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Presentacion

Sefores miembros del Jurado:

Presento ante ustedes la tesis Analisis sociodemografico y laboral del clima
organizacional en el Departamento de Patologia del Instituto Nacional de
Salud del Nifio, 2017, en cumplimiento del Reglamento de Grados y Titulos de la
Universidad Cesar vallejo para optar el grado académico de Maestra en Gestion de
los Servicios de la Salud y que tuvo como objetivo general determinar las
diferencias en la percepcion desarrollada sobre el clima organizacional en funcién

de aspectos sociodemograficos y laborales.

La informacion se ha estructurado en nueve capitulos teniendo en cuenta el
esquema de investigacion sugerido por la universidad, por lo cual el primer capitulo
contiene la realidad problemética, antecedentes, fundamentacion tedrica,
justificacion y formulacion de problemas, hipétesis y objetivos. En el segundo
capitulo se establecid el disefio de investigacion, asi como los distintos procesos
metodoldgicos del estudio. En el tercer capitulo se presentan los resultados, en el
cuarto capitulo la discusién y en los capitulos siguientes desde conclusiones hasta

los anexos.

Sefiores miembros del jurado esperamos que esta investigacion merezca su

aprobacion al ser evaluada.

La autora
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Resumen

La investigacion fue realizada con el fin de analizar las diferencias que se
establecen en la percepcion del clima organizacional en funcion de los aspectos
socio demograficos y laborales del personal del Departamento de Patologia del
Instituto Nacional de Salud del Nifio, por considerar que estos diversos factores

intervienen en la construccion de esta percepcion.

La investigacion dentro del enfoque cuantitativo correspondié a un estudio
basico sustantivo y ex post facto, fue desarrollada bajo un disefio no experimental
y transversal mediante el método descriptivo; la informacién fue recogida de la
Encuesta de Clima Organizacional (EDCO) organizada por la Direccién General de
Salud de las Personas del Ministerio de salud, quienes disefiaron una escala tipo
Likert, que fue aplicada a 93 trabajadores que constituyeron la muestra. Los datos
obtenidos se analizaron y presentaron en tablas de frecuencias, procediéndose a

evaluar la influencia de los aspectos mediante tablas de contingencia.

Se encontré que al 2017 los grupos de trabajadores jovenes llegaron al
58,1% con fuerte presencia femenina y predominio de Tecndlogos Médicos,
llegando en ambos casos a conformar el 77,4% de la poblacién. Respecto a las
variables laborales el 96,8% de trabajadores desempefiaba funciones
asistenciales, de los cuales el 68,8% eran nombrados. En estas condiciones, socio
demograficas y laborales se hall6 que el clima organizacional se percibia
mayormente como un medio por mejorar en todas sus dimensiones y por una menor
proporcion de trabajadores que lo consideraban saludable. Asimismo, se logro
establecer mediante la prueba Chi cuadrado que, la edad, la profesion, la funcion,
la condicidn laboral y el tiempo de servicio estan significativamente asociados con
el clima, es decir en diferente medida ejercen alguna influencia sobre la percepcién

de éste.

Palabras claves: aspectos socio demograficos, aspectos laborales, clima

organizacional.
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Abstract

The research was carried out to analyze the differences that are established
in the perception of the organizational climate in terms of the socio-demographic
and work aspects of the personnel of the Department of Pathology of the National
Institute of Child Health, considering that these various factors intervene in the
construction of this perception.

The research within the quantitative approach corresponded to a substantive
and ex post facto basic study, it was developed under a non-experimental and
transversal design through the descriptive method; the information was collected
from the Organizational Climate Survey (EDCO) organized by the General
Directorate of Health of the People of the Ministry of Health, who designed a Likert
scale, which was applied to 93 workers who made up the sample. The data obtained
were analyzed and presented in frequency tables, proceeding to evaluate the
influence of the aspects by means of contingency tables.

It was found that by 2017 the groups of young workers reached 58.1% with
a strong female presence and predominance of medical technologists, reaching in
both cases 77.4% of the population. Regarding labor variables, 96.8% of workers
performed care functions, of which 68.8% were appointed. In these conditions,
socio-demographic and labor were found that the organizational climate was
perceived mostly to improve in all its dimensions and a lower proportion of workers
who considered it healthy. Likewise, it was possible to establish through the Chi
square test that age, profession, function, working condition and service time are
significantly associated with the climate they exert some influence on the perception

of the climate.

Keywords: socio-demographic aspects, labor aspects, organizational climate.



l. Introduccion



17

1.1 Realidad problematica

El desarrollo que han alcanzado los grupos que defienden los derechos humanos,
entre ellos los derechos laborales, han tenido un fuerte impacto sobre la cultura de
las instituciones en los distintos paises; si bien esto se inicié hace varias décadas
en los paises europeos, las posiciones que adoptaron a la luz de nuevos
acontecimientos se divulgaron aunque mas lentamente a los paises con menos
desarrollo que se hallan inmersos en el libre mercado del circulo capitalista, como

es el caso de los latinoamericanos.

Desde entonces, las organizaciones en especial del sector salud, le han
dado suma importancia a su capital humano, por cuanto asumieron que es pieza
clave para el éxito de la organizacién, derivando en cambios progresivos que se
insertaron en la cultura de la institucion y también en la forma como los
colaboradores miran a su organizacién. Hoy es importante conocer las
percepciones sobre su clima organizacional en los trabajadores de salud e
identificar a partir de ello su nivel de compromiso e identidad con la institucion, para
promover el desarrollo de competencias posibles en beneficio de la comunidad que

conforma la organizacion.

Paralelamente el incremento en las exigencias sociales de recibir una
atencion de calidad, determina la necesidad de mejorar la gestiéon de la calidad para
cumplir con ella y por estar consagrado el derecho a recibir una atencién sanitaria
de calidad; de alli que se parte por considerar que un clima saludable es importante
para alcanzar esta mejora en la calidad de atencidén y mas aun si consideramos que
‘la trascendencia del clima organizacional radica en el comportamiento del
trabajador en base a las percepciones de los factores organizacionales existentes”,

de acuerdo a Vejarano y Jurado (2006).

Es necesario sin embargo advertir que las percepciones entre los
trabajadores no es una sola, por el contario puede presentar una gran variabilidad
gue se explica por las vivencias personales, la calidad de las interrelaciones con
las demas personas y la satisfaccion por las funciones que desempefia cada

trabajador en la organizacion. En este sentido el Ministerio de Salud (2015) coincide
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al referirse al “clima organizacional como la percepcion que el trabajador tiene de

su entorno, el mismo que influye en la satisfaccién y por ende en la productividad”.

Indudablemente una organizacion que apunta al desarrollo sostenido
necesita estar consciente de las tendencias de las percepciones de los
trabajadores, para disefiar estrategias oportunas que mejoren el enfoque que se
tiene de la organizacion, mas que para identificar colaboradores incondicionales a
la gestion, que por lo general rara vez asumen posiciones criticas o aportan ideas

discordantes con las propuestas en un afan de no evidenciarse.

Se planteé realizar el estudio en un area especifica del Instituto Nacional de
Salud del Nifio, por ser éste la entidad lider en atencion de salud al nifio y
adolescente en nuestro pais y cuyas metas y actividades se enmarcan dentro del
Tercer objetivo institucional de “Disminuir y controlar las enfermedades no
transmisibles, priorizando a la poblacion en pobreza y extrema pobreza (Articulado
al Primer Obijetivo Estratégico Institucional del IGSS)” y en el Quinto Objetivo
Institucional de “Disminuir las enfermedades transmisibles e inmunoprevenibles,
promoviendo estilos de vida y entornos saludables (Articulado al Quinto Objetivo
Estratégico Institucional del IGSS) segun POA 2015.

El Instituto que fue creado en 1929 como el Hospital del Nifio y que en 1992
cambio su denominacion a Instituto Nacional de Salud del Nifio, al 2017 es una
Institucién que brinda 33 especialidades médicas, todas dentro de un marco
filosofico de servicio a los pacientes con una atencion de calidad y calidez. Entre
los distintos servicios que brinda, se halla el area funcional de apoyo al diagndstico
médico-quirdrgico: el Departamento de Investigacién, Docencia y Atencién en
Patologia (DIDAP) del Instituto Nacional de Salud del Nifio, donde se llevo a cabo

la investigacion.

En este departamento se hallan los servicios laboratorio, donde se realiza el
analisis de muestras bioguimicas, hematoldgicas y microbioldgicas; la toma de
Muestra; ademas del control del banco de sangre, atendiendo los requerimientos
de las salas de hospitalizacion, del servicio de emergencia y de los consultorios

externos; la diversidad de sus servicios es brindada por médicos patélogos y



19

clinicos; Tecndlogos médicos, Técnicos de laboratorio y Auxiliares de laboratorio,

apoyados por personal administrativo.

Al no ser un solo servicio, recibe una diversidad de requerimientos de
pruebas, las que deben ser llevadas a cabo por diferentes profesionales y técnicos,
es decir si bien estan sometidos a condiciones laborales genéricas, también existen
condiciones particulares inherentes a la profesion y al servicio, ademas de las
caracteristicas personales y familiares en los trabajadores, conteniendo el area

finalmente una poblacién heterogénea.

Esta heterogeneidad seria lo que finalmente determinaria la variabilidad en
la percepcidn del clima institucional, es decir determinaria las diferencias; por esto
se considerd importante analizar y diferenciar las percepciones en funcion de los
aspectos sociodemogréficos y las condiciones laborales en las que se desempefian

los trabajadores.
1.2 Trabajos previos

1.2.1 Antecedentes internacionales.

Plascencia, Pozos, Preciado y Juan (2016) estudiaron la Satisfaccion Laboral del
personal de enfermeria de una Institucion Publica de Jalisco, México, en 100
enfermeros, de los cuales 93 fueron mujeres y 7 hombres y cuya edad promedio
fue de 44 (£10,1) afios en una institucién con una antigiedad de 20 (+10,4) afos.
Para la obtencion de datos se aplicaron los test de Motivacion y Satisfaccion
Laboral. Los resultados muestran grados altos de satisfaccion por el trabajo para
las dimensiones motivacion y satisfaccion en un 12 % y 13 %, respectivamente;
grados medios en el 86 % para ambas dimensiones y para grado bajo2 % y 1 %
respectivamente. Concluyeron que la motivacién y satisfaccion en el personal de

enfermeria se encuentran en un grado medio en casi el 90%.

Manosalvas, Quintero y Manosalvas (2015) estudiaron el Clima
Organizacional y Satisfaccién Laboral: Un analisis cuantitativo riguroso de su
relacion, analizando la relacion entre las dos variables en una muestra de 130
personas entre personal médico, paramédico y administrativo utilizandose en la

medicion los instrumentos del modelo propuesto por Chiang, Salazar y NUfiez. Los
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resultados hallados demostraron una “correlacion estadistica positiva entre los
constructos clima organizacional y satisfacciéon laboral; es decir que, si el nivel
percibido del clima organizacional es alto, la actitud de la satisfaccion laboral

también se manifiesta en estas proporciones”.

Torres (2012) en su estudio centré su atencién en el entorno laboral en el
Area de Salud N° 2 “Fray Bartolomé de Las Casas”, pretendiendo conocer de qué
forma los grupos de poder y los conflictos de trabajo inciden en el buen ambiente
laboral, de tal manera que permitan brindar a los usuario internos y externos
servicios de calidad en salud. Se conceptualiza la satisfaccion y clima laboral,
relaciones de poder, conflictos laborales y el papel del personal amparado en el X
Contrato Colectivo. Posteriormente a partir del analisis de encuestas y entrevistas
procuré determinar la realidad de la conflictividad laboral del Area de Salud.
Asimismo, plante6 algunas acciones concretas de mejoramiento del ambiente
laboral. Finalmente detall6 algunas conclusiones y recomendaciones sobre el
entorno en el trabajo que permitiria tener una mejor calidad de vida laboral a los

funcionarios de esta Institucion de salud.

Juarez (2012) investigo “Clima organizacional y satisfaccion laboral”, dando
a conocer la correlacién del clima organizacional y la satisfaccion laboral en
personal de salud. Fue un estudio observacional, transversal y descriptivo realizado
con el personal médico, de enfermeria y administrativo del Hospital General
Regional, de donde extrajo una muestra aleatoria de 230 personas. Concluy6 que
una mayor calidad de vida laboral para los integrantes de la institucion de salud
esta condicionada por la existencia de un clima organizacional favorable, lo que
llevard a una mejora sustancial en la prestacion de servicios de salud al paciente o
usuario. Concluyé igualmente que es necesario e importante la existencia de la
motivacién como fuente de realizacion profesional, en las percepciones de un grupo
de trabajadores del clima organizacional. Debe tenerse en cuenta que, si se brinda
reconocimientos a la labor o actitudes de los trabajadores, se dota de las
condiciones fisicas adecuadas y se otorgan incentivos equitativos y oportunidades

de mejora se lograria la satisfaccién laboral.
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1.2.2 Antecedentes nacionales.

