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RESUMEN

El presente estudio tiene por objetivo evaluar el clima organizacional de los
servicios médicos directos del Hospital Victoria Motta de la ciudad de Jinotega:
Emergencia, Pediatria, Medicina Interna, Cirugia, Ginecologia y Ortopedia. Para su
evaluacion se utilizé el inventario de clima organizacional del la Organizacién
Panamericana de la Salud, el cual evalta 4 dimensiones: liderazgo, compromiso,
motivacion y participacion, cada dimension se estructur6é en base a 4 categorias y
cada categoria con 5 afirmaciones basadas en una escala de Likert. En su
desarrollo se aplicé el cuestionario de forma anonima a 132 trabajadores, a partir
de esto se encontré que todas las dimensiones fueron insatisfactorias en todos los
servicios a excepcion de Cirugia en el que las 4 dimensiones evaluadas fueron
satisfactorias, por lo que se recomendo implementar estrategias para fortalecer las
dimensiones del clima organizacional en base a las afirmaciones con puntajes mas

negativos.

Palabras claves: Clima organizacional, Instituciones de Salud, Dimensiones

del clima organizacional.
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[. INTRODUCCION

En Nicaragua la politica Nacional de Salud del Gobierno de Reconciliacion y
Unidad Nacional mandata la necesidad de buscar mecanismos que permitan el

desarrollo integral de los trabajadores y la mejora de la calidad de atencion.

El Marco conceptual del Modelo de Salud Familiar y Comunitaria de
Nicaragua (Ministerio de Salud, 2008) expresa lo siguiente en el
lineamiento de trabajo No. 8. Desarrollo Integral de los recursos humanos

del sector Salud:

La politica de recursos humanos se concertara en el sector con el fin de
encontrar los mecanismos que incentiven al trabajador a comprometerse
con la calidad de la atencién. Al mismo tiempo que se le retribuya de

manera justa en el marco de las condiciones econdémicas del pais.

En este sentido es reconocido que el clima organizacional es una
herramienta eficaz para incidir en la calidad y compromiso del trabajador
resultado este la percepcion compartida que tienen los miembros de una
institucion respecto al trabajo y las diferentes dimensiones del mismo, por lo que

resulta un tema complejo y dinamico.

El clima organizacional debe ser uno de los elementos a considerar en los
procesos de organizacion, gestion, cambio e innovacion en cualquier
organizacion, por lo que el presente trabajo realizara una evaluaciéon del Clima
Organizacional orientado al personal de atencion médica directa en el Hospital
Victoria Motta , hospital departamental, ubicado en la ciudad de Jinotega,
Nicaragua, para ello se utilizara un instrumento que abarque la mayor cantidad
de dimensiones involucradas; considerando la revision de 10 instrumentos por
Echeverri & Cruz ( 2014) que concluyen que el Inventario del Clima
Organizacional (Rodriguez Salva, Alvarez Pérez, Soza Lorenzo, Bonet Gorbea,
& Van der Stuyft, 2010) es el que mejor se adecua a ésta condicion, se utilizara
en el presente estudio tomando encuenta también que existe una experiencia
muy positiva, tratandose de una metodologia del Programa de Adiestramiento
en Salud para Centro América y Panama (PASCAP), del Proyecto Subregional

de Desarrollo de la Capacidad Gerencial de los Servicios de Salud.



.  ANTECEDENTES

En Latinoamérica un estudio realizado en un hospital estatal en Chile
encontro que las principales fortalezas fueron la alta motivacion y compromiso
con el trabajo, el conocimiento de sus jefes jerarquicos, comprension de la mision
institucional, buenas relaciones interpersonales y la suficiente flexibilidad para la
supervision de tareas; no obstante dentro de las debilidades se encontrd la
incapacidad para destacar y reconocer el trabajo bien hecho, la ausencia de una
politica de capacitacion continua y entorno fisico inadecuado, (Chiang, Salazar
y Nufez, 2007).

Otro estudio realizado por el Instituto Mexicano de Seguridad Social sobre
clima organizacional encontré que los que mas influyen en la satisfaccion laboral
son los que se relacionan a factores intrinsecos como la autoestima, respeto,
confianza, identidad con la institucion, autoconocimiento y reforzaminento del

autoconcepto. (Garcia Ramos & Elena, 2015)

En cuba en los ultimos afios han incrementado los estudios de satisfaccion
laboral, cuya experiencia parte de la utilizacion de la propuesta de la
Organizac6én Mundial de la Salud y la Organizacién Panamericana de la Salud,
relacionada con el instrumento de clima organizacional (Segredo et al. , 2015);
se realiz6 un estudio sobre clima organizacional en los Grupos de control de
vectores en La Habana, como resultado de la evaluacion de las dimensiones se
encontro que el liderazgo fue la Unica dimension con resultados satisfactorios
en todos sus componentes (mayor de 3 puntos), en cuanto a la motivacion el
sentimiento de pertenencia al grupo fue el Unico criterio favorable para ésta
dimensidn, finalmente la dimensidn de reciprocidad fue la que obtuvo resultados
mas defavorables siendo los criterios méas afectados la retribucion y la equidad.
(Noriega, Ramos, Couterejuzon, Alfonso, Mirabal y Diaz, 2009).

La Universidad Autbnoma de México realiz6 un estudio para valorar la
relacion entre el clima organizacional y el aprendizaje en las residencias médicas
concluyendo que el clima organizacional condiciona la capacidad de respuestas
de los médicos antes los eventos de incertidumbre, favoreciendo la calidad
educativa y atencion médica,. (Hamui-Suttton, Vives-Varela, & Gutierrez-Barreto,
2014).



En Chile se realiz6 un estudio sobre la caracterizacion del clima laboral en 2
hospitales de alta complejidad encontrdndose que en base a una escala de Likert
de 5 puntos, se encontraron por encima de los 3 puntos con valoraciones
satisfactorias la identidad, motivacién laboral y responsabilidad, sin embargo
fueron valoradas negativamente en términos de percepciones el trabajo en
equipo, distribucion de personas y materiales, administracién de conflictos y

comunicacion. (Bustamante, Gradon Avendafo, & Lapo Maza, 2015).

En una revision de 83 estudios en diferentes paises latinoamericanos sobre
clima organizacional en instituciones de salud publicas en los diferentes niveles
de atencion se demostro relacion entre el clima organizacional y la calidad de los
servicios publicos de salud sobre todo en los apectos de motivacion, lidergo y
satisfaccion de personal, influyendo directamente en la calidad de los servicios

publicos de salud,. (Bernal Gonzélez, Pedraza Melo, & Sanchez Limén, 2014).

En el afio 1994 el Ministerio de Salud a través de la Division de Recursos
Humanos, con la colaboracion de la Asociacion para el Desarrollo Social
(ASDENIC) se desarroll6 estudios sobre liderazgo y clima organizacional

resultando de éstas una serie de capacitaciones a nivel nacional.

Posteriormente en los afios 2004 y 2007 el Ministerio de Salud con apoyo de
USAID realiz6 otras evaluaciones al Clima Organizacional en el pais de donde
resultaron una serie de intervenciones para fortalecer las debilidades

encontradas.

En Mayo del afio 2017 a traves del Plan de Fortalecimiento de capacidades
para elevar las competencias profesionales de los trabajadores del sector salud
se desarrollaron una serie de capacitaciones en cascada desde los subdirectores
docentes de los diferentes SILAIS hasta los municipios sobre el tema de cultura

y clima organizacional.

