajadores

pertenecientes al “Centro de Salud Tipo C ciudad Victoria”
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Apéndices

Apéndice A
Formulario del instrumento aplicado “Hernsn Alvarez”

1 FACTOR DE COMUNICACION

1.1. ¢ Cuél es el grado de conocimiento de la mision, de los objetivos, las politicas

y estrategias de la organizacion?

Nolosconozco 0 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Los conozco profundamente

1.2. Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por supuesto la
situacion ideal o deseable, indique, a continuacion, cuales son las causas que le
han impedido conocerlos con profundidad.

No hay mision, objetivos politicos y estrategias claramente definidas.
Nunca, ni aun en el periodo de induccion me han informado al respecto.

La informacidn sobre estos aspectos no ha sido suficientemente clara.

o o T W

Con frecuencia se presentan cambios en estos aspectos que no se nos

comunican.

e. Me han informado al respecto, pero la verdad, no he prestado la atencion
suficiente.

f. No, me interesa conocerlos.

g. Otras causas. Cuales?

1.3. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuéles
son en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para

alcanzar la situacion ideal o deseable:
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2. FACTOR DE COLABORACION

2.1. En todo lo relacionado directamente con su trabajo, tiene usted la posibilidad
de informarse en forma oportuna y objetiva, opinar liboremente y tomar parte

en las decisiones?

No la tengo 012345 6 7 8 9 10 La tengo siempre

2.2. Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la
situacion ideal o deseable, indique g continuacion, cuales son las causas por

las cuales no ha tenido esa posibilidad:

a. Solo se me informa cuando las decisiones que tienen que ver con mi trabajo
ya estan tomadas.

b. Aunque se me informe al respecto, escasamente puedo dar mi opinion.

c. Se me informa adecuadamente y puedo opinar ampliamente al respecto,
pero no tomar parte en las decisiones.

d. Solo puedo informarme, opinar y participar en las decisiones sobre mi trabajo,
en algunas ocasiones.

e. Otras causas. Cuales?

2.3. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar

la situacién ideal o deseable:
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3 FACTOR DE CONDICIONES FISICAS

3.1. Se siente Usted a gusto con las instalaciones de la organizacion, en especial

con el sitio donde debe realizar su trabajo?

No estoy a gusto 012 3 456 7 8 9 10 estoymuya gusto

3.2. Si su respuesta anterior no corresponde al numero 10, que es por supuesto la
situacion ideal o deseable, indique a continuacion, cuéles son las causas

gue nos han impedido llegar a ella:

Las instalaciones son, en general, antiestéticas.
Las instalaciones no son seguras.

Las instalaciones no son funcionales.

Hace demasiado calor.

Hace demasiado frio.

-~ ® a0 T @

La iluminacién es deficiente.

Hay demasiado ruido.

= @

Los servicios sanitarios dejan mucho que desear.

En mi sitio de trabajo no tengo la comodidad necesaria.

j. Otras causas. Cudles?

3.3. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar

la situacién ideal o deseable
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4. FACTOR DE LIDERAZGO

4.1. Su jefe inmediato, es una persona motivante, receptiva, accesible, creativa,
orientadora e impulsadora de las decisiones y acciones individuales y

grupales?

No lo es 01 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Lo es plenamente

4.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10, que es por supuesto la
situacion ideal o deseable, indique a continuacion, cuales son las causas que

le han impedido a su jefe llegar a ella:

El jefe no dispone de tiempo suficiente para nosotros.
El jefe tiene demasiadas personas a su cargo.

El jefe simplemente ordena y no le preocupan esos aspectos.

Qo T oW

Su forma de relacionarse con nosotros deja tanto que desear, que, por el

contrario, tiende a desmotivarnos.

®

El jefe presta muy poca atencion a nuestras ideas.

—h

El jefe tiende mas a la rutina que al cambio.

El jefe no se preocupa por conocernos ni por nuestro desarrollo.

= @

Otras causas. Cuales?

4.3 Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuéles son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar

la situacién ideal o deseable:
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5. FACTOR DE SATISFACCION DE PUESTO

5.1. Esta usted ubicado en la organizaciéon en el trabajo que mas le gusta y con
funciones que le representan un desafio interesante para su realizacion

personal, su creatividad y productividad?

No lo estoy 0O 1 23 4 5 6 78 9 10 Lo estoy plenamente

5.2 Si su respuesta anterior no corresponde al niumero 10, que es por supuesto la
situacion ideal o deseable, indique a continuacion cuales son las causas
gue le han impedido llegar a ella:

a. Aunque me gusta el campo en el que trabajo, las funciones que debo

desempefar son simples y rutinarias.

b. Sdlo algunas de las funciones que desempefio me satisfacen plenamente.

c. Me gusta el campo en el que trabajo, como también las funciones a mi cargo,

pero tengo limitaciones para crear, aportar y, en general, para expresarme.

d. No estoy aun capacitado para asumir el cargo que mas me gustaria

desempeniar.

e. He solicitado traslado al campo en que mas me gustaria trabajar y para el cual

estoy debidamente capacitado, pero no me ha sido posible obtenerlo.

f. La organizacién no se preocupa por conocer los intereses de las personas y

menos por ubicarlas en el trabajo que mas les guste o que mas pueda contribuir
a su realizacion.

g. Otras causas. Cuales?