Elgregen (2015), Estudié el Fortalecimiento del Clima Organizacional en los
Establecimientos de Salud, en una investigacion de tipo experimental, con un
disefio pretest - postest de un solo grupo; en la muestra conformada por 502
trabajadores del Ministerio de Salud del Perd — MINSA y cuyas edades estaban
comprendidas entre los 22 y 69 afios se utiliz6 como instrumento El cuestionario
del Clima Organizacional del MINSA, obteniendo que la identidad y estructura se
ubicaron dentro de la categoria “Saludable” en la evaluacion inicial; después del
desarrollo de los talleres experimentales, se sumd un tercer aspecto la

comunicacién organizacional.

Chavez y Rios (2015) quién en su estudio de “Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral de las enfermeras en el servicio de Cirugia Hospital Victor
Lazarte Echegaray-Trujillo”, buscO determinar la relacion que existe entre las
variables en una poblacion universo de 27 enfermeras. El instrumento que
emplearon para medir el clima organizacional fue creado por Hackman y Oldham;
para medir la satisfaccion laboral usaron el cuestionario de Sonia Palma Carrillo.
Los resultados obtenidos en relacién con el clima organizacién fueron: un 41% de
alto nivel y un 59% de nivel medio. Referente a la satisfaccion laboral obtuvieron un
52% con nivel alto, un 41% con nivel medio y 7% con nivel bajo. Concluyeron que
el clima organizacional tiene relacion altamente significativa con la satisfaccion

laboral y un coeficiente de 0.76 segun la prueba de Pearson.

Salazar (2015) en su trabajo de investigacion Satisfaccion del usuario interno
y el clima organizacional en el centro de salud Santa Cruz, 2015, busco determinar
la relacion existente entre satisfaccion del usuario interno y el clima organizacional
en el centro de salud de Santa Cruz. Es una investigacion cuantitativa-correlacional
de asociacion de variables. Contd con una muestra de 35 profesionales de la salud
en los que se emple6é como instrumento un cuestionario sobre clima organizacional
basado en la teoria de Litwin y Stringer y la encuesta de satisfaccién del Ministerio
de Salud. EIl estudio, concluyo que, el clima organizacional y la satisfaccion del

usuario interno se relaciona significativamente (p=0.025).
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Monteza (2012) estudi6 la Influencia del clima laboral en la satisfaccion de
las enfermeras del centro quirdrgico Hospital EsSalud Chiclayo, 2010 en una
investigacion descriptiva y transversal. Conté con una poblacién total de 46
enfermeras que laboran en el servicio del centro quirdrgico a las que aplico los
cuestionarios de clima laboral y satisfaccion laboral de Sonia Palma. Los datos
procesados con descriptiva e inferencialmente con un 95% de confianza dieron
como resultado que la investigacion da cuenta que el 42% de las enfermeras
consideraron que existe un clima laboral medianamente favorable y un grupo que
llega al 35% lo calific6 como medianamente satisfecho. Concluyd, que el clima

laboral influye en la satisfaccion de las enfermeras.
1.3 Teorias relacionadas al tema

1.3.1 Analisis sociodemogréfico

Concepto de Demografia

Livi (2007) la presenta como la ciencia que tiene por objeto de estudio el
conocimiento de la poblacién. Analiza la poblacién en base a las caracteristicas
dinamicas, entendidas como los cambios en el volumen y la forma a través del
tiempo, y estéticas o de estado, es decir volumen y estructura en un momento del

tiempo.
Huaman (2013, p. 1) considero que los aspectos de la poblacion son:

Biologico: referidos al nacimiento, tiempo de vida, salud, fertilidad, fecundidad y

mortalidad de las personas.

Social: una sociedad tiene una definida configuracion humana, con un grado de
desarrollo. Estudia los hechos de orden cultural y existencial que contiene.

Econdmico: La economia no es el resultado de la accion del individuo aislado, sino
de la colectividad a la que pertenece. Los fendmenos demogréficos como el
nacimiento, la duracion de la vida, y la muerte, la demografia los analiza desde sus
bases economicas, o sea, en los tipos y modos de actividad humana sobre el medio

natural que corresponda a cada uno de dichos fenGmenos.
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Politico: Como el objeto de la demografia es el hombre en comunidad, el aspecto
politico es el que mas se refleja en el campo demografico. La demografia, incluso,
puede ser definida como el estudio de las condiciones politicas, estructurales y de

organizacion de la sociedad en sus efectos sobre la vida del individuo.

Filosofico: Se considera que la comunicacién es un aspecto caracteristico dentro

de las poblaciones y su analisis parte desde la filosofia.
Caracteristicas de la poblacion:

Para Huamén (2013, p. 2) la poblacion humana, presenta un tamafio, composicion
y distribucién de la poblacién en un determinado momento, como lo sostuvo
(Escobedo, 2005, p. 2). Al mismo tiempo existen elementos que afectan su tamafio,
composicion y distribucion en un momento dado, como el nimero de personas que

nacen, mueren o migran.

Esto define los aspectos estaticos y dinamicos considerados intrinsecos a la
naturaleza de la demografia, permitiendo definirla como disciplina encargada de
estudiar el tamafio, la distribucion territorial y la composicién de la poblacion, los
cambios y los componentes de tales cambios, éstos Ultimos identificados como

fecundidad, mortalidad, movimientos territoriales (migracién) y movilidad social.

Densidad: Es la magnitud de la poblaciéon en relacion con alguna unidad de
espacio, o lo que es lo mismo, el nUmero de organismos de una misma especie por

unidad de superficie o de volumen.

Distribucién de edades: Es importante en los estudios de poblacién, puesto que
nos permite inferir el comportamiento futuro de un grupo de organismos.
Usualmente, una poblacién que se expande con rapidez implica una gran cantidad
de individuos jovenes, una poblacion estable comprendera una distribucién mas
balanceada en términos de edad y la poblacién en decadencia tendra un mayor
namero de individuos viejos. Cuando se logra una distribucion estable en lo que
respecta a edad, los incrementos extraordinarios de natalidad o mortalidad
experimentan cambios temporales, seguidos de un retorno espontaneo a la

situacién estable.
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Distribucidén espacial: Los organismos que integran una poblacion pueden estar
distribuidos en un territorio o espacio segun tres grandes modelos; esta distribucion

afecta de alguna manera a la densidad poblacional.

a) Distribucion uniforme u ordenada: Ocurre en el espacio donde la
competencia entre organismos es mas bien activa o donde existe un
antagonismo positivo que propicia un espaciamiento. Esta distribucion
cuando es de manera natural obedece a los cambios existentes en el medio

y a las diferencias en las condiciones climaticas.

b) Distribucién al azar. Es relativamente rara en la naturaleza, y ocurre donde
el medio presenta caracteristicas homogéneas; bajo estas circunstancias los

organismos pueden ubicarse en cualquier sitio del area.

c) Distribucion amontonada. Es la mas comudn y los individuos tienen la
tendencia a formar grupos de cierto volumen con el fin de protegerse y de

resolver problemas comunes de alimentacion.

Proporcion de sexos: Por regla general la proporcion de sexos entre los
organismos es balanceada; no obstante, se dan casos en que hacen mas individuos
de un sexo que de otro, en el caso de los seres humanos, existen lugares en los
gue hay mas mujeres que hombres, particularmente en el Medio Oriente, donde se
soluciona el problema con la practica de la poligamia (union de un hombre con
varias mujeres); en otras regiones de la Tierra como es el caso del sur de la India
y en el Tibet, se da el caso contrario, y en consecuencia se practica la poliandria,
gue consiste en la union de una mujer con varios hombres. Asi se soluciona el

exceso de individuos masculinos.

Tasas de natalidad: Es la caracteristica que nos indica el nimero de organismos
en que se incrementa una poblacion. Existen dos tipos de natalidad en la poblacion,
la natalidad maxima, también conocida como natalidad Optima, absoluta o

fisiolégica empleada como pronostico, y la natalidad real o realizada.

a) La natalidad maxima consiste en la produccion teérica maxima de

nuevos individuos, en condiciones ideales. La natalidad maxima debe
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carecer de factores ambientales limitativos, en la inteligencia de que las
Unicas limitantes que podra implicar la natalidad méaxima seran los factores
fisiol6gicos; conviene destacar que la natalidad maxima constituye una

constante para una poblacion determinada.

b) La natalidad real es el incremento de poblacién en una condicion
ambiental real o especifica. No constituye una constante para una poblacién,
pero podra variar con el volumen, la composicion de la poblacion y las

condiciones fisicas del medio.

Tasa de mortalidad: Se refiere al nUmero de muertes de los organismos en una
poblacién. La mortalidad de expresa como el nimero de individuos que mueren en

un periodo determinado (muertes divididas por el tiempo).

Curvas de sobrevivencia: Las dos tasas previamente descritas (natalidad y
mortalidad) nos permiten establecer los indices de sobrevivencia, es decir, el

porcentaje de organismos que permanecen interactuando con el medio.

Potencial biotico: Cuando el indice de crecimiento en condiciones favorables es
maximo, es decir, que el medio no esta limitado en términos de espacio, alimento
0 por otros organismos, se conoce también a este indice maximo con el nombre de
potencial bidtico, que es una expresion menos especifica, pero de empleo mas
generalizado. Chapman propuso este término en 1928, al que definié como: “La
propiedad inherente de un organismo de reproducirse, de sobrevivir, esto es, de

aumentar en numeros”.

Migracion: En términos generales podemos definir a esta caracteristica como el
desplazamiento de una poblacién, mas alla del area que normalmente ocupa. Se
conoce con el nombre de inmigracién a los movimientos de entrada al centro de la

poblacién, o bien, emigracion a los de salida de este.

Con objeto de conocer el balance real relativo al nUmero neto de individuos
gue ingresa a una poblacién, nos referimos a la tasa de migracion, la cual se calcula

de la siguiente manera: Tasa de migracion = inmigracion - emigracién x 100.
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Problemas epistemoldgicos de la demografia:

Huaméan (2013, p. 4) considera que los paradigmas clasicos en la literatura
sociologica no son ajenos a la investigacion demogréfica. La dicotomia entre lo que
se conoce como explicacion causal o Erklaren (racionalismo) y lo relacionado a la
comprension del significado o Vertehen (empirismo), describen los procedimientos
tedrico-metodoldgicos para alcanzar conocimientos adecuados, ya sea a partir del
entendimiento de los procesos en un contexto general de las cosas, a partir de la
pregunta ¢ COomo?; o a partir de la explicacion, respondiendo a la pregunta de ¢ Por

que?

Otro paradigma importante se basa en la relacion conflictiva entre
crecimiento poblacional y desarrollo. Por un lado, encontramos a quienes plantean
gue el crecimiento entorpece al desarrollo, en tanto constituye un freno en materia
economica. Investigaciones como las de Coale y Hoover (1965) argumentan que,
disponiendo de los mismos recursos y capital, la poblacién con alta fecundidad
debe redistribuir el producto total entre muchos méas consumidores que una con
baja fecundidad. En contraposicion, Keynes en los afios 30 plante6 que la gran
crisis del 29 se explicaba, entre otros factores, por las consecuencias economicas

de una poblacion decreciente.

Se dice que, la cuestion demogréfica, es construida en torno al desequilibrio
gue se generara entre la dindmica de la reproduccion de la poblacién y la de
desarrollo y de modernizacién de su sociedad, deviniendo en una cuestién politica
y social. De esta manera, se enfatiza en la necesidad de “restauraciéon” de estos
equilibrios basicos, principalmente mediante un control de la reproduccion de la

poblacién.

Sin embargo, la dinamica del desarrollo latinoamericano contradice el
supuesto de que la disminucion del nivel de fecundidad, y con ello la oportunidad
de ahorro e inversion, propicia un aumento en el nivel de vida de la poblacién. Pues
si se parte de bajos niveles de ingreso per capita, este supuesto ahorro no
constituye una parte esencial del ingreso, sino sélo permite recuperar parte de la
ya deteriorada capacidad de consumo No parece que la simple disminucion del

crecimiento conlleve esos beneficios.
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Sin embargo, ha surgido la idea de un “bono demografico” para aquellos
paises que logran disminuir su crecimiento, y por ende, una gran disminucién de
poblacién en edades dependientes frente a una gran poblacién de edades activas.
Lamentablemente esta idea, deja de lado la idea de capacidad de ahorro para
jubilar a los ancianos, por lo que es visto como lejano. Incluso, los ahorros del bono
deben ser adecuadamente invertidos o los efectos pueden ser negativos, pues la

liguidez puede contribuir al exceso financiero.

Asi vemos, que la relacion entre poblacion y desarrollo no se limita al estudio
de las determinaciones y los efectos mutuos entre estructura por edades y
crecimiento demografico- crecimiento economico. Esta relacion no puede ser
entendida a través de una ecuacion aritmética como algunos modelos demo-

econdmicos lo plantean, pues es mucho mas compleja.