Dentro de los Ejes del Programa Nacional de Desarrollo Humano 2018-2021,
el eje XIV. Desarrollo Local, numeral 9 expresa: “Fortalecer el Sistema Nacional
de Capacitacion Municipal y el Sistema de Gestion y Desarrollo del Talento
Humano que promueva la vocacion de servicio, cultura organizacional, ética y

valores...” (Gobierno de Reconciliacion y Unidad Nacional, 2017)



En un estudio publicado por estudiantes de Administracion de Empresas de
la UNAN-Managua, donde evaluaron la gestion de Recursos Humanos en el
Centro de Salud Nelson Rodriguez, del municipio de Yali Jinotega encontraron
que la mayoria de trabajadores 70% consideraban que el clima laboral era
adecuado y el mismo porcentaje manifesté estar satisfecho con su trabajo, se
encontré que la mitad de ellos refirieron tener problemas con la infraestructura y
condiciones de trabajo, el 74% manifestd que existe problemas de comunicacion
en la institucion, en relacion a la recompensa solo el 10% de ellos manifestaron
que no reciben recompensas por su trabajo, en cuanto a la planificaciéon el 83%
manifiesta que existen una buena planifcacion de trabajo en la unidad. (Calero

Ramirez, Olivas Rodriguez, & Zeledon Peralta, 2015).

En el afio 2017 se aplicé el Inventario de Clima Organizacional en los
trabajadores del SIALIS Jinotega donde se encontr6 que el liderazgo fue la Unica
dimension satisfactoria con 3.36 puntos, sin embargo dentro del liderazgo los
trabajadores perciben problemas en la categoria de direccion; para la dimension
de motivacién la realizacion personal fue la Unica categoria satisfactoria con 3.63
puntos, en relacion a la reciprocidad se percibieron problemas en la retribucién
y equidad asi mismo todas las categorias de participacion. (Centeno, Rojas, &
Reyes, 2017)

En el area administrativa del hospital Victoria Motta se utilizé el Instrumento
de Clima Organizacional donde se obtuvo que de las dimensiones de Clima
Organizacional el Liderazgo fue el Unico con valoracién satisfactoria con 3.5
puntos, Sin embargo, aunque el liderazgo fue satisfactorio esto se logré gracias
a las categorias de trabajo en equipo y estimulo a la excelencia que obtuvieron
4.21 puntos cada una ya que la direccion y solucion de conflictos fueron
percibidas como insatisfactorias. Dentro de la dimensién de motivacion la
categoria de realizacién personal fue la Unica con evaluacion satisfactoria con
3.26 puntos y para la dimension de reciprocidad fue satisfactoria el cuido del
patrimonio institucional con 3.26 puntos, la dimension de participacion no obtuvo

categorias satisfactorias. (Rojas & Reyes, 2018)



.  JUSTIFICACION

El clima organizacional es el instrumento administrativo por excelencia para
incrementar la productividad, reducir el ausentismo, los costos y conducir

posibles modificaciones en las organizaciones.
Desde el punto de la Salud, Segredo y Reyes (2004), afirman lo siguiente:

En Salud Pdblica se le da gran importancia a la valoracion del clima
organizacional en las instituciones porque constituye un elemento esencial en
el desarrollo de su estrategia organizacional planificada, posibilitdndole al
directivo una visién futura de la organizacién, y como elemento diagnostico de
la realidad cambiante del entorno, lo que permite identificar las necesidades
reales de la misma en relacion con el futuro deseado, para de esta forma trazar
las acciones que deben iniciarse en el presente que permitan alcanzar la vision

del futuro disefiado para la institucion.

En Nicaragua la politica Nacional de Salud del Gobierno de Reconciliacion y
Unidad Nacional mandata la necesidad de buscar mecanismos que permitan el
desarrollo integral de los trabajadores y la mejora de la calidad de atencién,

siendo el clima organizacional uno de estos mecanismos.

En base a la importancia que tiene el estudio del Clima Organizacional y su
relacion directa con los lineamientos de trabajo del sector salud en cuanto a
buscar mecanismos de desarrollo del talento humano se realizard la
caracterizacion del clima laboral en el Hospital Victoria Motta, lo que
proporcionara retroalimentacion de los procesos llevados a cabo, asi como
permitira introducir cambios relacionados a las actitudes y conductas de los

miembros, asi como la estructura organizacional.



IV. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

La atencion en salud presenta caracteristicas particulares, dentro de ellas la
mas importante es que se trabaja con el bien méas preciado, la vida; sumado a
esto se encuentra la variabilidad del estado salud enfermedad de cada ser
humano representando un reto para el personal de salud que se encuentra en
contacto directo con pacientes y familiares, sin embargo a pesar de las
particularidades existentes en el proceso de atencion se tienen que cumplir
normas, protocolos, indicadores, metas, entre otras variables, lo que convierte a

un hospital en un sistema administrativo complejo.

Ante la necesidad de cumplir metas establecidas, la importancia de la
adecuada gestién del talento humano para garantizar su cumplimiento y el
conocimiento de que el Clima Organizacional es la herramienta administrativa

por excelencia para alcanzar los objetivos institucionales surge la pregunta:

¢, Cual es la situacion actual del Clima Organizacional en los servicios de

atencion medica directa del Hospital Victoria Motta de la Ciudad de Jinotega?



V. OBJETIVOS

1. OBJETIVO GENERAL

Evaluar el Clima Organizacional en los servicios de atencién médica directa

del Hospital Victoria Motta en la Ciudad de Jinotega, Il Semestre afio 2017.

2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Valorar el clima organizacional en relacion al liderazgo en el hospital.

2. Medir el clima organizacional relacionado a la motivacion de los
trabajadores.

3. Estimar el clima organizacional basado en el compromiso de trabajo.

4. Calificar el clima organizacional en relacién a la participacion de los
trabajadores.

5. Comparar las evaluaciones de las dimensiones del clima organizacional

en cada uno de los servicios de atenciéon médica directa.



VI. MARCO TEORICO

El Clima organizacional tiene su origen con el surgimiento de las industrias,
antes de la Revolucion industrial no existian las grandes organizaciones y el
trabajo era realizado de forma doméstica o gremial. Con el surgimiento de la
Revolucién Industrial surge por primera vez las fabricas y con ella las
agrupaciones de grandes cantidades de personas bajo un mismo objetivo
institucional, que junto con el avance de las comunicaciones y las maquinas
surgen los primeros enfoques del Clima organizacional basados en la

incorporacion de programas y sistemas de Calidad. (Rodriguez Salvé et al. 2010)

A partir de 1980 con el advemiento de la administracion estratégica y la
presion ejerecida desde los afos '60 por diferentes movimientos socioculturales
gue empezaron a criticar y desafiar los valores de la sociedad industrial, Se pone
énfasis en aprovechar las oportunidades, elevar la competencia, competitividad,
incorporacion de la planificacion estrégica y el estudio de metas y objetivos, lo
que permitio abrir las puertas mas alla de las cadenas de produccion, no obstante
el concepto se habia trabajado desde décandas anteriores para Echeverri & Cruz
(2014, pag 185), fue Lewin, Lippit y White en 1939 fueron los pioneros en realizar
las primeras aproximaciones al concepto de clima organizacional mediante
concepciones como atmdsfera social postulando la existencia de 6 dimensiones

gue dan cuenta del clima social.

Segun Segredo Pérez (2013, pag. 345) “En salud publica las experiencias
con el tema se marcan a partir de la propuesta del inventario de clima
organizacional por la Organizacion Panamericana de la Salud y la Organizacién
Mundial de la salud”.

Por lo expuesto anteriormente podemos deducir que el clima organizacional
esta compuesto por una serie de factores y determinantes que en su conjunto
ofrecen una vision integral de las organizaciones la cual es percibida por los
trabajadores, por lo tanto “el clima organizacional es el resultado de la interaccion
entre las caracteristicas de las personas y de las organizaciones” (Salazar,
Guerrero, Machado, & Cafedo, 2009, pag. 67).



1. Clima laboral y las Organizaciones

El clima laboral siempre va a estar ligado a la organizacién, cuando hablamos
de clima organizacional esto siempre va a estar circunscrito al estudio de la
percepcion que tienen los trabajadores de su organizacion y los diferentes

componentes.

Dentro de una organizacion el estudio del clima es importante porque permite
al evolucion y desarrollo de sus trabajadores, mejorando su eficiencia logrando
que se cumplan los objetivos organizacionales, se vera reflejado en menos tasas
de ausentismos, menos quejas, menos rotacién de personal, menos tiempo de

ocio, entre otros es por ello el interés que se le presta al tema en la actualidad.