5.3. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar

la situacion ideal o deseable:
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FACTOR DE CARRERA PROFESIONAL

6.1 La organizacion estimula su formacion personal y profesional en forma
permanente?
No lo hace 0o 1 2 3 4 5 6 7 8 9 10 Lo hace siempre

6.2 Si su respuesta anterior no corresponde al nimero 10 que es por supuesto la
situacion ideal o deseable, indique a continuacion cuales son las causas

gue nos han impedido llegar a ella:

a. Las oportunidades de formacién y capacitacion son escasas para todos.

b. Las posibilidades de capacitacién y formacién son sélo para algunas personas.

c. No es facil obtener permisos para asistir a cursos o seminarios en horas de
trabajo.

d. La organizacion carece de los recursos necesarios para ello.

e. A la organizacién tal mejoramiento no parece preocuparle.

f. Las funciones que debo desempefar no estimulan mi desarrollo personal y
profesional.

g. Otras causas. Cuales?

6.3. Con base en las causas enumeradas en el punto anterior, indique cuales son,
en su concepto, las soluciones que se deberian implementar para alcanzar

la situacion ideal o deseable
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Apéndice B
Encuesta Satisfaccion Laboral

Puesto de trabajo

Totalmente en Totalmente de
desacuerdo En desacuerdo Indiferente De acuerdo acuerdo

El trabajo en mi Unidad esta

bien organizado. D \:' \:I D \:'
Mis funciones y

responsabilidades estan

definidas, por tanto sé lo que D D \:l D D
se espera de mi.

En mi Unidad tenemos las

cargas de trabajo bien D D \:' D
repartidas.

En mi puesto de trabajo puedo
desarrollar mis habilidades. D D

Recibo informacion de como

desempefio mi puesto de D D \:' D
trabajo.

Autoridades / Jefes

Totalmente en Totalmente de

desacuerdo En desacuerdo Indiferente De acuerdo acuerdo

Tu gerente demuestra un

dominio técnico o conocimiento O O O O O

de sus funciones.

Tu gerente soluciona los

problemas de manera eficaz. O O Q O O
El responsable de mi Unidad

delega eficazmente funciones O O O O O

de responsabilidad.

El responsable toma decisiones

con la participacion del O O O O O

personal de la Unidad.

El responsable me mantiene

informado sobre los asuntos O O O O O

que afectan a mi trabajo
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Convivencia con compafieros de trabajo

Totalmente en Totalmente de
desacuerdo En desacuerdo Indiferents De acuerdo acuerdo

La relacion con los comparieros
[ ] ] [ ]

de trabajo es buena.

Es habitual la colaboracion para
sacar adelante las tareas.

Me siento parte de un equipo
de trabajo.

Me resulta facil expresar mis
opiniones en mi lugar de
trabajo.

[

El ambiente de trabajo me
produce stress.

[]
I B
I B
O O 0O 0
I B

[

Comunicacion interna en la organizacion

Totalmente en Totalmente de

gesacuerao En desacuerdo Indiferente De acuerdo dcuerdo

La comunicacion interna
funciona correctamente.

Me resulta facil la comunicacion
con mi gerente

Recibo la informacion necesaria
para desarrollar correctamente
mi trabajo.

Conozco los servicios que
prestan otros departamentos.

Tengo coordinacion con otras
areas de la empresa

I I O e B A
I I O e B A
I I O e B A
I I O e B A
0 I I N B

La comunicacion entre el
personal de mi departamento vy
las demas areas de la empresa
es buena.

[
[]
[
[]
[]



Instalaciones y recursos

Totalmente en

desacuerdo

Las condiciones de trabajo de D
mi departamento son seguras

Las condiciones ambientales de

la Unidad (climatizacion,
iluminacion,decoracion, ruidos, D
ventilacién...) facilitan mi

actividad diaria.

Las instalaciones (superficie,
dotacién de mobiliario, equipos []
técnicos) facilitan mi trabajo.

Las herramientas informaticas

que utilizo estan bien D
adaptadas a las necesidades de
mi trabajo.

Capacitacion recibida

Totalmente en

desacuerdo

Recibo la formacion necesaria
para desempefar []
correctamente mi trabajo

Participo activamente en la
seleccion de temas para []
proximas capacitaciones

La formacion que recibo es |:|
suficiente.

En desacuerdo

[

[]

En desacuerdo

]

Indiferente

[

[

Indiferente

[
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Totalmente de

De acuerdo acuerdo

[ [

[ []

Totalmente de

De acuerdo acuerdo

[ [

]



Reconocimiento a los empleados

Totalmente en Totalmente de
desacuerdo En desacuerdo Indiferente De acuerdo acuerdo

Estoy maotivado para realizar mi
trabajo.

Se reconocen adecuadamente
las tareas que realizo.

Cuando introduzco una mejora
de mi trabajo se me reconoce.

En general, las condiciones
laborales (salario, horarios,
vacaciones, beneficios

sociales, etc) son satisfactorias.

La empresa me proporciona
oportunidades para desarrollar
mi carrera profesional.

El nombre y prestigio de la
organizacion son gratificantes
para mi.

I T O R O A N A

[]

O O o o o O

[

O o o oOo o O

[

I T O R O A N A

[]

O O o o o O

[
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