Es necesario tener en cuenta el contexto latinoamericano, pues los paises
dependientes, productores de materias primas, requieren entre otros factores, para
un crecimiento econémico, de la construccion de una economia industrial
diversificada con ampliacion del mercado interno. En este sentido, el crecimiento
demografico acorde con las transformaciones productivas podria convertirse en un
factor positivo. Por lo tanto, en la relacion crecimiento poblacional-desarrollo, el
estudio debe enmarcarse en una sociedad concreta, sin dejar de considerar el
proceso de acumulacién propia de dicha poblacion a la hora de realizar

afirmaciones con respecto a su desarrollo econémico-social.

No soélo es importante la contextualizacibn al momento de realizar
investigaciones y plantear hipétesis respecto al crecimiento poblacional y los
factores con los cuales interactia, sino también, la contextualizacion de los
conceptos a utilizar. Frente a la nocion moderna de “poblacion”, el objetivo de las
criticas no es el de descartar el concepto, ni desconocer las ventajas que puede
presentar el analisis demografico- en general-, y en el estudio del crecimiento
poblacional- en particular-, sino de evitar caer en la ilusion de una poblacion sin

diferencias en su interior.



28

Enfoques tedricos en la demografia
Segun Huaman (2013, p. 7) las dos corrientes de pensamiento basicas son:

Teoria antipopulacionista o Malthusiana®: presentada por Malthus (2013), el cual
en su libro “Ensayo sobre el principio de la poblacion”, sefiala que el mundo tendria
un desenfrenado crecimiento en su poblacion, que generaria conflictos, hambre y
enfermedades. La teoria malthusiana sostenia que mientras el crecimiento de la
poblacién en el mundo se daba en forma geométrica, la producciéon de alimentos
aumentaba en progresion aritmética. Ante esto, Malthus proponia como solucion
aplicar un control de la natalidad y confiaba en que los factores de regulacién natural
(guerras y epidemias) retardarian la llegada de una crisis total de alimentacion.
Pese a los avances que hubo en la medicina, que prolongaron la expectativa de
vida, la teoria malthusiana quedo superada por los hechos. Hoy la produccion de

alimentos, ayudada por la tecnologia, crece mucho mas rapido que la poblacion.

Teoria populacionista o Natalista®, sobre la cual Rodriguez (2006), mencion6
gue fue planteada por Marx, para quien el aumento de la poblacion es favorable,

porque constituye una fuente de riqueza y de poder

La discusion entre estas dos teorias fue decayendo hasta la explosion
demografica, llegandose a elaborar el informe Meadows, que es un informe que
propone la teoria del crecimiento cero, segun el cual habia que detener el
crecimiento demografico, limitar el consumo de alimentos y materias primas,
detener la contaminacion y la produccion industrial y redistribuir de manera mas

justa las riquezas.
Teoria de transicion demogréfica

Se refiere a los cambios que experimentan las poblaciones desde niveles altos a
bajos de mortalidad y fecundidad, y cuya consecuencia mas inmediata es el cambio
en la estructura por edad de la poblacién, que influye en la disminucion del
porcentaje de poblacion joven y el aumento de la concentracion porcentual en las
edades mas avanzadas, que ocurre en un plazo mayor. Uno de los indicadores que

muestran estas variaciones es el indice de adultos mayores, que es el cociente
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entre la poblacién de 60 afios 0 mas, y la poblaciéon de menores de 15 afios y

expresa el nimero de adultos mayores por cada 100 menores de 15.

El proceso general de la transicion demografica tiene consecuencias sobre una
serie de variables socio demogréficas, especialmente porque modifica la
composicién por grupos de edad de la poblacion; es decir, modifica la estructura de
la poblacion, que ademas de incluir a los grupos de edad considera la distribucion
de la poblacion entre los sexos. Esta estructura de poblacion suele representarse
a traves de la piramide de poblacién, que muestra graficamente la composicion de

una poblacién por edad y sexo para un momento determinado de tiempo.

Segun el modelo de la transicion demografica los cambios en una poblacion tienen
tres componentes: nacimientos, muertes y migracion. La transicion demografica
como proceso, disminuye el efecto de cuatro grandes riesgos socio demogréficos:
la alta mortalidad, la elevada fecundidad, el acelerado crecimiento demografico y la

estructura etarea joven.

El CELADE (Centro Latinoamericano y Caribefio de Demografia) ha elaborado
topologias para identificar los riesgos sociodemogréficos por los que atraviesan los

paises, segun el grado de avance de la transicion demogréfica.
La transicion demografica se caracteriza por diferentes fases:

e Latransicion incipiente: con alta natalidad y mortalidad y con un crecimiento
natural moderado, del orden de 2.5%, tienen una estructura por edades muy

joven y una alta relacion de dependencia.

o La transicion moderada: alta natalidad pero cuya mortalidad es moderada.
Por este motivo su crecimiento natural es todavia elevado, cercano al 3%.
En esta etapa se ubica, por ejemplo, Guatemala, donde el descenso de la
mortalidad, sobre todo durante el primer afio de vida, se ha traducido en un
rejuvenecimiento de la estructura por edades, lo que también lleva a una

elevada relacion de dependencia.

e Laplenatransicion: con natalidad moderada y mortalidad moderada o baja,

lo que determina un crecimiento natural moderado cercano al 2%. Aqui el



30

descenso de la fecundidad es reciente y la estructura por edades se
mantiene todavia relativamente joven, adin cuando ya ha disminuido la

relacion de dependencia.

e Latransicion avanzada: con natalidad y mortalidad moderada o baja, lo que

se traduce en un crecimiento natural bajo, del orden del 1%.
Teoria de la segunda transicién demogréfica

El concepto de la segunda transiciéon demogréfica fue creado por Lesthaghe y D.J.
Van de Kaa en 1986. Es un concepto nuevo que procura dar cuenta de fendmenos
emergentes en paises desarrollados, pero que también parece que se confirma en

paises de América Latina.

La segunda transicion demografica, en un contexto estable de baja fecundidad y
mortalidad, describe los cambios en la composicién de la familia y de las uniones

en los patrones de reconstitucion de las familias en paises occidentales.

Ademas de niveles de fecundidad inferiores al nivel de reemplazo y sostenidos en

el tiempo, la segunda transicion demografica se caracteriza por:

A) incremento de la solteria,

B) retraso del matrimonio,

C) postergacion del primer hijo,

D) expansion de las uniones consensuales,

E) expansion de los nacimientos fuera de matrimonio,
F) alza de las rupturas matrimoniales,

G) diversificacién de las modalidades de estructuracion familiar.
Lateoria de larevolucién reproductiva

La teoria de la revolucion reproductiva es critica a las limitaciones de la teoria
general de la transicion demografica derivadas de su metodologia de investigacion,
ya que proyectaria una vision incompleta de la dindmica poblacion dejando sin
explicacion algunos de los mecanismos de reproduccion de las poblaciones en la

sucesion intergeneracional que se estadn manifestando en las sociedades
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modernas. Como propuesta de cambio del paradigma, la revolucion reproductiva,
apoyada en estudios longitudinales, pretende dar cuenta de los cambios
demograficos de manera sistémica y no alarmista, integrando en buena medida las

consecuencias sociologicas que caracterizan la segunda transicion demograéfica.

La teoria de la revolucién reproductiva esta descrita por John Maclnnes y
Julio Pérez Diaz. Los autores sefialan la radical relevancia que tiene en su teoria y
en los nuevos fendbmenos demograficos el concepto de eficiencia reproductiva, asi

como la longevidad y el reemplazo generacional en las sociedades modernas.
Teoria del control natural del crecimiento poblacional

Resulta ser una de las teorias mas difundidas. Apoyada en observaciones de
poblaciones de insectos, postulaba que, en las regiones favorables, el nUmero de
individuos de una poblacién tiende a crecer en forma progresiva, pero éste
incremento induce automaticamente una resistencia a la multiplicacion. Tal
resistencia puede deberse al agotamiento de los recursos, pero también al
incremento inducido por el aumento del nUmero de sus enemigos naturales. La
accion reciproca entre la multiplicacion y la resistencia inducida, faculta a la
poblacién a autorregularse, alcanzando o aproximandose al limite de sus
posibilidades y las de su ambiente (Nicholson, 1933). La teoria de Nicholson fue
sustentada por Nicholson y Bailey (1935) mediante la aplicaciéon de un modelo

referido a las interacciones depredador-presa y parasito-huésped.

1.3.2 Bases tedricas de Clima organizacional

Segun Chiang, Martin y Nufiez (2010) son los tipos de caracter los que dan forma
al clima organizacional, y que a su vez modelan el comportamiento de los

trabajadores, con un considerable nimero de consecuencias en estos.

Brunet (2004) hace un paralelo entre el clima organizacional y las
caracteristicas de la organizaciébn con sus caracteristicas personales y la
personalidad de una persona, evaluando que en ambos casos la primera es causa
directa de la segunda. Las variables del medio: al tamafio, la estructura de la

organizacion y la administracion de los recursos humanos; las variables personales:
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las aptitudes, actitudes y motivaciones; y las variables resultantes: la satisfaccion y

la productividad; vienen a ser parte de la composicion del clima organizacional.

A consideracion de Chiavenato (2009), el contexto que se vive al interior de
una institucion asociado a cuanto esta motivado el trabajador puede considerarse
como una definicién del clima organizacional. Asimismo, puntualiza que la conducta
de los miembros de la organizacién se ve influenciada por la percepciéon que estos

tienen de cémo se vive al interior de las instituciones.

En base a los conceptos presentados, se definié el clima organizacional
como la percepcién de los trabajadores de su ambiente laboral, la cual depende de
las experiencias vividas, por los profesionales dentro de los servicios de
Bioquimica, Hematologia, Banco de Sangre, Microbiologia y Emergencia del
Instituto Nacional de Salud del Nifio; es decir que, el clima de la institucion esta
determinada por las interacciones, motivaciones y actitudes propias de las
personas llegando a influenciar en el comportamiento y la satisfaccion laboral de

los trabajadores.
Caracteristicas del clima organizacional

El Ministerio de Salud (2009) en el Documento Técnico, “Metodologia para el
Estudio del Clima Organizacional” considero la existencia de cuatro rasgos que
presenta el clima organizacional y que se encuentran asociadas al contexto en el

gue se encuentran inmersos los trabajadores:

Son temporales, estan sujetos a condiciones circunstanciales.

Influyen en la conducta de todos los que conforman la organizacion.

Puede hacer cambiar el compromiso y la identidad institucional que tienen los
trabajadores.

Los cambios estructurales (estilo de direccion, politicas y planes de gestion

pueden ser motivo de alteracién del clima organizacional.

En opinion de Martinez (2012) las caracteristicas del clima organizacional

son las siguientes:

Esté sujeto a la aparicion de variables situacionales.
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Puede mantenerse constante a pesar de los cambios que se generen en la
institucion.

En comparacién con la cultura, su continuidad puede verse afectada por agentes
externos.

Son el comportamiento, las particularidades, capacidades y expectativas de los
trabajadores; asi como los contextos sociolégicos y culturales en el que se
desenvuelve la institucion, son los que lo determinan.

A pesar de ser parte del entorno del trabajador, no es parte de él.

Sus bases las constituye el medio externo siendo estas las que son percibidas
por el trabajador.

Dada su influencia en la conducta y expectativa del individuo, se considera como

determinante directo del comportamiento.

Por lo tanto, el estudio del clima organizacional en los Servicios de
Microbiologia, Hematologia, Banco de Sangre, Bioquimica y Laboratorio de
Emergencia, va a depender de varias caracteristicas como: situaciones, conductas,
aptitudes y la cultura del personal de salud que trabaje en el Instituto Nacional de
Salud del Nifo.; siendo la caracteristica importante del clima organizacional la
relacion con el comportamiento y el desempefio de los Tecndlogos Médicos, para

lograr de manera objetiva el adecuado desempefio laboral en su trabajo diario.
Importancia del clima organizacional

Brunet (2004) en relacion con el clima organizacional, considera que, este es el
espejo de la conducta, capacidades y valores que, tienen los trabajadores al interior
de sus instituciones, siendo relevante su estudio y diagndéstico. Asimismo,
considera que su importancia se encuentra en conocer donde se genera el conflicto,
asi como el grado de descontento que presentan los trabajadores y que inciden en
la aparicion de comportamientos inadecuados al interior de las instituciones, es
actor principal en las mediaciones buscando que se realicen cambios para lograr

mejoras en la organizacién, asi como adelantarse al surgimiento de inconvenientes.

Por otro lado, el Ministerio de Salud (2009) menciona que al realizar un
analisis de del clima organizacional, se puede determinar en forma cientifica y

sistematica, la percepcion que tienen los individuos acerca de su ambiente de
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trabajo y en que, condiciones llevan a cabo su labor; siendo estos datos el punto
de partida para la generacién de cambios y planificacion de acciones que permitan
un desarrollo 6ptimo de del potencial humano, el que redundara en beneficios a la

organizacion.