Desde el punto de vista de salud Rodriguez Salva et al. (2010, pag 180)

afirman lo siguiente.

La salud publica le debe conceder especial importancia a la valoracién del
clima organizacional, pues constituye un elemento esencial en el
desarrollo planificado de su estrategia organizativa, posibilitdndole al
directivo una vision futura; sirve ademas como elemento diagndstico de la
realidad cambiante, que permite identificar las necesidades de esta en
relacion con el futuro deseado, desarrollando acciones que deben

iniciarse con vistas a alcanzar la vision disefiada para la institucion.

2. Dimensiones y medicién del Clima Organizacional

No existen un instrumento que reuna todas las caracteristicas para una
adecuada evaluacion y medicién del clima organizacion, en una revision
sistematica de publicaciones en los ultimos 15 afios se revisaron 10 instrumentos
donde se encontro que en la mayoria de ellos existen 8 dimensiones evaluadas
(Echeverri & Cruz, 2014):

Toma de decisiones.
Claridad Organizacional
Liderazgo

Interaccion social

o bk 0N PF

Motivacion institucional



6. Sistema de recompensa e incentivos
7. Apertura organizacional

8. Supervision

Segun Echeverri & Cruz (2014, pag 188) “el Inventario de Clima Organizacional
es el que mejor se adecua a la evaluacion de las dimensiones, evaluando 7 de
ellas con la limitante que carece de estudios de evaluacion de sus propidedades

psicomeétricas.”

3. Dimensiones y categorias que componen el instrumento

Inventario del Clima Organizacional.

Este instrumento trabaja con 4 dimensiones o areas criticas que son el
liderazgo, la motivacion, la reciprocidad o compromiso y la participacion, a su vez

cada dimension corresponde a 4 categorias (Rodriguez Salva et al, 2010).

1. Liderazgo: capacidad que tiene una persona para orientar y convencer a
otros individuos en lograr los objetivos de la organizacién, comprende 4

categorias:

1.1. Direccién: proporciona el sentido de orientacion de las actividades de
una unidad de trabajo, estableciendo objetivos, metas y medios para
logralo.

1.2. Estimulo a la excelencia: busqueda de mejora continua a través del
desarrollo de la persona.

1.3. Estimulo de trabajo en equipo: trabajo en equipo en buUsqueda de
objetivos comunes.

1.4. Solucion de conflictos: busqueda de resolver las diferencias de

percepciones e intereses.

2. Motivacion: Conjunto de reacciones y actitudes naturales, propias de las
personas, que se manifinestan cuando determinados estimulos del medio

circundante se hacen presentes; ésta comprende las siguientes categorias:

2.1. Realizacion personal: realizacion integral del hombre dentro de su

contexto ocupacional.
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2.2. Reconociemiento de la aportacion: reconocimiento organizacional el
desfuerzo realizado por cada persona o0 grupo en la ejecucion de tareas
asignadas.

2.3. Responsabilidad: capacidad de las personas de responder por sus
deberes y actos.

2.4. Adecuacién de las condiciones de trabajo: congruencia entre el trabajo

y el ambiente fisico, psicosocial y nimero de trabajadores asignados.

Reciprocidad o compromiso: Satisfaccion de las expectativas individuales y
de la organizacion, proceso de complementacion donde el indiviuo y la
organizacion se vuelven parte uno del otro, las categoria comprendidas son

las siguientes:

3.1 Aplicacion del trabajo: identificacion con el trabajo adoptando
compromisos que superan los del contrato formal, dedicandose a logro de
objetivos y asumir responsabilidades.

3.2 Cuidado del patrimonio institucional: cuidado que los funcionarios dan a
los bienes materiales de la institucidon asi como su preocuacion por los
valores e imagen de la misma.

3.3 Retribucion: Optimizacién de los contenidos retributivos en beneficio de
los trabajadores para contribuir al desarrollo personal y social.

3.4 Equidad: acceso a las retribuciones por medio de un sistema equitativo,

con igualdad de trabajo y beneficios.

Participacion:  constitucion de la organizacion sobre la base de una
conciencia participativa generalizada como elemento escencial del porceso

de integracion. Comprende las siguientes categorias:
4.1 Compromiso con la productividad: utilizacion de forma eficaz y

efeicnete el servicios que les corresponde a través del cumplimiento de

funciones mediantes estandares preestablecidos.

11



4.2 Compatibilizacion de intereses: integrar la diversidad de
ocmponentes en una sola direccion que sea el cumplimiento de los
objetivos institucionales.

4.3 Intercambio de informacion: libre circulacién de informacion para
obtener acciones coodinadas entre las personas y grupos.

4.4 Involucracion en el cambio: actitud comprometida, orientando y

promoviendo el cambio ante el dinamismo de la organizacion.

12



VIl. DISENO METODOLOGICO

1. Tipo de estudio

Estudio descriptivo de corte transversal.

5 Poblacién de estudio

Los 150 Trabajadores del Hospital Victoria Motta perteneciente a los servicios
de atencion médica directa: Ginecologia 42, Pediatria 40, Medicina Interna 22,
Emergencia 22, Cirugia 14 y Ortopedia 10.

6 Muestra

No se realizé muestreo, se consideraron para el estudio 132 trabajadores, lo que
representa el 88% de la poblacion a estudio, los demas no pudieron ser
considerados por vacaciones o entregar encuesta vacia, la distribucion de los
encuestados fue la siguiente: Pediatria 38, Ginecologia 36, Emergencia 22,

Medicina 20, Cirugia 8 y Ortopedia 8.

Los deméas trabajadores no fueron considerados porgue no se encontraron al

momento del estudio o entregaron el instrumento vacio.

7 Criterios de inclusion de la poblacion a estudio

-Trabajadores activos del hospital de los servicios de Pediatria, Ginecologia,

Emergencia, Medicina, Cirugia y Ortopedia.
-Deseo de participar en la investigacion.

-Tener mas de un afio de laborar en el hospital.
-Trabajar en atencion directa a pacientes

8 Criterios de exclusion

-Médicos y enfermeras en servicio social.

-Se excluye personal de intendencia y servicios generales, esta exclusion por
orientar el estudio al personal que atiende directamente a pacientes.

13



9 Fuentes de informacidén

Se utiliz6 fuente de informacion primaria a través del llenado del cuestionario

10 Técnicas de recoleccién de lainformacion:

Se entreg0 el cuestionario del inventario del clima organizacional, el cual fue

autoadministrado.

11 Variables del estudio

Obijetivo 1. Liderazgo

e Direccion
e Estimulo de la excelencia
e Estimulo del trabajo en Equipo

e Solucion de conflictos
Obijetivo 2. Motivacién

e Realizacién Personal
e Reconocimiento de la aportacion
e Responsabilidad

e Adecuacion de las condiciones de trabajo
Objetivo 3. Reciprocidad

e Aplicacion al trabajo

e Cuidado del patrimonio institucional
e Retribucion

e Equidad

Obijetivo 4. Participacion

e Compromiso de la productividad
e Compatibilizacién de intereses
e Intercambio de informacion

¢ Involucraciéon en el cambio.

14



12 Operacionalizacién de variables

Variable Definicion Indicador Valor | Escala
Operaciona
I
Objetivo 1. Liderazgo
Direccion <3=Clima | Sumade las 0-5 Numeéric
Estimulo de la no medias a
excelencia Satisfactorio | aritméticas de continua
Estimulo del trabajo | para la cada observacion
en Equipo categoria; = | correspondiente
Solucién de conflictos | 3= clima por categoria
satisfactorio
Objetivo 2. Motivacién
Realizacion Personal | <3=Clima | Suma de las 0-5 Numeéric
Reconocimiento de la | no medias a
aportacion Satisfactorio | aritméticas de continua
Responsabilidad para la cada observacion
Adecuacion de las categoria; = | correspondiente
condiciones de 3=clima por categoria
trabajo satisfactorio
Objetivo 3. Reciprocidad
Aplicacion al trabajo | <3=Clima | Suma de las 0-5 Numeéric
Cuidado del no medias a
patrimonio Satisfactorio | aritméticas de continua
institucional para la cada observacion
Retribucién categoria; = | correspondiente
Equidad 3= clima por categoria
satisfactorio
Objetivo 4. Participacion
Compromiso de la <3=Clima | Suma de las 0-5 Numeéric
productividad no medias a
Compatibilizacién de | Satisfactorio | aritméticas de continua

intereses

para la

cada observacion
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Intercambio de categoria; = | correspondiente

informacion 3=clima por categoria
Involucracién en el satisfactorio
cambio.