Efectivamente, la importancia resalta que al conocer el clima organizacional
se efectla una retroalimentacion sobre los factores que intervienen; es decir
permite disefiar, planes de mejora continua, capacitaciones, concernientes a las
decisiones laborales en especial al personal de tecnologia médica. Cada institucion
tiene diferente clima organizacional y éste ejerce su influencia en el
comportamiento; por ello, la institucion de salud debe integrar, motivar y satisfacer
a sus trabajadores para obtener la cooperacion e identificacion; y plantear nuevos

desafios con proyectos que favorecen el desarrollo de la organizacion.
Modelo tedrico: Enfoque de sintesis de Litwin y Stringer

El analisis que se realizo en la investigacion se basé en este modelo de Litwin y
Stinger (1978), los que propusieron que a través del Clima Organizacional pasan
situaciones objetivas, entre las cuales se consideran a la estructura, el liderazgo y
la toma de decisiones, entre otras, como si fuera un filtro; de alli que es posible a
través de la evaluacion del Clima Organizacional medir laforma en que es percibida

la organizacion.

Sostuvieron que el Clima Organizacional se genera a partir de las
caracteristicas de la organizacion, las que repercuten en la motivacion de los
trabajadores e influyen en su comportamiento y del cual dependen muchas de las
funciones de la organizacion, como la productividad de la organizacién, la
satisfaccion laboral, la rotaciéon de los colaboradores y la adaptacion a las

condiciones de trabajo. (Jeria, Mufioz y Torres, 2006, p. 25)

Garcia (2006) consider6 que de acuerdo con este modelo los climas
organizacionales “son los efectos subjetivos percibidos del sistema los cuales
influyen sobre las actividades, creencias, valores y motivacion de las personas que

trabajan una organizacion”.
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Litwin y Stringer partieron del modelo de motivacion de McClelland en busca
de conocer como entendian el comportamiento en la empresa. De alli surge el

modelo para el estudio del clima organizacional.
Categorias/variables del modelo de Litwin y Stinger

Los autores proponen un marco teérico basado en nueve dimensiones que
permitirian estudiar el clima organizacional de una organizacion, en relacién a los

roles y/o funciones de la organizacion.

Estructura: representa la percepcion que tienen los empleados de la empresa por
la cantidad de tramites, procedimientos y limitaciones por los que deben pasar para

desarrollar su trabajo. Mide si la organizacion pone énfasis en la burocracia.

Responsabilidad: se refiere a la percepcion de los empleados con respecto a su
autonomia en latoma de decisiones en el desarrollo de su trabajo. Si se le supervisa

todo lo que hacen, si deben consultar todo al jefe, etc.

Recompensa: representa a la percepciéon de los empleados con respecto a la
recompensa recibida, si se adecua al trabajo bien hecho. Se mide si la empresa

utiliza méas el premio que el castigo.

Riesgos — desafios: corresponde a lo que perciben los empleados acerca de los
desafios que impone el trabajo. Se mide si la organizacion promueve riesgos

calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.

Calor — cordialidad: es la percepcion por parte de los empleados acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo agradable y de buenas relaciones sociales

tanto entre comparneros como entre jefes y subordinados.

Cooperacion/apoyo: representa a la percepcion de los empleados acerca de la
existencia de un espiritu de ayuda por parte de los directivos y de sus comparfieros.
Se mide el apoyo mutuo que existe tanto en los niveles superiores como en los

inferiores.

Estandares: corresponde a la percepcion que los empleados tienen acerca del

énfasis que pone la empresa sobre las normas de rendimiento.
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Conflictos: representa lo que perciben los empleados con respecto a los jefes, si
ellos escuchan las distintas opiniones y no temen enfrentar el problema tan pronto

surja.

Identidad: es lo que perciben los empleados con respecto a la pertenencia que
sienten hacia la organizacién y que 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 organizacion.
Dimensiones del Clima Organizacional

Garcia e Ibarra, (2011) presentan el cuestionario difundido por Litwin y Stringer, con

seis dimensiones:

Estructura organizacional: formada por los estatutos, obligaciones a cumplir,
y las normas dadas por la institucién, y que son percibidas por los trabajadores.

Remuneraciones: relacionados con la proporcionalidad entre la labor
realizada y la retribucion obtenida.

Responsabilidad: grado de percepcion que se tiene ante el encargo y
autonomia de sus integrantes.

Riesgos y toma de decisiones: medida en que los contextos de trabajo
permiten asumir riesgos y adoptar decisiones

Apoyo: medida de cuan apoyados se sienten los trabajadores dentro de su
grupo de trabajo.

Conflicto: medida de cuanto un trabajador puede tolerar un conflicto.

Este fue tomado como base por el Ministerio de Salud (2009) para plantear
las dimensiones del clima organizacional, considerando que éstas la constituyen
todas aquellas caracteristicas sujetas a medicion y que son capaces de realizar
cambios en la conducta de los trabajadores de la institucion. Estas fueron

enumeradas como:

Comunicacion: la que se da entre todos los integrantes de la institucion y sus

diversas areas.
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Conflicto y cooperacion: medida de la disposicion que tienen los trabajadores al
llevar a cabo el desarrollo de sus funciones, asi como el que reciben de parte de la
organizacion.

Confort: nivel de mejora que las gerencias realizan en la disposicion de ambientes
fisicos sanos y agradables.

Estructura: nivel de como perciben el conjunto de normas, procedimientos
establecidos y las diligencias que tienen que realizar en el desarrollo de su labor.
Identidad: sensacién que tiene el trabajador cuando se siente valorado por el
entorno laboral.

Innovacién: cuanto es capaz la institucion de realizar de cambios que permitan
hacer las cosas distintas y de formas diferentes.

Liderazgo: grado de influencia que ejercen algunas personas sobre otras las que
generan cambio de actitudes a fin de lograr mejores resultados. Este depende de
diferentes factores, por lo que no es modelo constante, depende del contexto en el
gue se presente, se basa en valores, normas y procedimientos, siendo por lo
general coyuntural.

Motivacion: son aquellas que generan en el individuo acciones de trabajo intensas,
y que producen muchas expectativas en su centro de trabajo.

Recompensa: incentivo que tiene el individuo para mejorar y optimizar su labor, a
cambio de ello la organizacion lo premia, cuando no se alcanza las metas se le
induce hacerlo en corto tiempo.

Remuneracion: sistema de retribuciones que recibe el trabajador por la labor
realizada.

Toma de decisiones: analiza los datos que se tiene en la organizacion, con el fin
de realizar cambios 0 mantener el rumbo de acuerdo con la productividad de la

institucién y sus trabajadores. (pp.21-22).
Evaluacion del clima organizacional

La evaluacion del clima organizacional puede entenderse como un instrumento de
diagnostico, donde se obtiene datos y permite tomar decisiones para el desarrollo

de la organizacion.
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Segun Barros (2008; citado por Goéngora, 2012) la identidad de los
trabajadores con su organizaciéon es parte fundamental para que este alcance un
alto nivel de competitividad. Esto implica establecer herramientas que permitan
medir el clima organizacional y tomar medidas correctivas en el que se logre un

eficiente sistema de gestidn participativa.

También Sorio (2008; citado por Géngora, 2012) considera que es necesario
alinear la cultura de las acciones afectivas de la empresa; incentivar la mejora
personal y profesional de los trabajadores, mejorar los canales de comunicacion,
disminuir la burocracia, planificar la capacitacién de acuerdo a las necesidades y
de las areas buscando su desarrollo; potenciar la productividad y bienestar de los
clientes internos y externos; integrar los diversos procesos y las areas funcionales;

brindar seguridad en el lugar de trabajo.
Instrumento para evaluar el clima organizacional

El instrumento validado por el Ministerio de Salud (2009) establece beneficios de
medir el clima organizacional, tales como: adquirir informacion auténtica del
funcionamiento de la Organizacion, diagnosticando las fuentes de conflicto,
insatisfaccion y de comportamientos negativos. Establece y confronta el clima de
las diferentes areas dentro de la organizacion para realizar el Benchmarking
interno, llegando a obtener un enfoque proactivo con mejores practicas para el buen
funcionamiento de la Organizacion; ademas permite monitorear los resultados de
las actividades de los planes o proyectos y evaluarlos en cada proceso; asi mismo
desarrolla competencias de comunicacién y participacion entre los trabajadores de

la organizacién de salud.

El Ministerio de Salud (2009) considera sobre el instrumento llamado

Cuestionario del clima organizacional.

Fue construido por el Comité Técnico de Clima Organizacional con la
participacion de en equipo de expertos de diferentes instituciones. Las respuestas
se encuentran en escala de Likert. Ha sido validado por juicio de expertos. Mediante
la metodologia de focus group se realizé la validacion de la claridad de los

enunciados y la validacion estadistica Alfa de Cronbach cuyo valor es cercano a 1,
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lo que indica que la informacion es confiable. Esta dirigido a determinar como es el

clima organizacional del personal del DIDAP.

De acuerdo con la Resolucion Ministerial N° 468 del 2011, el Ministerio de
Salud indica que “El instrumento final consta de 34 enunciados, 28 de los cuales
miden las 11 dimensiones del clima organizacional en estudio y 6 que pertenecen

ala Escala Lie o escala de sinceridad”.

La Oficina de Gestion de la Calidad del Hospital Santa Rosa (2013),
considera que “el rango de puntuacion es de 28 a 112. Considerandose que el clima
es No Saludable si es <56; que el clima esta Por mejorar, de 56 a 84 y el clima es

Saludable si el puntaje es > 84”.

Por ello que la investigacion involucra conocer la percepcion del clima
organizacional del personal del Departamento de Investigacion, Docencia de
Patologia, del Instituto Nacional de Salud del Nifio, con la finalidad de que se
obtengan datos fidedignos y llegar a plantear estrategias que involucren el bienestar

laboral en este grupo profesional y por ende mejorar la calidad de servicio.
1.4 Formulacién del problema

1.4.1 Problema General.

¢, Qué diferencias existen en la percepcion del clima organizacional en funcién a las
caracteristicas sociodemograficas y las condiciones laborales del personal del
Departamento de Docencia e Investigacion de atencion en Patologia, en el Instituto
Nacional de Salud del Nifio, 20177

1.4.2 Problemas especificos

PE1. ¢Cuales son las caracteristicas sociodemogréficas en el personal del
Departamento de Docencia e Investigacion de atencion en Patologia, en el

Instituto Nacional de Salud del Nifo, 20177

PE2. ¢Codmo son las condiciones laborales para el personal del Departamento de
Docencia e Investigacion de atencion en Patologia, en el Instituto Nacional
de Salud del Nifio, 2017?
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PE3. ¢Como perciben en forma integral el clima de la organizacion el personal del
Departamento de Docencia e Investigacion de atencién en Patologia, en el

Instituto Nacional de Salud del Nifo, 20177

PE4. ¢Cbmo percibe, el personal del Departamento de Docencia e Investigacion
de atencion en Patologia, en el Instituto Nacional de Salud del Nifio, el clima

de la organizacion de acuerdo con las caracteristicas sociodemograficas?

PE5. ¢Cdmo percibe, el personal del Departamento de Docencia e Investigacion
de atencidn en Patologia, en el Instituto Nacional de Salud del Nifio, el clima

de la organizacion de acuerdo con sus condiciones laborales?
1.5 Justificacion.

El desarrollar este estudio beneficia indirectamente a los usuarios de las
organizaciones de salud, en la medida que su atencién mejore sustancialmente; asi
también, se espera que los beneficiarios directos sean los trabajadores
profesionales, técnicos o administrativos, al desarrollar sus actividades en un clima
mas saludable y en el cual exista la posibilidad de lograr las expectativas

institucionales y personales.

En la medida que esto aun no ha sido posible, es necesario insistir en el
analisis de las condiciones y caracteristicas del accionar de las organizaciones de
salud, buscando promover estrategias eficaces en el desarrollo de climas
saludables; por esto se considera que el estudio realizado es muy pertinente y

oportuno.

Por otro lado, las funciones que cumple el personal del Departamento de
Diagnostico, Investigacion y Docencia en atenciéon en Patologia del Instituto
Nacional de Salud del Nifio, lo convierte en un recurso de lo mas importante para
lograr el diagnéstico y cuidado de la salud asertivo y oportuno, no solo en la
institucion donde se realizé el estudio sino en muchas otras Instituciones
encargadas de velar por la salud publica. Si se analizan las dificultades en la
atencion directa al paciente, ademas de los desencuentros con los que estan a

cargo de la direccion y de las distintas jefaturas, se logra comprender lo
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trascendente de que este equipo de salud cuente con las condiciones Optimas para
desarrollar su labor; para proveerles de estas condiciones es necesario entonces
conocer sus expectativas, conocer su percepcion del clima y que aspectos la
afectan. En definitiva, entender al personal, es esencial si se pretende conseguir la
calidad y la calidez esperada en el cuidado de la salud de la poblacion, con lo cual

alcanza una gran relevancia social.

Las exigencias actuales de los compromisos de gestion, da importancia al capital
humano; el cual necesita de un adecuado clima organizacional en condiciones
Optimas para el desempefio 6ptimo de sus funciones que tendra dentro de cualquier

organizacion para poder brindar un servicio de calidad.
Aporte tedrico de lainvestigacion

Por el enfoque de la investigacion, se requirid6 de una revision extensa de la
literatura disponible sobre el tema, a partir de la cual se realizdé una seleccion de
topicos teoricos de interés para latematica a desarrollar, procediéndose a organizar
esta informacion en una estructura teorica propia y especifica en la que se
fundamentd la investigacion, identificAandose los aspectos o dimensiones

necesarias en el analisis de la variable clima organizacional.