13 Plan de anélisis

La informacion fue procesada en el programa Microsoft Excel donde se utilizé
algunos estadisticos (suma, media aritmética), con un total de 80 filas

correspondientes a cada reflexion presentada (ver Anexo 1).

Cada respuesta fue evaluada con la plantilla de calificacion (ver Anexo 2), y
se anot6 un “1” en caso que coincida con el valor esperado y “0” en su defecto,
posteriormente se calculé la media aritmética del total de observaciones
obteniéndose un valor comprendido en 0-1 para cada reflexion, considerandose

adecuado cuando sea superior a 0.60.

Se relaciond cada afirmacion con las variables utilizando el Anexo 4,
recordando que a cada elemento dimensional le corresponden 4 categorias y a
cada categoria 5 preguntas, por lo que por cada categoria se obtuvo un valor de
5 o menos, se asumié como valor minimo aceptable 3 puntos para cada

categoria, de lo contrario se concluye que el clima no es aceptable.
Finalmente, los resultados fueron presentados en tablas.

14 Control de Sesgo

e Se explicé la importancia del estudio.
e Llenado del cuestionario de forma privada y an6nima, omitiendo datos

personales como profesion, edad ya que en prueba piloto los
encuestados manifestaron que hay perfiles o caracteristicas Unicas que
permitirian identificarlos invalidando el anonimato.

e Depdsito de hoja llena en un recipiente comun que brinde seguridad de

mantener anonimato.
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VIll.  RESULTADOS

En relacion a la evaluacion de las cuatro dimensiones del clima
organizacional, se encontré6 que todas obtuvieron puntajes insatisfactorios
(inferior a 3 puntos), de mayor a menor puntuacion se encuentra el liderazgo con
2.81, reciprocidad con 2.71, participacion 2.4 y finalmente con la menor
puntuacion la dimension de motivacion que obtuvo 2.34. (Ver anexo 4, tabla 1).
Sin embargo, al comparar los diferentes servicios fue Cirugia el Unico que obtuvo

puntuaciones satisfactorias en todas las dimensiones.

Al evaluar las categorias por cada una de las dimensiones se encontré que
en relacion al liderazgo hay 2 categorias satisfactorias que son estimulo a la
excelencia con 3.03 puntos y estimulo del trabajo en equipo con 3.29 puntos, no
obstante, las otras 2 categorias obtuvieron puntajes insatisfactorios; la direccién
con 2.85y la categoria con puntuacion mas baja fue la solucion de conflictos con
2.08. (ver anexo 4, tabla 2), al observar los items dentro del liderazgo se
encontraron 2 items con evaluaciones muy negativas siendo éstas la
aseveracion de que el jefe es comprensivo y exige muy poco, asi como que las
posiciones que adoptan los compafieros de trabajo ante un problema no son
claras con 0.23 y 0.21 puntos en cada item, recordando que el valor minimo

aceptable por items es 0.6. (ver anexo 4, tabla 8).

Aunque el liderazgo fue satisfactorio en Cirugia la categoria de solucion de
conflictos fue valorada negativamente en este servicio, de forma similar el
estimulo a la excelencia obtuvo puntuaciones que no superaron los 3 puntos en
Ginecologia, Medicina y Ortopedia éste ultimo servicio fue el Gnico que valoro
negativamente el trabajo en equipo. (ver anexo 4, tabla 7)

Para la dimension de motivacion solo la categoria de realizacion personal fue
satisfactoria con 3.55 puntos, las demas fueron evaluadas insatisfactoriamente,
siendo la mas bajas la responsabilidad y el reconocimiento a la aportacién con
1.71y 1.73 puntos respectivamente, seguida por la adecuacion a las condiciones
de trabajo con 2.36 puntos. (ver anexo 4, tabla 3), dentro de estas categorias
las puntuaciones mas bajas fueron los item de que se da reconocimiento por el

buen desempefio con 0.07 puntos, hay que consultar cualquier decisién a los
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superiores con 0.12 puntos, algunos responsables tienen opinién negativa sobre
este grupo 0.15 y que las decisiones que se toman no son respetadas con 0.20

pts. (ver anexo 4, tabla 9).

En cirugia la Unica categoria de la Motivacion que obtuvo puntajes deficientes
fue la responsabilidad con 2.0 puntos; la categoria de Realizacion personal fue
satisfactoria en todos los servicios estudiados, las demas categorias a excepcion

de cirugia obtuvieron puntajes deficientes. (ver anexo 4, tabla 7)

La reciprocidad obtuvo 2 categorias satisfactorias, siendo la mas alta la
aplicacion al trabajo con 3.4, luego el cuidado al patrimonio institucional con 3.14,
las otras dos categorias fueron insatisfactorias con 2.22 puntos para la
retribucion y 2.07 puntos para la equidad. (ver anexo 4, tabla 4), en estas
categorias las afirmaciones con mayor puntaje negativo fueron el que se le ayuda
a encontrar un lugar dentro del grupo a los nuevos trabajadores con 0.10 puntos,
el que se dan incentivos adicionales con 0.18 y el que el trabajar bien no implica
reconocimiento con 0.28 puntos (ver anexo 4, tabla 10).

Dentro de la reciprocidad la aplicacion del trabajo fue satisfactoria en todos
los servicios, contrariamente la retribucion fue valorada negativamente en ellos;
para la categoria de equidad solo fue valorada satisfactoriamente en Cirugia con
3.50, de forma similar el cuidado del patrimonio institucional solo fue valorado

positivamente en Cirugia, Ginecologia y Pediatria. (ver anexo 4, tabla 7)

Las ultimas categorias evaluadas corresponden a las de la dimension de
participacion, donde todas obtuvieron puntuaciones insatisfactorias, siendo la
mas baja el intercambio de informacion con 2.01 puntos, luego el involucramiento
en el cambio con 2.39, compromiso de la productividad 2.42 y finalmente la
compatibilizacién de intereses con 2.79. (ver anexo 4, tabla 5), siendo las
afirmaciones con puntajes mas negativos la concentracion en grupos de la
informacion con 0.30 puntos, no hay respaldo a las iniciativas de los grupos 0.30
y la colaboracion entre los diferentes niveles jerarquicos con 0.39 puntos. (ver

anexo 4, tabla 11).
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Al comparar las evaluaciones de las categorias de Participacion en los
diferentes servicios Cirugia obtuvo valoraciones satisfactorias en todas ellas,
para compromiso de la productividad se obtuvo buena valoraciéon en
Emergencia, asi mismo la compatibilizacion de intereses en Ortopedia; sin
embargo, las categorias de intercambio de informacion e involucracion en el
cambio no obtuvieron valoraciones satisfactorias en los demas servicios. (ver

anexo 4, tabla 7)
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IX. ANALISIS Y DISCUSION DE RESULTADOS

La encuesta se realiz6 a 132 trabajadores, de los cuales cerca de la mitad
son de las areas de Ginecologia y Pediatria esto debido a las caracteristicas del
hospital donde los principales problemas de salud son los materno-infantiles, por
lo que estos servicios son los que cuentan con mayor cantidad de areas fisicas

y recursos en salud.

En relacién a las cuatro dimensiones del clima organizacional evaluadas en
éste estudio, ninguna de ellas obtuvo puntuacion satisfactoria, siendo la mas baja
la motivacion de los trabajadores situacion que difiere con el estudio Bustamante
et al. (2015), donde la motivacion laboral, identidad y responsabilidad fueron
satisfactoria, ésta situacion debe de plantearse como problema prioritario en el
Hospital, ya que existe suficiente evidencia que demuestra la relacion directa
entre el clima organizacional y el desempefio de los trabajadores como lo
describi6 Hamui-Sutton et al. (2014) que concluy6 al clima como condicionante
de la respuesta del personal médico ante la incertidumbre y el apego a normas

y protocolos.