En base a estas dimensiones fue seleccionado el instrumento que recogio
adecuadamente la informacién sobre la expresion empirica del clima organizacional
de la realidad constituida en el departamento de Diagnostico, Investigacion y
Docencia en atencion en Patologia del Instituto Nacional de Salud del Nifio; la que
al ser confrontada con la informacién teédrica disponible, acercé al entendimiento de
la variable estudiada en su realidad permitiendo la obtencién de conocimientos

teoréticos propios de las investigaciones basicas sustantivas.

La estructura tedrica construida y los conocimientos teoréticos se integran e
incrementan los conocimientos disponibles y constituyen los aportes tedricos de la

investigacion.
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Aporte practico de lainvestigaciéon

En la medida que se brinde el valor tedrico a los conocimientos hallados, se
estimulara el desarrollo de nuevas investigaciones que abordaran aspectos alin no
comprendidos en este tema. Eventualmente el acimulo de los conocimientos, que
constituyen un diagnostico situacional, derivara en propuestas concretas o
intervenciones para solucionar las complicaciones encontradas y superarlas, a las
gue debera hallarse su nivel de eficacia o efectividad; es decir, el conocimiento
tedrico ahora disponible derivara en un conocimiento practico en busca de

soluciones a las distintas problematicas sobre el clima de la organizacion.

Las implicancias préacticas de esta investigacién permitirian que los servicios
del Departamento de Docencia, Investigacién en atencion en Patologia, cuenten
con un mejor entorno laboral que trascienda en la préactica laboral, lo que se
manifestaria en la productividad, el rendimiento del personal, en la calidad del

trabajo y en la equidad, eficacia y eficiencia de la atencion ofrecida a los usuarios.
1.6. Objetivos

1.6.1 Objetivo General.

Identificar las diferencias que existen en la percepcion del clima organizacional en
funcién a las caracteristicas sociodemograficas y las condiciones laborales del
personal del Departamento de Docencia e Investigacién de atencion en Patologia,

en el Instituto Nacional de Salud del Nifio, 2017.

1.6.2 Objetivos especificos

OE1l. Establecer las caracteristicas sociodemograficas en el personal del
Departamento de Docencia e Investigacion de atencion en Patologia, en el
Instituto Nacional de Salud del Nifio, 2017.

OE2. Determinar las condiciones laborales para el personal en el Departamento
de Docencia e Investigacion de atencion en Patologia, en el Instituto
Nacional de Salud del Nifio, 2017.



OE3.

OEA4.

OES.
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Establecer la percepcion sobre el clima de la organizacion que tiene el
personal del Departamento de Docencia e Investigacién de atencion en
Patologia, en el Instituto Nacional de Salud del Nifio, en el 2017.

Describir el efecto de las caracteristicas sociodemogréaficas sobre la
percepcion del clima de la organizacion, que presentan los trabajadores del
Departamento de Docencia e Investigacion de atencion en Patologia, en el
Instituto Nacional de Salud del Nifio, en el 2017.

Describir el efecto de las condiciones laborales sobre la percepcion del clima
de la organizacion, que presentan los trabajadores del Departamento de
Docencia e Investigacion de atencion en Patologia, en el Instituto Nacional
de Salud del Nifo, en el 2017.



Il. Método
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2.1 Disefo de investigacion

Se empled un disefio no experimental en el cual no se manipularon las variables
para producir cambio alguno en la forma como los colaboradores percibian el clima
organizacional de su centro laboral, de acuerdo con Hernandez et al.,2010, p.149,
para quienes “se realizan sin manipular deliberadamente las variables. Es decir, se
trata de estudios donde no hacemos variar en forma intencional las variables

independientes para ver su efecto sobre otras variables”

Asimismo, fue un disefio transversal por cuanto los datos fueron recogidos
una sola vez en un momento pre establecido al aplicarse el instrumento a la
muestra, ya que, segun Hernandez et al.,2010, p.151 se busca “describir variables
y analizar su incidencia e interrelacion en un momento dado. Es como tomar una

fotografia de algo que sucede”
Nivel o alcance de la investigacion

Por otro lado, como el objetivo fue determinar la implicancia de las variables
sociodemograficas en la forma como perciben el clima los colaboradores; es decir,
se busco diferenciar las percepciones y por tanto tuvo un alcance o nivel descriptivo

al que se represento en el diagrama adjunto:

Donde:
n: muestra de trabajadores
n >0 O: clima organizacional

Enfoque de lainvestigacion

Segun Hernandez et al (2010, p.4) si se “Usa la recoleccion de datos para probar
hipotesis, con base en la medicién numérica y el analisis estadistico” el disefio
establecido se enfoca desde una perspectiva cuantitativa, por lo cual sus resultados

Se expresaron numéricamente.

En la investigacion si bien la variable clima organizacional es cualitativa por
naturaleza, el recojo de datos se realiz a través de una escala tipo Likert lo que

permitié cuantificarlos.
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Método de la investigacion

Se empled el método descriptivo, sobre el cual Salkind (1998) considerd que en
una investigacion descriptiva se resefian las caracteristicas de un fenémeno
existente, obteniéndose una imagen amplia de un fendmeno empleando un

esquema estructurado para investigar las variables que intervienen.

La investigacién descriptiva no s6lo puede ser autosuficiente, sino también
sirve de base para otras investigaciones, porque a menudo es preciso describir las
caracteristicas de un grupo antes de poder abordar la significatividad de las

diferencias.
Tipo de investigacién

Se analizaron hechos concretos, objetivos, reales, medibles, siendo su propdésito
conocer la naturaleza de la asociacion entre las variables estudiadas; por lo que
correspondié a un estudio basico, asimismo se considera sustantivo por ser

orientado al estudio de realidades concretas.
2.2 Variables, operacionalizacion

2.2.1 Variable de estudio

En el estudio se analizo la percepcion del clima organizacional que han desarrollado
las personas que laboran en el Departamento de Patologia del Instituto Nacional
de Salud del Nifio, 2017, teniendo en cuenta la presencia de variables
intervinientes, como aspectos socio demograficos y las condiciones laborales que,
de una u otra forma, inciden en esta percepcion mas aun si se considera la
heterogeneidad de circunstancias a las que esta sometida la poblacidén. Asimismo,

esta variable de naturaleza cualitativa fue medida mediante una escala ordinal.
Definicion conceptual del clima organizacional:

Para Litwin y Stringer (1968) el clima organizacional corresponde a “los efectos
subjetivos percibidos del sistema formal y del estilo de los administradores, asi
como de otros factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias,

valores y motivaciones de las personas que trabajan en una organizacion”.
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Manifestaron también que el estilo de direccion es fundamental para percibir el
clima de una organizacién, en referencia a la satisfaccion que experimentan y al

rendimiento laboral.

A partir de esta base, el Ministerio de Salud — Minsa (2008) en el Documento
Técnico: Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional define al Clima

Organizacional como:

...las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da,
las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las
diversas regulaciones formales e informales que afectan a dicho

trabajo. (p.16)

De este concepto trasunta que, se lograria conocer lo que las personas
piensan de su ambiente laboral e identificar las condiciones en las que desarrollan
su trabajo, elaborandose a partir de ello planes encaminados a solucionar los
aspectos negativos que suelen afectar el compromiso y la productividad del

personal.
Definicion operacional:

Para analizar la percepcion que los trabajadores del Departamento de Patologia
del Instituto Nacional de Salud del Nifio han desarrollado sobre el clima
organizacional, se consider¢ trabajar con el Documento Técnico: Metodologia para
el Estudio del Clima Organizacional (Minsa, 2008) elaborado por el Comité Técnico
de Clima Organizacional y un equipo de expertos del Ministerio de Salud, el cual
estaba basado en el modelo de Litwin y Stringer (1968) que considera como
dimensiones del clima organizacional a 11 caracteristicas que influyen en los

comportamientos de los trabajadores. (pp.21-22)
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1. Comunicacién: entendida como las redes de comunicacion que se establecen en
la organizacion

2. Conflicto y cooperacién: que analiza el nivel de colaboracion entre colaboradores
en su practica laboral y los apoyos materiales y humanos que éstos reciben de
Su organizacion

3. Confort: presencia de un ambiente fisico sano, agradable y suficiente.

4. Estructura: conformada por las reglas, procedimientos, tramites y otros factores
que afectan el desarrollo de su trabajo

5. Identidad: Pertenencia desarrollada por la persona en la organizacion

6. Innovacion: la capacidad de la organizacién para experimentar nuevos procesos
buscando adecuar su ejecucion a los nuevos cambios.

7. Liderazgo: Influencia en el comportamiento del personal conduciéndolos al logro
de resultados.

8. Motivacion: como mecanismo de induccién a trabajar mas o menos intensamente
dentro de la organizacion. Intenciones y expectativas por las personas

9. Recompensa: Incentiva al empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien
se le impulse a mejorar en el mediano plazo

10. Remuneracioén: Se analiza la satisfaccion por el pago que reciben por su labor.

11. Toma de decisiones: uso de la informacion para decidir en la organizacion.

A partir de estas dimensiones el Ministerio de Salud (2009) desarrollé una
escala de opinidn tipo Likert, con cinco posibilidades de respuesta en cada item;

estableciendo a la vez una escala ordinal de tres niveles para medir a la variable.

Por su idoneidad, ademas del hecho de que ya habia sido aplicada a los
trabajadores de toda la organizacién, fue considerada como el instrumento en la

investigacion realizada.



2.2.2 Operacionalizacién del clima organizacional

Tabla 1.
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Operacionalizacion de la percepcion del clima organizacional en los trabajadores del Departamento de Patologia del Instituto

Nacional de Salud del Nifo, en el 2017

Dimensiones

Indicadores

items

indices de respuestas

Escala de
medicién

Comunicacion

Redes de comunicacion institucionales
Se escuchan los reclamos en la direccion

1,5, 32, 33, 34, 35, 36,

Conflicto y
cooperacion

Los empleados colaboran entre si en su trabajo
Los trabajadores reciben apoyo material
Los trabajadores reciben apoyo humano

12, 14, 26, 39, 41, 44

Confort El ambiente de trabajo es sano 15, 47,

El ambiente de trabajo es agradable

Las reglas, procedimientos y tramites son los necesarios 2,7,28,
Estructura o -

La organizacién no es burocratica

. Las personas se sienten parte de la organizacion 9,10, 11, 13, 23, 32

Identidad L A

Asumen como suyos los objetivos institucionales

. Se experimentan cosas nuevas 5,22, 42, 46, 48,

Innovacion .

Se cambia la forma de hacer las cosas
Liderazgo Los jefes influyen en el comportamiento de los trabajadores 4,8,

L Existen condiciones para desarrollar un buen trabajo en la 6,17, 19, 21, 24, 29, 30,

Motivacion o

organizacion 38, 40, 45,
Recompensa En la organizacion se premia el desempefio adecuado 20, 37, 44,
Remuneracion El pago recibido esta acorde al trabajo realizado 16, 18, 37, 49, 50, 51
Toma de Se analiza la informacion disponible 3, 25, 27, 31, 43,

decisiones

Se deciden las acciones en base a la informacién

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

Ni De acuerdo Ni en
Desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Para la medicién de
la variable se

establecio una
escala ordinal de
tres niveles:
Saludable

Por mejorar

No saludable
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Tabla 2.
Aspectos sociodemograficos, laborales y condiciones de trabajo en los trabajadores del Departamento de Patologia del Instituto

Nacional de Salud del Nifio, en el 2017

Dimensiones Indicadores Escala
Joven
Adulto joven
Adulto
Adulto mayor
Femenino
Masculino
Medico patologo
Secretaria
Técnico administrativo
Técnico laboratorio
Técnico sanitario
Tecndélogo medico
Administrativo
Asistencial
L : Nombrado
Aspectos laborales Condicion laboral Nominal Contratado
Menor tiempo
Afos de servicio en la institucién  Intervalar Tiempo promedio
Mayor tiempo

Edad Ordinal

Sexo Nominal

Aspectos sociodemograficos

Profesion Nominal

Grupo ocupacional Nominal
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2.3 Poblacién y muestra

Poblacién

La poblacién donde se realizo el estudio estaba conformada por 136 trabajadores
entre profesionales y técnicos que se desempefiaba en el Departamento de
Patologia del Instituto Nacional de Salud del Nifio, con edades que fluctian entre
26 y 67 afos; el tiempo promedio de servicios en este grupo fue de 14,6 afios. Se
incluyeron en la poblacion a trabajadores nombrados y contratados del area, que
no habian sido procesados y no habian hecho uso de licencias en los dos ultimos

anos.
Muestra

Para determinar el tamafio de la muestra se empled la férmula estadistica de
célculo de muestras para poblaciones conocidas; en el estudio la muestra quedo6
conformada por 93 trabajadores distribuidos de acuerdo con su funcion y/o

profesion.