Estos resultados son similares a los estudios recientes que se hicieron a nivel
local en el SILAIS Jinotega y personal administrativos del Hospital Victoria Motta
donde los trabajadores se encuentran con poca motivacion, escasa participacion

y compromiso de trabajo. (Centeno, Rojas, & Reyes, 2017)

El liderazgo fue la primera dimension evaluada encontrdndose que los
trabajadores perciben deficiencias en sus lideres, difiriendo de lo encontrado en
un grupo de control de vectores en la Habana Cuba donde Noriega et al. (2009)
encontraron que el liderazgo fue la GUnica dimension aprobada; en este estudio la
direccion y solucién de conflictos son los que representaron un verdadero

problema en la percepcion de los encuestados.

Los trabajadores encuestados perciben problema en la direccion haciendo
enfasis en la delegacién y coordinacion de funciones, donde no estan claros de
las funciones que a cada uno le corresponde sobre todo cuando se presentan
problemas o hay mucha carga laboral, esto se puede relacionar segun Rodriguez
Salva et. (2010) Al. a organigramas de trabajo verticales, donde se orientan los
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lineamientos generales, pero la asignacion de funciones especificas es limitada;
asi mismo consideran que no se toman en cuenta las ideas de los demas para

tomar decisiones.

Continuando con el liderazgo en relacion a la solucion de conflictos tienen
una percepcion negativa sobre cdmo se solucionan los problemas en el hospital
donde manifiestan que no se hacen de forma constructiva y generalmente no
existe la libertad de hablar del problema porque se aborda de una forma punitiva
mas que para buscar estrategias de mejora, este problema es mas acentuado
en los servicios de Emergencia, Ortopedia y Pediatria. situacion similar a la
encontrada por Bustamante et al. (2015) en 2 hospitales de Chile donde también

habia problemas en relacion a la solucion de conflictos.

En relacién al estimulo a la excelencia solo en cirugia y Ortopedia existe
buena percepcion por parte de los trabadores en relacion a que sus jefes
inmediatos se preocupa porque aporten ideas, mejorar la calidad del trabajo,
mantenerlos informados y de que se realiza un esfuerzo para cumplir con sus
obligaciones; de forma particular los trabajadores del servicio de Ortopedia

perciben que el trabajo en equipo es deficiente.

En relacion a la Motivacion se percibe escaso reconocimiento a la aportacion
y poca responsabilidad y adecuaciéon a las condiciones de trabajo no obstante
los trabajadores se sienten realizados o satisfechos con su trabajo en todos los
servicios estudiados similar a lo encontrado en el Centro de Salud Nelsén
Rodriguez de Yali, donde segun Calero Ramirez et al. (2015) el 70% de los
trabajadores se encontraba satisfecho con su trabajo, lo que representa una
fortaleza para el hospital favoreciendo la permanencia de los trabajadores, asi
mismo se encontré fortalezas en la realizacion personal en los trabajadores del
SILAIS Jinotega y administrativos del Hospital Victoria Motta segun lo

encontrado por Centeno et. al. (2017)

Como parte motivacién en relacién a la responsabilidad de los trabajadores
en todos los servicios manifiestan que existe poca libertad para tomar decisiones
y asumir responsabilidades, ademas que las decisiones que toman no son
respetadas porque generalmente se tienen que estar consultando las decisiones

a tomar; asi mismo perciben poco reconocimiento de la aportaciéon esto
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relacionado a que no se les reconoce el buen trabajo o el cumplimiento de sus
labores, en relacion a éste tema Rodriguez Salva et. Al (2010) manifiesta que el
reconocimiento en el medio laboral son la principal fuente de motivacion, lo que
tiene relacion con los resultados del estudio donde la motivacion obtuvo
puntuaciones negativas a expensas de poco reconocimiento del trabajo, similar
a lo encontrado por Chiang et.al (2007) en un hospital estatal de Chile donde los
trabajadores se quejaban de la incapacidad para destacarles y reconocerles el

trabajo bien hecho.

En relacion a las condiciones de trabajo se encontro la fortaleza en todos los
servicios que los trabajadores reconocen que en esta institucion no se puede
despedir con facilidad, lo que favorece la estabilidad laboral, sin embargo, a
excepcion de cirugia los encuestados perciben que el ambiente de trabajo es
tenso, las condiciones fisicas de trabajo y las herramientas necesarias son

deficientes.

Para la dimension de la reciprocidad o compromiso se percibe una buena
aplicacion al trabajo y cuido del patrimonio institucional, no obstante los
trabajadores perciben serios problemas de retribucion y equidad (excepto
cirugia) con escasas oportunidades de formacion, poca objetividad en las
promociones 0 asensos Yy evaluaciones muy subjetivas de las labores que
desempefian, en éste sentido Garcia Ramos et al. (2015) manifiesta el
sentimiento de identidad con la institucién, equidad, respeto y confianza son los
factores que mas influyen en el clima organizacional, de igual manera Bernald
Gonzalez et al. (2014) manifiestan que el compromiso de los trabajadores se
manifiesta en el cumplimiento de sus labores, por lo que una valoracion negativa
en el compromiso de los trabajadores encuestados implica consecuencias

negativas en la calidad y cumplimiento de objetivos de la institucion.

En el sentido del compromiso los servicios de Emergencia, Medicina y
Ortopedia presentan problemas en el Cuido del patrimonio institucional, donde
expresan que hay poco cuido de los bienes de la institucion, mucho desorden y

comentarios negativos sobre el hospital.
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En relacion a la participacion solo el servicio de Cirugia tiene una buena
percepcion de esta dimension, donde los demas trabajadores manifiestan tener
problemas con la informacion ya que ésta fluye muy lentamente, poco respaldo
a las iniciativas de los grupos, concentracion del poder, poco apoyo de los niveles
superiores y trabajo individualizado de los servicios, cabe sefialar el caso
particular de Ortopedia donde se percibe buena compatibilizacion de intereses
existiendo congruencia entre los objetivos institucionales y el trabajo realizado;
de igual manera Bustamante et. Al (2015) encontr6 problemas de comunicacién
en 2 hospitales de Chile, situacion que representa un problema segun Rodriguez
Salva et al. Porque limita la integracion del trabajo en base a una conciencia

participativa generalizada.

Finalmente, en relacién a la percepcion del clima en los diferentes servicios
se observa que los trabajadores de cirugia son los que laboran en un mejor clima,
sin embargo no existen trabajos similares que permitan realizar una comparacion
asi mismo éste estudio no permite llegar a otras inferencias por lo que esto daria
las pautas para realizar otros estudios que permitan analizar este

comportamiento.
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X. CONCLUSIONES

Los trabajadores perciben problemas en el liderazgo del hospital sobre
todo en lo relacionado a la direccion y solucion de conflictos, de forma
particular en el servicio de Ortopedia existe dificultad para el trabajo en
equipo y en Emergencia, Ginecologia y Medicina poco estimulo a la

excelencia.

A pesar de que existe un sentimiento generalizado de realizacion personal
dentro de contexto de trabajo, los trabajadores se encuentran
desmotivados consideran que existe limitantes para asumir las
responsabilidades de su trabajo, escaso reconocimiento a la aportacion,
y problemas en las condiciones de trabajo a excepcion de cirugia donde

las dos Ultimas categorias mencionadas son satisfactorias.

En relacion al compromiso laboral o reciprocidad la percepcion es
insatisfactoria a pesar de que todos comparten el sentimiento de
aplicacion al trabajo también consideran que existe escasa retribucion de
su trabajo, asi mismo a excepcién de cirugia los trabajadores identifican
problema en relacién a la equidad laboral y en los servicios de Cirugia y
Pediatria son los Unicos donde se identifica un adecuado cuidado del

patrimonio institucional.

Los trabajadores, a excepcion del servicio de cirugia, perciben poca
participacion en el quehacer del hospital esto relacionado a limitantes en
el intercambio de informacion, exclusiéon de los procesos de cambio
institucional, incongruencia entre sus labores y los objetivos
institucionales para este ultimo se excluyen los trabajadores de Ortopedia,
finalmente en Ginecologia, Medicina y Ortopedia es compromiso con la

productividad es escaso.

Los trabajadores de Cirugia son los Unicos que laboran en un clima
satisfactorio, sin menospreciar que existen algunos problemas
particulares que fueron abordados previamente; en los demas servicios
existen problemas en relacion a liderazgo, motivacion, compromiso y

participacion siendo mas acentuado en Ortopedia y Pediatria.
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XI. RECOMENDACIONES

A las autoridades del hospital Victoria Motta:

Capacitacion al equipo de conduccién y responsables de servicios sobre
clima organizacional, con énfasis en liderazgo democratico y técnicas de

negociacion.

Realizar reconocimientos verbales o escritos a los trabajadores y servicios
que cumplan y/o destaquen en sus labores, haciéndolo de conocimiento
publico en las asambleas realizadas con los trabajadores.

Garantizar el funcionamiento y participacion de los involucrados en los
espacios de diadlogo aprovechandolos para generar una comunicaciéon
eficaz entre los trabajadores y jefes de servicios, estos espacios son las
asambleas con los trabajadores, consejos técnicos, asi como los canales

de comunicacion internos existentes en el hospital.

Continuar con las politicas de incentivos existentes, explicando a los
trabajadores los criterios de seleccion de los mismos cuando se apliqguen

para garantizar una asignacion justa y evitar inconformidades.

Actualizar los organigramas y planes de trabajo en cada uno de los
servicios, colocandolos en un lugares visibles asignando y respetando las

funciones definidas.
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Anexo 1. Inventario de clima organizacional

Estamos realizando una encuesta para conocer su percepcion sobre algunos
aspectos que nos ayudaran a mejorar el ambiente de trabajo. La encuesta es totalmente
andénima. Tome su tiempo para analizar cada item y responder V para verdadero y F

para falso, segun su criterio. No deje ningun item sin evaluar.

Area donde labora:

No item Respuesta
1 | Mijefe inmediato se preocupa poco porque entendamos bien nuestro trabajo.
2 | Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo.
3 | La mayoria de trabajos que realizo me satisfacen y trato de hacerlo cada vez mejor.
4 | Las decisiones tomadas para cumplir con mi trabajo son respetadas.
5 | El ambiente de trabajo que se respira es tenso.
6 |La gente se esfuerza por cumplir sus obligaciones.
7 | Con frecuencia nuestros comparfieros hablan mal de la Institucién.
8 | Esta institucion ofrece buenas oportunidades de capacitacion.
9 | Cuando hay ascensos en el cargo se hacen sin objetividad.
10 |Si hay problemas se resuelven de la manera méas o6ptima.
11 Los objetivos de mi area de trabajo son congruente con el cumplimiento de la misién
de la institucion.
12 |La informacién requerida por los diferentes grupo fluye lentamente.
13 Hay recelo o resistencia cuando se adoptan nuevas tecnologias o procedimientos de
trabajo.
Cuando se presenta un problema especial con frecuencia no se sabe quién debe
14
resolverlo.
15 En mi area de trabajo se preocupan por mantener informado al personal de nuevas
técnicas relacionadas al trabajo.
16 |En mi area de trabajo todos los problemas se discuten de manera constructiva.
17 Los jefes promueven que todos usemos nuestras capacidades para cumplir con las
metas de trabajo.
18 | Con este trabajo no me siento realizado profesionalmente.
19 | Algunos responsables de otras areas tiene una opinién mala de este grupo.
20 |Las ideas que damos sobre el mejoramiento del trabajo no ejecutan
21 | Las condiciones de trabajo son buenas.
22 | En esta Institucién uno se siente automotivado por el trabajo.
23 | Da gusto ver el orden que reina en nuestra area de trabajo
o4 Aqui se dan incentivos adicionales a los establecidos en nuestro compromiso de
trabajo.
25 |Las normas disciplinarias no se aplican con objetividad.




26

Si hay un reto, todo el departamento participa.

Lo importante es cumplir los objetivos del area de trabajo asignada, lo demas no

27 interesa.

28 | Generalmente mi area es la Ultima en enterarse de las decisiones tomadas.

29 |La Iniciativa de los grupos no reciben el respaldo adecuado.

30 |Aunque un trabajo parezca dificil, se logra realizar.

31 | A nuestro superior le gusta Unicamente que le digan lo que le gusta oir.

32 | En nuestra area, el trabajo de los funcionarios es reconocido.

33 | El reglamento interno de trabajo sélo lo cumplen algunos de los compafieros.

34 | Se hace esfuerzo en el cumplimiento de sus obligaciones.

35 | Cuando uno no sabe como hacer algo, los otros ayudan.

36 | Cuando tenemos un problema, mi jefe inmediato se interesa poco por resolverlo.

37 |Hay libertad de accioén para la realizacién de trabajo.

38 | Hay grupos cuyas normas y valores no favorecen el trabajo de la institucion.

39 Los programas de desarrollo de nuestra institucion preparan a los funcionarios para
avanzar dentro de una carrera ocupacional.

40 |En mi &rea de trabajo se fijan méas en los errores.

41 | Aqui se despide al personal con facilidad.

42 | En general el trabajo se hace sin importar la calidad.

43 | Casi todos hacen su trabajo con libertad y autonomia.

a4 En nuestra area de trabajo se trata con respeto y diligencia a los usuarios de nuestros
servicios.

45 Trabajar bien, cuidando de no malgastar los recursos, no implica reconocimiento de
ninguna clase.

46 | Los diferentes grupos de trabajo, trabajan cada quién por su lado.

47 | Aqui el poder esta concentrado en pocos.

48 | Hay mucha informacién que circula como chisme o rumor.

49 | Generalmente en mi &rea de trabajo no se puede desarrollar el ingenio y la creatividad.

50 |Cada quién hace su trabajo sin preocuparse por lo que hacen los otros.

51 |Aliniciar un trabajo todos sabemos por qué se hace.

52 Mi jefe inmediato se preocupa porque se aporten ideas que mejoren la calidad del
trabajo.

53 |Los programas de capacitacién son solo para algunos.

54 Mi jefe inmediato esta siempre dispuesto a atendernos y orientarnos, lo cual hace que

podamos enfrentar mejor nuestro trabajo.




De manera sistematica, cuando hay problemas se analizan entre todos para encontrar

o5 soluciones creativas.

56 |El reconocimiento al trabajo es una actividad sistematica en mi area.

57 |Para realizar una accion casi siempre hay que consultarla con los superiores.

58 | El personal se responsabiliza por controlar su trabajo.

59 |La mayoria de los empleados nos sentimos satisfechos con el ambiente fisico laboral.

60 El personal de esta area defiende el trabajo que se realiza y la imagen de nuestro
equipo.

61 |El espiritu de equipo es excelente.

62 |Los recursos de mi area de trabajo se comparten con otras areas de la institucion.

63 |Los que poseen informacion no la comparten facilmente con todo el personal.

64 | Existen personas o grupos que se oponen a todos los cambios.

65 | Cada uno cuenta con las herramientas de trabajo necesarios.

66 Cuando ingresas nuevos miembros a esta unidad se le ayuda a encontrar su lugar
dentro del grupo.

67 |La direccion considera las ideas del equipo para tomar decisiones.

68 Cuando analizamos un problema las posiciones que adoptan mis compafieros no
siempre son sinceras y claras.

69 | Normalmente se da reconocimiento especial por el buen desempefio.

70 | A mi Jefe inmediato de &rea de trabajo no le preocupa la calidad del trabajo.

71 | Este grupo se caracteriza por producir muchas ideas y resultados.

72 | En general todos cuidan poco los bienes de la institucion.

73 | Nuestro jefe es comprensivo, pero exige muy poco.