DETERMINACION DEL TAMANO DE LA MUESTRA
CONMSIDERANDO EL UNIYERSO FINITO
FORMULA DE CALCULD

n= ZT2*M*p*q
e 2R MN-11+ (272 p > o)

Dande:

nivel de confianza [corespondiente con tabla de valores de 2
Parcentaje de la poblacidn que tiene el atributa deseada
Porcentaje de la poblacicn que no tiene el atiibuto deseado = 1-p
Mota: cuando no hay indicacion de la poblacion que posee o nd
el atributo, se asume 50% para p » 50% para g

M= Tamafio del universo (Se conoce puesto que es finito)

e= Error de estimacidn méaxima aceptado

n= Tamafio de la muestia

o0 N
I

INGRESO DE DaTOS

“Walores de confianza tabla 2

= 1.96 952 1.96

p = 953%; anzx 1,65

q = 5% a1z 1.7

N = 136 9z2% 1.76

e = 3% 93 1.9

947 1.83

TAMAND DE MUESTRA
| n= 93.00 |

Figura 1. Determinacion del tamafa de la muestra
Muestreo

Se empleod el muestreo probabilistico estratificado, considerando como criterio de

clasificacion para los estratos las profesiones de los participantes, en tal sentido se
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establecieron seis estratos, la distribucion por estratos se muestra en la tabla

adjunta:
Tabla 3.
Numero de trabajadores segln grupos ocupacionales
Grupo ocupacional Total
Profesional Tecndlogo médico 72
Médico 6
Técnico Técnico de laboratorio 9
Técnico sanitario 3
Administrativo Secretaria 2
Técnico administrativo 1

Total 93

2.4. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

2.4.1. La encuesta:

Para seleccionar esta técnica prima el criterio de que la informacion que se trata de
obtener tiene que ver con aspectos profesionales, personales y sociales de los
participantes en la investigacion; como en la investigacion se buscaba conocer
datos sociodemograficos, opinion sobre las condiciones laborales e intereses,
motivaciones y expectativas que determinaban la percepcién de clima

organizacional.

Lo que interesaba conocer, eran las opiniones, vivencias personales y
subjetivas de las personas sobre el tema de clima organizacional y las condiciones
gue existian en el departamento de Patologia del Instituto Nacional de Salud del
Nifio; por ello se consider6 una técnica muy adecuada para realizar esta

Investigacion, a lo que se agrega el bajo costo y la simultaneidad de su aplicacion.

2.4.2. Instrumento:

El recojo de lainformacion se realizo en forma directa, al ser aplicado el instrumento
construido por el Comité Técnico de Clima Organizacional del MINSA, con la
participacion de en equipo de expertos de diferentes instituciones a los integrantes

de la muestra, por la investigadora a cargo del estudio.
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Estructura del instrumento

El instrumento consistié en una escala de opinion similar a la de Rensis Likert,
con la que se pretendia conocer las percepciones del personal de la organizacion,
respecto al Clima Organizacional; fue construido en base a dos secciones: la de

datos generales y el cuerpo de enunciados.

Datos generales

Se consignan en esta seccion los datos personales y laborales de los integrantes

de la muestra.

Enunciados

Se presentan 55 enunciados que miden las 11 dimensiones del clima
organizacional en estudio: Comunicacion, Conflicto y cooperacion, Confort,
Estructura, Identidad, Innovacion, Liderazgo, Motivaciéon, Recompensa,

Remuneracion, Toma de decisiones.
2.4.3. Validacion del instrumento

El instrumento empleado ya habia sido validado por el Comité técnico de clima
organizacional, segun consta en el Documento técnico Metodologia para el
Estudio del Clima Organizacional, de la Direccion General de Salud de las
Personas, Direccién de Calidad en Salud (2009); fue validado por juicio de expertos,
asimismo, a través de la metodologia de focus group se realiz6 la validacion de la
claridad de los enunciados; respecto a su fiabilidad estadistica ésta se calculd
utilizando el coeficiente Alfa de Cronbach, que alcanz6 un valor cercano a 1, lo que
indica que la informacién que se obtendra con este instrumento es confiable, es

decir, su uso repetido obtendra resultados similares.

Para ratificar la validez establecida de la escala se evalué su validez de
contenido a través del juicio de expertos; para ello se sometio a la revision de
profesionales especializados en la Metodologia de Investigacion, los cuales

consideraron que el instrumento era adecuado y por tanto procedia su aplicacion.
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Tabla 4.
Validez de escala de opinion de los trabajadores del departamento de Patologia del

Instituto nacional de salud del Nifio

Jueces expertos Criterios de evaluacion: Condicién final
Grado Nombre Pertinencia Relevancia Claridad Suficiencia
Mg. Miluska Diaz Guevara Si Si Si Si Aplicable
Dra. Gladys Sanchez Huapaya Si Si Si Si Aplicable
Dr. Rodolfo Talledo Reyes Si Si Si Si Aplicable

2.5. Meétodo de analisis de datos

Considerando que, para Hurtado, (2000, p181) “El analisis tiene como propdsito
aplicar un conjunto de estrategias y técnicas que le permiten al investigador obtener
el conocimiento que estaba buscando, a partir del adecuado tratamiento de los

datos recogidos”, se siguio el siguiente procedimiento:

ler paso: Categorizacion analitica de los datos: se clasificaron, codificaron

organizaron y ordenaron los datos en una base de datos.

2do paso: Analisis descriptivo de los datos: se procedi6o al andlisis de los
pardmetros descriptivos y de las frecuencias de los casos. Se presentaron los

resultados ordenados en tablas de frecuencias y en figuras estadisticas.

3er paso: Andlisis estadistico de los datos: se relacionaron los valores para las
caracteristicas sociodemograficas y condiciones laborales con las percepciones del
clima en tablas de contingencia y se confirmd la relacion mediante la prueba chi

cuadrado.
2.6. Aspectos éticos

Se consideraron los principios o guias éticas de autonomia, de no maleficencia, de
beneficencia y de justicia, inherentes a toda investigacion social.

El principio de autonomia se establecié que en el ambito de la investigacion la
prioridad estriba en el respeto que se debe a los valores, criterios y preferencias de
los que participaron en el estudio, por ello se les ofrecio la informacién suficiente
para que tomen una decisién razonada acerca de los posibles beneficios y costos

de su participacion.
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El principio de no maleficencia determin6 que ningun aspecto de la investigacion
causara algun tipo de dafio a los participantes o a cualquier persona o institucién
relacionada al estudio.

El principio de beneficencia el producto derivado de su participacion fue
comunicado a los participantes y a la institucion, para su uso y aprovechamiento
respectivo.

El principio de justicia exigio el derecho a un trato de equidad, a la privacidad,

anonimato y confidencialidad.



lll. Resultados
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3.1 Resultados descriptivos
3.1.1 Caracteristicas sociodemogréficas
Edad de los trabajadores

Los datos obtenidos permitieron establecer que el grupo de edad predominante es
el adulto joven, siendo el grupo adulto el segundo en proporcion, entre los

trabajadores del INSN.

Tabla 5.

Proporcion de trabajadores del INSN de acuerdo con los grupos etarios en el 2017.

Frecuencia Porcentaje

Joven 9 9,7%
Adulto joven 45 48,4%
Adulto 35 37,6%
Adulto mayor 4 4,3%
Total 93 100,0%

48,40%

50,00%

45,00% 37,60%
40,00%
35,00%
30,00%
25,00%
20,00%
15,00%
10,00%

5,00%

0,00%

Joven Adulto joven Adulto Adulto mayor

Figura 2. Proporcion de trabajadores del INSN de acuerdo con los grupos etarios
en el 2017.

Sexo de los trabajadores

De los datos de la tabla 2, se observa que entre los trabajadores del INSN,

predomina el sexo femenino.
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Tabla 6.
Proporcion de trabajadores del INSN de acuerdo al sexo en el 2017.

Frecuencia Porcentaje

Femenino 72 77,4%
Masculino 21 22,6%
Total 93 100,0%

77,40%

80,00%

70,00%

60,00%

50,00%

40,00%
22,60%

30,00% y

20,00%

10,00%

0,00%

Femenino Masculino

Figura 3. Proporcion de trabajadores del INSN de acuerdo con el sexo en el 2017
Profesiones en los trabajadores

De los datos de la tabla 3, se observa que entre los trabajadores del INSN, la
profesion predominante es la de tecn6logo médico; siendo los de menor frecuencia

el de técnico administrativo, secretaria y técnico sanitario.

Tabla 7.
Profesion de los trabajadores del INSN

Frecuencia Porcentaje

Medico patologo 6 6,5%
Secretaria 2 2,2%
Técnico administrativo 1 1,1%
Técnico laboratorio 9 9,7%
Técnico sanitario 3 3,2%
Tecnodlogo medico 72 77,4%
Total 93 100,0%
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Figura 4.Profesién de los trabajadores del INSN

3.1.2 Caracteristicas laborales

De los datos de la tabla 4, se observa que el mayor niumero de los trabajadores del

INSN, pertenecen al grupo asistencial.

Tabla 8.
Grupo ocupacional al que pertenecen los trabajadores del INSN
Frecuencia Porcentaje
Administrativo 3 3,2%
Asistencial 90 96,8%
Total 93 100,0%
96,80%
-
100,00%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00%
3,20%
20,00%
10,00%
0,00%
Administrativo Asistencial

Figura 5.Grupo ocupacional al que pertenecen los trabajadores del INSN
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Condicién laboral

De los datos de latabla 5, se observa que la condicion laboral de la mayoria de los

trabajadores del INSN, son nombrados.

Tabla 9.

Condicion laboral de los trabajadores del INSN

Frecuencia Porcentaje

Nombrado 64 68,8%
Contratado 29 31,2%
Total 93 100,0%

68,80%

70,00%

60,00%

50,00%

31,20%

40,00%

30,00%

20,00%

10,00%

0,00%

Nombrado Contratado

Figura 6. Condicion laboral de los trabajadores del INSN

Tiempo de servicio

De los datos de la tabla 6, se observa que el mayor numero de trabajadores del

INSN, presentan el mayor tiempo de servicio en la institucion.

Tabla 10.

Tiempo de servicio de los trabajadores del INSN
Frecuencia Porcentaje

Menor tiempo 20 21,5%

Mayor tiempo 73 78,5%

Total 93 100,0%
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Figura 7. Tiempo de servicio de los trabajadores del INSN

3.1.1. Variable Clima organizacional

De los datos de la tabla 7, respecto al clima organizacional percibido por los

trabajadores del INSN, resalta el nivel por mejorar con 83,9%.

Tabla 11.

Clima organizacional percibido por los trabajadores del INSN

Frecuencia Porcentaje
No saludable 1 1,1%
Por mejorar 78 83,9%
Saludable 14 15,1%
Total 93 100,0%
83,90%
90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00%
40,00%
30,00% 15,10%
20,00% L
10,00%
0,00%

No saludable Por mejorar Saludable

Figura 8. Clima organizacional percibido por los trabajadores del INSN
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Aspectos del clima organizacional

De los datos de la tabla 8, respecto a los aspectos evaluados del clima
organizacional percibido por los trabajadores del INSN, en los tres aspectos la
cultura de la organizacion, el disefio organizacional y el potencial humano se ubican
para la mayoria de los participantes del estudio en el nivel por mejorar con valores

porcentuales entre 63,4% y 81,7%, con tendencia al nivel saludable.

Tabla 12.

Aspecto del clima organizacional percibidos por los trabajadores del INSN
Cultura de la Disefio Potencial
organizacion organizacional humano

No saludable 1,1% 0,0% 9, 7%

Por mejorar 63,4% 81,7% 78,5%

Saludable 35,5% 18,3% 11,8%

Total 100,0% 100,0% 100,0%

90,00%
80,00%
70,00%
60,00%
50,00% ® No saludable
= Por mejorar

Saludable

40,00%
30,00%
20,00%
10,00%

0,00%

Cultura de la Disefio Potencial
organizacion organizacional humano

Figura 9. Aspecto del clima organizacional percibidos por los trabajadores del INSN
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3.2 Variabilidad de la percepcién de clima organizacional
3.2.1 Clima organizacional segun caracteristicas sociodemogréficas
Clima organizacional segun edades

De los datos de la tabla 9 se deduce que en los jévenes adultos jovenes y adultos
predomind la percepcion de que el clima se debe mejorar; mientras que para el
adulto mayor el clima es considerado saludable. En general a mayor edad mejor

percepcion del clima organizacional.

Tabla 13.
Clima organizacional en funcién de la edad de los trabajadores de INSN

Clima organizacional

Edad No saludable Por mejorar  Saludable Total

Joven 11,1% 88,9% 0,0% 100,0%
Adulto joven 0,0% 100,0% 0,0% 100,0%
Adulto 0,0% 71,4% 28,6% 100,0%
Adulto mayor 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
Total 1,1% 83,9% 15,1% 100,0%

Del valor del coeficiente chi cuadrado de Pearson consignado en la tabla 10, se
tiene un p valor 0,000; este indica que las variables edad y clima organizacional se

encuentran asociadas.

Tabla 14.
Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 46,308 6 ,000
Razon de verosimilitud 41,365 6 ,000

N de casos validos 93
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Clima organizacional segun sexo

De los datos de la tabla 11, se observa que independientemente del sexo, los
trabajadores del INSN califican al clima en el nivel por mejorar. No existiendo

influencia del sexo en la percepcion del clima.

Tabla 15.

Percepcion del clima organizacional de acuerdo al sexo de trabajadores de INSN

Clima organizacional

No saludable Por mejorar Saludable Total
sexo Femenino 1,4% 81,9% 16,7% 100,0%
Masculino 0,0% 90,5% 9,5% 100,0%
Total 1,1% 83,9% 15,1% 100,0%

Del valor del coeficiente chi cuadrado de Pearson consignado en la tabla 12, se
tiene un p valor 0,611; este indica que las variables sexo y clima organizacional no

se encuentran asociadas.

Tabla 16.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor al Significacion asintoética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson ,984 2 0,611
Razé6n de verosimilitud 1,262 2 0,532
N de casos validos 93

Clima organizacional segun profesiones

De los datos de latabla 13, se observa que los profesionales y técnicos mantienen
una posicion mas critica considerando que el clima esté en el nivel por mejorar, a
diferencia, la secretaria percibié que el clima es saludable. En general se puede
deducir que la percepcion del clima no es independiente a la profesion del

trabajador.
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Tabla 17.

Percepcion del clima organizacional de acuerdo a la profesion de los trabajadores

Clima organizacional

No saludable Por mejorar Saludable Total
Profesion Médico 0,0% 83,3% 16,7% 100,0%
Tecnologo médico 0,0% 88,9% 11,1% 100,0%
Técnico laboratorio 11,1% 66,7% 22.2% 100,0%
Técnico sanitario 0,0% 66,7% 33,3% 100,0%
Secretaria 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
Técnico administrativo 0,0% 100,0% 0,0% 100,0%
Total 1,1% 83,9% 15,1% 100,0%

Del valor del coeficiente chi cuadrado de Pearson consignado en la tabla 14, se
tiene un p valor 0,010; este indica que las variables profesién y clima organizacional

se encuentran asociadas.

Tabla 18.
Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 23,146 10 0,010
Razon de verosimilitud 14,789 10 0,140
N de casos validos 93

3.2.2 Clima organizacional segun caracteristicas laborales

Clima organizacional segun grupo ocupacional o funciones

De los datos de latabla 15 se observa que en el personal administrativo predomina
la percepcidén de que el clima es saludable a diferencia del personal asistencial, en
los que predomina la percepcion de que el clima debe mejorar. Es posible
establecer que el grupo ocupacional al que pertenece el trabajador ejerce influencia

sobre la percepcion del clima.
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Tabla 19.

Percepcion del Clima organizacional segun grupos ocupacionales del INSN

Clima organizacional

No saludable Por mejorar Saludable  Total

Grupo Administrativo 0,0% 33,3% 66,7% 100,0%
ocupacional e o cial 1.1% 85.6% 13,3%  100,0%
Total 1.1% 83.9% 15,1%  100,0%

Del valor del coeficiente chi cuadrado de Pearson consignhado en la tabla 16, se
tiene un p valor 0,039; este indica que las variables grupo ocupacional y clima

organizacional se encuentran asociadas.

Tabla 20.
Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Significacion asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 6,463 2 ,039
Razon de verosimilitud 4,322 2 ,115
N de casos validos 93

Clima organizacional segun condicion laboral de los trabajadores

En los datos de la tabla 17 se observa que tanto en el personal nombrado como en
el contratado se percibi6 mayormente que el clima debe mejorar, siendo menor el
porcentaje que lo consideré saludable. Se concluye que la condicién laboral de los

trabajadores influyé débilmente en la percepcion del clima.

Tabla 21.
Percepcién del Clima organizacional segun condicion laboral de los trabajadores

Clima organizacional

No saludable Por mejorar Saludable Total
Condicion  Nombrado 0,0% 79,7% 20,3% 100,0%
laboral Contratado 3,4% 93,1% 3,4% 100,0%

Total 1,1% 83,9% 15,1% 100,0%
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Del valor del coeficiente chi cuadrado de Pearson consignado en la tabla 18, se
tiene un p valor 0,041; este indica que las variables condicién laboral y clima

organizacional se encuentran asociadas.

Tabla 22.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Significacién asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 6,406 2 ,041
Razon de verosimilitud 7,593 2 ,022
N de casos validos 93

Clima organizacional segun tiempo de servicio de los trabajadores

En los datos de la tabla 19 se observa que, tanto el personal que tiene menos
tiempo de permanencia en la institucion, como el de mayor tiempo de permanencia
percibieron mayormente que el clima debe mejorar. Se observa que un bajo
porcentaje de trabajadores con menor tiempo de permanencia consideraron al
clima como no saludable a diferencia de un grupo un poco mayor de trabajadores
con mayor tiempo de permanencia que lo consideraron saludable. Se deduce a
partir de ello que el tiempo de servicio o permanencia tiene una débil influencia

sobre la percepcion del clima.

Tabla 23.

Percepcion del Clima organizacional segun tiempo de permanencia en el INSN

Clima organizacional
No saludable Por mejorar Saludable Total

Tiempo de Menor tiempo 5,0% 95,0% 0,0% 100,0%
permanencia Mayor tiempo 0,0% 80,8%  19,2% 100,0%
enla Total 1,1% 83,9%  151%  100,0%
institucion 70 1770 70 270

Del valor del coeficiente chi cuadrado de Pearson consignado en la tabla 20, se
tiene un p valor 0,020; este indica que las variables tiempo de permanencia en la

institucion y clima organizacional se encuentran asociadas.
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Tabla 24.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl  Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 7,862 2 ,020
Razén de verosimilitud 10,219 2 ,006
N de casos validos 93

3.2.3 Percepcidn de cultura organizacional segun caracteristicas

sociodemograficas

Cultura organizacional segun edad de los trabajadores

En los datos de la tabla 21 se observa que para las personas de menor edad la
percepcion es que la cultura de la organizacién debe mejorar; en las personas de
mayor edad se considera que la cultura de la organizacion es saludable. Se deduce

gue la edad ejerce influencia sobre la percepcion de la cultura.

Tabla 25.

Percepcion de la cultura organizacional segin edad de los trabajadores

Cultura de la organizacion

No saludable Por mejorar Saludable Total

Edad Joven 11,1% 88,9% 0,0% 100,0%
Adulto joven 0,0% 93,3% 6,7% 100,0%

Adulto 0,0% 25,7% 74,3% 100,0%

Adulto mayor 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%

Total 1,1% 63,4% 35,5% 100,0%

Del valor del coeficiente chi cuadrado de Pearson consignado en la tabla 22, se
tiene un p valor 0,000; este indica que las variables grupo edad y cultura de la

organizacion se encuentran asociadas.

Tabla 26.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl  Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 60,248 6 ,000
Razé6n de verosimilitud 62,919 6 ,000

N de casos validos 93
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Cultura organizacional segun sexo de los trabajadores

En los datos de la tabla 23 se observa que mayormente tanto para las mujeres
como para los hombres la cultura debe mejorar, igualmente en menor porcentaje la
cultura de la organizacioén es saludable. Siendo los resultados similares se concluye

gue el sexo no es determinante en la percepcion de la cultura.

Tabla 27.

Percepcion de la cultura organizacional segun sexo de los trabajadores

Cultura de la organizacion

No saludable Por mejorar  Saludable Total

Sexo Femenino 1,4% 61,1% 37,5% 100,0%
Masculino 0,0% 71,4% 28,6% 100,0%

Total 1,1% 63,4% 35,5% 100,0%

Del valor del coeficiente chi cuadrado de Pearson consignado en la tabla 24, se
tiene un p valor 0,628; este indica que las variables sexo y cultura de la organizacién

Nno se encuentran asociadas.

Tabla 28.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Significacién asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson ,930 2 ,628
Razon de verosimilitud 1,161 2 ,560
N de casos validos 93

Cultura organizacional segun profesion de los trabajadores

En los datos de la tabla 25 se observa que, en profesionales y técnicos sanitarios
mayormente se considera que la cultura debe mejorar; sin embargo, es importante
el porcentaje que consideran que es saludable. A nivel administrativo la s opiniones
son divididas, para la secretaria es saludable la cultura mientras que los técnicos

en administracion opinaron que esta debe mejorar.

es administrativos, técnico sanitario y tecnélogo médico, ubican la cultura de la
organizacion en el nivel por mejorar, con tendencia a saludable; mientras que las

secretarias lo califican en el nivel saludable. Asimismo, los médicos y los técnicos
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de laboratorios califican por igual en los niveles por mejorar y saludable. Estos
resultados indican que de haber influencia de la profesion sobre la cultura ésta seria
deébil.

Tabla 29.

Percepcion de cultura de la organizacion segun profesion de los trabajadores

Cultura de la organizacion
No saludable Por mejorar Saludable Total

Profesion Médico 0,0% 50,0% 50,0% 100,0%
Tecndlogo médico 0,0% 68,1% 31,9%  100,0%
Técnico sanitario 0,0% 66,7% 33,3% 100,0%
Técnico laboratorio 11,1% 44,4% 44,4% 100,0%
Secretaria 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%
Técnico administrativo 0,0% 100,0% 0,0% 100,0%
Total 1,1% 63,4% 35,5% 100,0%

Del valor del coeficiente chi cuadrado de Pearson consignado en la tabla 26, se
tiene un p valor 0,123; este indica que las variables profesion y cultura de la

organizacion no se encuentran asociadas.

Tabla 30.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor al Significacion asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 15,261 10 123
Razon de verosimilitud 11,430 10 325
N de casos validos 93

3.2.4 Percepcion de cultura organizacional segun caracteristicas laborales
Cultura organizacional segun grupo ocupacional

En los datos de la tabla 26 se observa que, para el personal administrativo
predomina la percepcion de que la cultura es saludable y para el personal
asistencial predomina la percepcion de que la cultura debe mejorar, en

consecuencia, la funcién laboral influyd sobre la percepcion.



Tabla 31.

Percepcion de cultura de la organizacién segun grupos ocupacionales
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Cultura de la organizacion

No saludable  Por mejorar Saludable Total
Grupo Administrativo 0,0% 33,3% 66,7% 100,0%
ocupacional Asistencial 1,1% 64,4% 34,4% 100,0%
Total 1,1% 63,4% 35,5% 100,0%

Del valor del coeficiente chi cuadrado de Pearson consignado en la tabla 22, se

tiene un p valor 0,515; este indica que las variables grupo ocupacional y cultura de

la organizacion no se encuentran asociadas.

Tabla 32.
Pruebas de chi-cuadrado
Valor al Significacién asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 1,326 2 ,515
Razén de verosimilitud 1,278 2 ,528
N de casos validos 93

Cultura organizacional segun condicién laboral

En los datos de la tabla 28 se observa que en los trabajadores nombrados la

percepcion de la cultura organizacional se halla repartida en proporciones

cercanas, entre saludable y que debe mejorar. A diferencia, en los contratados

predominé fuertemente el criterio que la cultura debe mejorar, llegando incluso un

3,4% a considerar que la cultura de la organizacién no era saludable; pero

contrariamente un 6,9% si la considerd saludable. Las diferencias entre ambos

grupos indicaron que la condicién laboral si influye sobre la percepcién que los

trabajadores tienen de la cultura en la organizacion.

Tabla 33.

Percepcion de cultura de la organizacion segun condicion laboral

Cultura de la organizacion

No saludable Por mejorar  Saludable Total
Condicion Nombrado 0,0% 51,6% 48,4% 100,0%
laboral Contratado 3,4% 89,7% 6,9% 100,0%

Total 1,1% 63,4% 35,5% 100,0%
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Del valor del coeficiente chi cuadrado de Pearson consignado en la tabla 29, se
tiene un p valor 0,000; este indica que las variables condicion laboral y cultura de

la organizacion se encuentran asociadas.

Tabla 34.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl  Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 16,477 2 ,000
Razén de verosimilitud 19,375 2 ,000
N de casos validos 93

Cultura organizacional segun tiempo de permanencia

En los datos de la tabla 30 se observa que menor tiempo de permanencia en la
institucion la percepcion tiende a considera que la cultura debe mejorar y a mayor
tiempo de permanencia en la institucion, la percepcion entre que debe mejorar y
gue es saludable se halla repartida en porcentajes cercanos. Estos resultados
permiten aceptar que el tiempo de permanencia tuvo influencia sobre la percepcién

de la cultura.

Tabla 35.
Cultura de la organizacion vs tiempo de permanencia en la institucion de los

trabajadores de INSN

Cultura de la organizacion

No saludable Por mejorar Saludable Total
Tiempo de Menor tiempo 5,0% 85,0% 10,0% 100,0%
permanencia  Mayor tiempo 0,0% 57,5% 42,5% 100,0%
en la institucion Total 1,1% 63,4% 35,5% 100,0%

Del valor del coeficiente chi cuadrado de Pearson consignado en la tabla 31, se
tiene un p valor 0,006; este indica que las variables tiempo de permanencia en la

institucion y cultura de la organizacion se encuentran asociadas.