74 | Los trabajadores de esta unidad se sienten orgullosos de pertenecer a esta Institucion.

75 | Cada uno es considerado como conocedor de su trabajo y se le trata como tal.

76 | El desempefio de las funciones es correctamente evaluado.

77 | Los diferentes niveles jerarquicos colaboran entre ellos.

78 El grupo no busca activamente relaciones de trabajo con otros grupos dentro de la
unidad.

79 | El manejo de la informacion esti concentrado en pocos grupos.

80 |Los niveles superiores no propician cambios positivos a la institucion.




Anexo 2. Plantilla para Calificar Respuestas.

Para cada item se asignard la puntuacion de 1 si coincide la respuesta con la
casilla sombreada en la plantilla de calificacion de lo contrario se asignara el

valor de cero.
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Anexo 3. Relacion de las Afirmaciones con las variables

1. Liderazgo Afirmaciones |Puntajes| Total
1.1 | Direccion 1-14-33-51-67
1.2 | Estimulo de la excelencia 15-30-34-52-70
1.3 | Estimulo del trabajo en Equipo 2-17-35-50-73
1.4| Solucion de conflictos 16-31-36-55-68
2. Motivacion
2.1 | Realizacion Personal 3-18-37-49-74
2.2 | Reconocimiento de la aportacion 19-32-40-56-69
2.3 | Responsabilidad 4-20-43-57-75
Adecuacion de las condiciones de
2.4 |trabajo 5-21-41-59-65
3. Reciprocidad
3.1 | Aplicacion al trabajo 6-22-42-58-71
3.2 | Cuidado del patrimonio institucional | 7-23-44-60-72
3.3 |Retribucion 8-24-39-54-66
3.4 | Equidad 9-25-45-53-76
4. Participacion
4.1 | Compromiso de la productividad 10-26-46-61-77
4.2 | Compatibilizacion de intereses 11-27-47-62-78
4.3 | Intercambio de informacion 12-28-48-63-79

4.4

Involucraciéon en el cambio.

13-29-38-64-80




Anexo 4. Evaluacion del Clima Organizacional

Tabla 1. Evaluacion de las dimensiones del clima organizacional en los
servicios médicos directos del Hospital Victoria Motta.

No Dimension Puntuacién
1|Liderazgo 2.81

2 | Motivacion 2.34

3| Reciprocidad 2.71

4 | Participacion 2.40

Fuente: Cuestionario autoadministrado, Inventario de Clima Organizacional

Tabla 2. Evaluacion de las categorias del Liderazgo en los servicios médicos
directos el Hospital Victoria Motta.

No | Categoria del Liderazgo Puntuacion
1 | Direccion 2.85
2 | Estimulo de la excelencia 3.03
3| Estimulo del trabajo en Equipo 3.29
4| Solucioén de conflictos 2.08

Fuente: Cuestionario autoadministrado, Inventario de Clima Organizacional

Tabla 3. Evaluacion de las categorias de la Motivacion en los servicios médicos
directos el Hospital Victoria Motta.

No | Categorias de la Motivacién Puntuacion
1| Realizacion Personal 3.55
2 | Reconocimiento de la aportacion 1.73
3 | Responsabilidad 1.71
4 | Adecuacion de las condiciones de trabajo 2.36

Fuente: Cuestionario autoadministrado, Inventario de Clima Organizacional



Tabla 4. Evaluacion de las categorias de la Reciprocidad en los servicios
médicos directos el Hospital Victoria Motta.

No Categorias de la Reciprocidad Puntuacién
1 | Aplicacién al trabajo 3.40
2 | Cuidado del patrimonio institucional 3.14
3 | Retribucion 2.22
4| Equidad 2.07

Fuente: Cuestionario autoadministrado, Inventario de Clima Organizacional

Tabla 5. Evaluacion de las categorias de la Participacion en los servicios
médicos directos el Hospital Victoria Motta.

No | Categorias de la Participacion Puntuacion
1 | Compromiso de la productividad 2.42
2 | Compatibilizacion de intereses 2.79
3 | Intercambio de informacion 2.01
4 | Involucracién en el cambio. 2.39

Fuente: Cuestionario autoadministrado, Inventario de Clima Organizacional

Tabla 6. Evaluacién de las dimensiones del Clima Organizacional por Servicio
de Atencién médica directa en el Hospital Victoria Motta.

o = ©
e S © S c| 0.8
s| @ S| £| B8] £E|°5
> = ] © BL T | .S 5
S < QB O T |T O
= e = () ju Ol QT
No | Dimensién/Servicio| ©| W| O =| O a|=o0
1|Liderazgo 3.56|255|2.67|2.73|/2.69(2.70(2.81
2 | Motivacion 3.06[2.11(2.38|2.58({1.88(2.01|2.34
3| Reciprocidad 3.56|2.55]2.72|2.5312.50|2.39|2.71
4 | Participacion 3.31|2.27(2.15|12.33|2.63(1.72|2.40

Fuente: Cuestionario autoadministrado, Inventario de Clima Organizacional



Tabla 7. Consolidado de la evaluacién de clima organizacional por dimensién,
categoria y servicio de atencion médica directa en el Hospital Victoria Motta.

»
2 |No Categorias §° @ S| = qg"- 5| gn
: S E|E|3 5|8 |85
= wi (U] 2

o | 1.1 | Direccién 3.75|2.36|2.67|2.70|2.75|2.89 | 2.85

. ?’;‘f 1.2 | Estimulo de la excelencia 3.50(2.91|2.56|2.70(3.75|2.74 | 3.03
Hg 1.3 | Estimulo del trabajo en Equipo 4.25|3.18|3.06|3.40(2.50(3.37 | 3.29
~ | 1.4 | Solucién de conflictos 2.75(1.73(2.39|2.10|1.75|1.79 | 2.08
Media de la dimensién 3.56 | 2.55(2.67 |2.73|2.69 |2.70 | 2.81

«o | 2.1 | Realizacidn Personal 4.25|3.45|3.56|3.50(3.25|3.26| 3.55
o § 2.2 | Reconocimiento de la aportacién 3.00(1.18|1.61|2.00|{1.50|1.11| 1.73
S | 2.3 | Responsabilidad 2.00(1.73(2.00|2.00|1.00|1.53| 1.71
= 2.4 | Adecuacion de las condiciones de trabajo | 3.00 | 2.09|2.33|2.80|1.75|2.16 | 2.36
Media de la dimension 3.06(2.11 | 2.382.58|1.88 (2.01 | 2.34

— | 3.1 | Aplicacién al trabajo 4.50(3.18|3.39|3.20(3.00|3.16| 3.40

. § 3.2 | Cuidado del patrimonio institucional 4.00({2.91|3.22(2.90|2.50(3.32| 3.14
® '§ 3.3 | Retribucidn 2.25|2.45(2.33]2.20|2.50|1.58| 2.22
<134 Equidad 3.50(1.64|1.94|1.80(2.00|1.53| 2.07
Media de la dimensién 3.56 2.55(2.72|2.53|2.50(2.39| 2.71

-5 | 4.1 | Compromiso de la productividad 3.25(3.00|2.33(2.00(2.25|1.68| 2.42
< .§ 4.2 | Compatibilizacion de intereses 3.50(2.45|2.28|2.80(3.50|2.21| 2.79
£143 Intercambio de informacion 3.00|1.27|1.89(2.50(2.25|1.16| 2.01
% | 4.4 | Involucracién en el cambio. 3.50(2.36(2.11|2.00{2.50|1.84| 2.39
Media de la dimensién 3.31(2.27 |2.15|2.33|2.63 (1.72 | 2.40

Fuente: Cuestionario autoadministrado, Inventario de Clima Organizacional




Tabla 8: Evaluacion de los items de las categorias para la dimension de

Liderazgo
No de item item Puntaje
Direccion

1 Mi jefe inmediato se preocupa poco porque entendamos bien 0.77
nuestro trabajo. )
Cuando se presenta un problema especial con frecuencia no

14 . 0.50
se sabe quien debe resolverlo.

33 El reglamento interno de trabajo sélo lo cumplen algunos de 053
los comparieros. '

51 Al iniciar un trabajo todos sabemos por qué se hace. 0.63
La direccion considera las ideas del equipo para tomar

67 . 0.42
decisiones.

Estimulo a la excelencia

15 En mi area de trabajo se preocupan por mantener informado al 0.66
personal de nuevas técnicas relacionadas al trabajo. '

30 Aunque un trabajo parezca dificil, se logra realizar. 0.54

34 Se hace esfuerzo en el cumplimiento de sus obligaciones. 0.44
Mi jefe inmediato se preocupa porque se aporten ideas que

52 . ) ) 0.65
mejoren la calidad del trabajo.
A mi jefe inmediato de area de trabajo no le preocupa la

70 : i 0.72
calidad del trabajo.

Estimulo del trabajo en Equipo

5 Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro 0.67
trabajo. :

17 Los jefes promueven que todos usemos nuestras capacidades 0.98
para cumplir con las metas de trabajo. '

35 Cuando uno no sabe como hacer algo, los otros ayudan. 0.74

50 Cada quién hace su trabajo sin preocuparse por lo que hacen 0.67
los otros. '

73 Nuestro jefe es comprensivo pero exige muy poco. 0.23

Solucién de Conflictos

16 En mi area de trabajo todos los problemas se discuten de 0.36
manera constructiva. '

31 A nuestro superior le gusta Unicamente que le digan lo que le 0.47
gusta oir. '

36 Cuando tenemos un problema, mi jefe inmediato se interesa 0.48
poco por resolverlo. )

55 De manera sistematica, cuando hay problemas se analizan 057
entre todos para encontrar soluciones creativas. '

63 Cuando analizamos un problema las posiciones que adoptan 0.21

mis comparfieros no siempre son sinceras y claras.

Fuente: Cuestionario autoadministrado, Inventario de Clima Organizacional




Tabla 9: Evaluacion de los items de las categorias para la dimension de

Motivacion.
No de item item Puntaje
Realizacion Personal

3 La mayoria de trabajos que realizo me satisfacen y trato de 0.91
hacerlo cada vez mejor. '

18 Con este trabajo no me siento realizado profesionalmente. 0.73

37 Hay libertad de accién para la realizacion de trabajo. 0.50
Generalmente en mi &rea de trabajo no se puede desarrollar el

49 . : - 0.65
ingenio y la creatividad.
Los trabajadores de esta unidad se sienten orgullosos de

74 o 0.76
pertenecer a esta Institucion.

Reconocimiento de la aportacion

19 Algunos responsables de otras areas tienen una opinién mala 015
de este grupo. '

32 En nuestra area, el trabajo de los funcionarios es reconocido. 0.32

40 En mi area de trabajo se fijan mas en los errores. 0.27

56 El reconocimiento al trabajo es una actividad sistemética en mi 0.92
area. '
Normalmente se da reconocimiento especial por el buen

69 ~ 0.07
desempefio.

Responsabilidad

4 Las decisiones tomadas para cumplir con mi trabajo son 0.20
respetadas. '

20 Las ideas que damos sobre el mejoramiento del trabajo no 0.30
ejecutan '

43 Casi todos hacen su trabajo con libertad y autonomia. 0.35

57 Para realizar una accion casi siempre hay que consultarla con 0.12
los superiores. '
Cada uno es considerado como conocedor de su trabajo y se

75 0.74
le trata como tal.

Adecuacion alas condiciones del trabajo

5 El ambiente de trabajo que se respira es tenso. 0.27

21 Las condiciones de trabajo son buenas. 0.41

41 Aqui se despide al personal con facilidad. 0.80
La mayoria de los empleados nos sentimos satisfechos con el

59 . . 0.49
ambiente fisico laboral.

65 Cada uno cuenta con las herramientas de trabajo necesarios. 0.39

Fuente: Cuestionario autoadministrado, Inventario de Clima Organizacional




Tabla 10: Evaluacion de los items de las categorias para la dimension de

Reciprocidad.
No de item | item Puntaje
Aplicacién al trabajo
6 La gente se esfuerza por cumplir sus obligaciones. 0.79
22 En esta institucion uno se siente automotivado por el trabajo. 0.34
42 En general el trabajo se hace sin importar la calidad. 0.81
58 El personal se responsabiliza por controlar su trabajo. 0.89
Este grupo se caracteriza por producir muchas ideas y
71 0.57
resultados.
Cuidado del patrimonio institucional
7 Con frecuencia nuestros compafieros hablan mal de la 033
Institucion. :
23 Da gusto ver el orden que reina en nuestra oficina. 0.37
44 En nuestra area de trabajo se trata con respeto y diligencia a 0.97
los usuarios de nuestros servicios. '
60 El personal de esta area defiende el trabajo que se realizay la 0.91
imagen de nuestro equipo. '
72 En general todos cuidan poco los bienes de la institucion. 0.57
Retribucién
8 Esta institucion ofrece buenas oportunidades de capacitacion. 0.47
Aqui se dan incentivos adicionales a los establecidos en
24 . . 0.18
nuestro compromiso de trabajo.
Los programas de desarrollo de nuestra institucion preparan a
39 los funcionarios para avanzar dentro de una carrera 0.66
ocupacional.
Mi jefe inmediato esta siempre dispuesto a atendernos y
54 orientarnos, lo cual hace que podamos enfrentar mejor nuestro | 0.80
trabajo.
Cuando ingresas nuevos miembros a esta unidad se le ayuda
66 0.10
a encontrar su lugar dentro del grupo.
Equidad
9 Cuando hay ascensos en el cargo se hacen sin objetividad. 0.30
25 Las normas disciplinarias no se aplican con objetividad. 0.58
45 Trabajar bien, cuidando de no malgastar los recursos, no 0.28
implica reconocimiento de ninguna clase. '
53 Los programas de capacitacién son solo para algunos. 0.29
76 El desemperfio de las funciones es correctamente evaluado. 0.61

Fuente: Cuestionario autoadministrado, Inventario de Clima Organizacional




Tabla 11: Evaluacion de los items de las categorias para la dimension de
Participacion.

No de item | item Puntaje
Compromiso con la productividad

10 Si hay problemas se resuelven de la manera mas optima. 0.55

26 Si hay un reto, todo el departamento participa. 0.57
Los diferentes grupos de trabajo, trabajan cada quién por su

46 0.40
lado.

61 El espiritu de equipo es excelente. 0.51

77 Los diferentes niveles jerarquicos colaboran entre ellos. 0.39

Compatibilizacién de intereses

Los objetivos de mi area de trabajo son congruente con el

11 e o ST 0.61
cumplimiento de la mision de la institucion.
Lo importante es cumplir los objetivos del &rea de trabajo

27 . ; . 0.55
asignada, lo demas no interesa.

47 Aqui el poder esta concentrado en pocos. 0.50
Los recursos de mi area de trabajo se comparten con otras

62 - R 0.58
areas de la institucion.
El grupo no busca activamente relaciones de trabajo con otros

78 . 0.54
grupos dentro de la unidad.

Intercambio de informacion

La informacién requerida por los diferentes grupo fluye

12 0.43
lentamente.
Generalmente mi area es la ultima en enterarse de las

28 - 0.48
decisiones tomadas.

48 Hay mucha informacion que circula como chisme o rumor. 0.37
Los que poseen informacion no la comparten facilmente con

63 0.43
todo el personal.

79 El manejo de la informacién esta concentrada en pocos 0.30
grupos. '

Involucracion en el cambio

Hay recelo o resistencia cuando se adoptan nuevas

13 . -~ ) 0.56
tecnologias o procedimientos de trabajo.

29 La Iniciativa de los grupos no reciben el respaldo adecuado. 0.38

38 Hay grupos cuyas normas y valores no favorecen el trabajo de 0.54
la institucion. '
Existen personas o grupos que se oponen a todos los

64 : 0.48
cambios.

80 Los niveles superiores no propician cambios positivos a la 0.42

institucion.

Fuente: Cuestionario autoadministrado, Inventario de Clima Organizacional.