Tabla 36.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Significacion asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 10,180 2 ,006
Razé6n de verosimilitud 10,882 2 ,004

N de casos validos 93




73
3.2.5 Disefio organizacional segln las caracteristicas sociodemograficas
Disefio organizacional segun edades

En los datos de la tabla 32 se observa que al igual que en las otras dimensiones
cuanto mayor es la edad mejor es la percepcion que se tiene del disefio de la
organizacion; en el grupo adulto un porcentaje cercano a un tercio del grupo y todos
los adultos mayores consideraron que el disefio era saludable. Estos datos indican

gue la edad si influye en la percepcion del disefio.

Tabla 37.
Disefio organizacional segun edad de los trabajadores del INSN

Disefio organizacional

Por mejorar Saludable Total
Edad Joven 100,0% 0,0% 100,0%
Adulto joven 100,0% 0,0% 100,0%
Adulto 62,9% 37,1% 100,0%
Adulto mayor 0,0% 100,0% 100,0%
Total 81,7% 18,3% 100,0%

Del valor del coeficiente chi cuadrado de Pearson consignado en la tabla 33, se
tiene un p valor 0,000; este indica que las variables grupo edad y disefio

organizacional se encuentran asociadas.

Tabla 38.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor al Significacién asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 38,298 3 ,000
Razo6n de verosimilitud 42,283 3 ,000
N de casos validos 93

Disefio organizacional segln sexo

En los datos de la tabla 34 se observa que en ambos sexos predomina la
percepcion de que el disefio de la organizacion debe mejorar, con un menor
porcentaje que opina que es saludable. Esto estaria indicando que el sexo no

influye sobre la percepcion del disefio.
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Tabla 39.
Disefio organizacional segun sexo de los trabajadores de INSN

Disefio organizacional

Por mejorar Saludable Total
Sexo Femenino 80,6% 19,4% 100,0%
Masculino 85,7% 14,3% 100,0%
Total 81,7% 18,3% 100,0%

Del valor del coeficiente chi cuadrado de Pearson consignado en la tabla 33, se
tiene un p valor 0,590; este indica que las variables sexo y disefio organizacional

Nno se encuentran asociadas.

Tabla 40.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor al Significacion asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson ,290 1 ,590
Razo6n de verosimilitud ,047 1 ,828
N de casos validos 93

Disefio organizacional segun profesion

En los datos de la tabla 36 se observa una fuerte predominancia en profesionales
y técnicos por considerar que el disefio debe mejorar; en el caso de la secretaria se
mantiene la percepcién de que es saludable al igual que en menor porcentaje en

todos los grupos. No se considera entonces que la profesion ejerza influencia.

Tabla 41.
Disefio organizacional segun profesion de los trabajadores del INSN

Disefio organizacional

Por mejorar Saludable Total
Profesion Médico 83,3% 16,7% 100,0%
Secretaria 0,0% 100,0% 100,0%
Técnico administrativo 100,0% 0,0% 100,0%
Técnico laboratorio 77,8% 22.2% 100,0%
Técnico sanitario 66,7% 33,3% 100,0%
Tecndélogo médico 84,7% 15,3% 100,0%
Total 81,7% 18,3% 100,0%

Del valor del coeficiente chi cuadrado de Pearson consignado en la tabla 33, se

tiene un p valor 0,071; este indica que las variables profesion y disefio

organizacional no se encuentran asociadas.
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Tabla 42.
Pruebas de chi-cuadrado
Valor al Significacién asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 10,158 5 ,071
Razé6n de verosimilitud 8,143 5 ,149
N de casos validos 93

3.2.6 Percepciones del disefio organizacional segun caracteristicas

laborales.
Disefio organizacional segln grupo ocupacional

En los datos de la tabla 38 se observa que, el personal administrativo mayormente
ubica al disefio organizacional en el nivel saludable, mientras que el grupo
asistencial, consider6 que el disefio organizacional debe mejorar. En consecuencia,
el pertenecer a un grupo ocupacional si ejerce influencia sobre el disefio de la

organizacion.

Tabla 43.

Disefio organizacional segun grupo ocupacional de los trabajadores del INSN

Disefo organizacional

Por mejorar Saludable Total
Grupo Administrativo 33,3% 66,7% 100,0%
ocupacional Asistencial 83,3% 16,7% 100,0%
Total 81,7% 18,3% 100,0%

Del valor del coeficiente chi cuadrado de Pearson consignado en la tabla 39, se
tiene un p valor 0,028; este indica que las variables grupo ocupacional y disefio

organizacional se encuentran asociadas.

Tabla 44.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor al Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 4,859 1 ,028
Razén de verosimilitud 2,088 1 , 148

N de casos validos 93
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Disefio organizacional segun condicion laboral

En los datos de la tabla 40 se observa que, independientemente a la condicion
laboral, mayoritariamente consideran que el disefio organizacional debe mejorar,
siendo en los nombrados que existe un porcentaje importante que consider6é que
era saludable. Los datos permiten considerar que existe una influencia débil de la

condicion laboral.

Tabla 45.

Disefio organizacional segun condicion laboral de los trabajadores del INSN

Disefio organizacional

Por mejorar Saludable Total
Condicion  Nombrado 75,0% 25,0% 100,0%
laboral Contratado 96,6% 3,4% 100,0%
Total 81,7% 18,3% 100,0%

Del valor del coeficiente chi cuadrado de Pearson consignado en la tabla 33, se
tiene un p valor 0,013; este indica que las variables condicion laboral y disefio

organizacional se encuentran asociadas.

Tabla 46.
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl  Significacién asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 6,205 1 ,013
Razon de verosimilitud 4,846 1 ,028
N de casos validos 93

Disefio laboral segun tiempo de permanencia de los trabajadores del INSN

En los datos de la tabla 42 se observa que en todos los trabajadores con menor
tiempo de permanencia en la institucion consideraron que el disefio de la
organizacion debe mejorar; en la mayoria de los trabajadores con mayor tiempo de
permanencia igualmente consideraron que debe mejorar, ubican el disefio
organizacional en el nivel por mejorar, aunque un 23% de ello consideré que el
disefio era saludable. En consecuencia, el tiempo de permanencia influye en la

percepcion del disefio.
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Tabla 47.

Disefio organizacional segun tiempo de permanencia de los trabajadores

Disefio organizacional

Por mejorar No saludable Total
Tiempo de Menor tiempo 100,0% 0,0% 100,0%
permanencia  Mayor tiempo 76,7% 23,3% 100,0%
en la instituciéon Total 81,7% 18,3% 100,0%

Del valor del coeficiente chi cuadrado de Pearson consignado en la tabla 33, se
tiene un p valor 0,017; este indica que las variables tiempo de permanencia y disefio

organizacional se encuentran asociadas.

Tabla 48.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 5,699 1 ,017
Razdn de verosimilitud 4,247 1 ,039
N de casos validos 93

3.2.7 Percepcidn del potencial humano segun caracteristicas

sociodemograficas

Potencial humano segun edades

En los datos de la tabla 44 se observa que, el grupo joven califica al potencial
humano como no saludable; mientras que los grupos adulto joven y adulto
consideraron que el potencial humano debe mejorar; a diferencia los integrantes
del grupo adulto mayor lo consideraron saludable. En general la edad si influye

sobre la percepcion del potencial humano.

Tabla 49.

Potencial humano segun edades de los trabajadores del INSN

Potencial humano

No saludable Por mejorar Saludable Total

Edad Joven 66,7% 33,3% 0,0% 100,0%
Adulto joven 6,7% 93,3% 0,0% 100,0%

Adulto 0,0% 80,0% 20,0% 100,0%

Adulto mayor 0,0% 0,0% 100,0% 100,0%

Total 9,4% 78,1% 12,5% 100,0%




78

Del valor del coeficiente chi cuadrado de Pearson consignado en la tabla 45, se

tiene un p valor 0,000; este indica que las variables grupo edad y potencial humano

se encuentran asociadas.

Tabla 50.
Pruebas de chi-cuadrado
Valor gl  Significacion asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 75,805 6 ,000
Razén de verosimilitud 55,824 6 ,000
N de casos validos 93

Potencial humano seguin sexo

En los datos de latabla 46 se observa que, independientemente al sexo, el potencial

humano se considera que debe mejorar, sélo en mujeres se observa que un 12,5%

de ellas lo consideran no saludable y otro porcentaje similar lo consideré saludable.

Tabla 51.

Percepcion del potencial humano segun el sexo de los trabajadores del INSN

Potencial humano

No saludable  Por mejorar

Saludable Total

Sexo Femenino 12,5% 75,0% 100,0%
Masculino 0,0% 90,5% 100,0%
Total 9,7% 78,5% 100,0%

Del valor del coeficiente chi cuadrado de Pearson consignado en la tabla 47, se

tiene un p valor 0,198; este indica que las variables grupo sexo y potencial humano

Nno se encuentran asociadas.

Tabla 52.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl  Significacion asintotica (bilateral)

Chi-cuadrado de Pearson 3,243 2

Razo6n de verosimilitud 5,214 2

N de casos validos 93

,198
,074
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Potencial humano segun profesion

En los datos de la tabla 48 se observa que, todos los profesionales, consideran que
el potencial humano mejorar, con tendencia a saludable; con excepcién de
secretarias que ubican en la misma cantidad en los niveles por mejorar y saludable;

los técnicos administrativos lo califican en el nivel no saludable.

Tabla 53.

Percepcion del potencial humano segun profesion de los trabajadores de INSN

Potencial humano
No saludable Por mejorar Saludable Total

Profesion Médico 16,7% 66,7% 16,7% 100,0%
Tecnoélogo médico 6,9% 84,7% 8,3% 100,0%
Técnico laboratorio 22,2% 55,6% 22,2% 100,0%
Técnico sanitario 0,0% 66,7% 33,3% 100,0%
Secretaria 0,0% 50,0% 50,0% 100,0%
Técnico administrativo 100,0% 0,0% 0,0% 100,0%
Total 9,7% 78,5% 11,8% 100,0%

Del valor del coeficiente chi cuadrado de Pearson consignado en la tabla 49, se
tiene un p valor 0,043; este indica que las variables profesion y potencial humano

se encuentran asociadas.

Tabla 54.
Pruebas de chi-cuadrado
Valor al Significacion asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 18,787 10 ,043
Razon de verosimilitud 12,722 10 ,240
N de casos vélidos 93

3.2.8 Percepcion del potencial humano segun caracteristicas laborales

Potencial humano segun grupo ocupacional

En los datos de la tabla 50 se observa que, para el personal administrativo califican
al potencial humano en cantidades porcentuales iguales en los tres niveles, y el

personal asistencial, ubican al potencial humano en el nivel por mejorar, con
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tendencia a saludable. Es decir, no puede afirmarse que el pertenecer a un grupo

ocupacional influye en la percepcién del potencial humano.

Tabla 55.

Potencial humano vs grupo ocupacional de los trabajadores de INSN

Potencial humano

No saludable Por mejorar  Saludable Total

Grupo Administrativo 33,3% 33,3% 33,3% 100,0%
ocupacional Asistencial 8,9% 80,0% 11,1% 100,0%
Total 9,7% 78,5% 11,8% 100,0%

Del valor del coeficiente chi cuadrado de Pearson consignado en la tabla 51, se
tiene un p valor 0,149; este indica que las variables grupo ocupacional y potencial

humano no se encuentran asociadas.

Tabla 56.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor gl  Significacion asintotica (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 3,810 2 , 149
Razén de verosimilitud 2,958 2 ,228
N de casos validos 93

Potencial humano segun condicion laboral

En los datos de la tabla 52 se observa que, los hombrados ubican el potencial
humano en el nivel por mejorar, con tendencia a saludable; mientras que los
contratados con tendencia al nivel no saludable. Indican estos datos que si influye

la condicion laboral.

Tabla 57.

Percepcion del potencial humano segun condicion laboral de los trabajadores

Potencial humano

No saludable Por mejorar  Saludable Total
Condicion Nombrado 1,6% 82,8% 15,6% 100,0%
laboral Contratado 27,6% 69,0% 3,4% 100,0%

Total 9,7% 78,5% 11,8% 100,0%
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Del valor del coeficiente chi cuadrado de Pearson consignado en la tabla 53, se
tiene un p valor 0,000; este indica que las variables condicién laboral y potencial

humano se encuentran asociadas.

Tabla 58.

Pruebas de chi-cuadrado

Valor al Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 16,955 2 ,000
Razon de verosimilitud 16,715 2 ,000
N de casos validos 93

Potencial humano segun tiempo de permanencia

En los datos de la tabla 54 se observa que los trabajadores con menor tiempo de
permanencia en la institucion consideraron que el potencial humano debe mejorar
al igual que la mayoria de los que tienen mayor tiempo de permanencia en la
institucion, aunque en este grupo un 15% de ellos consideraron que el potencial
humano es saludable. Por tanto es posible considerar que el tiempo de
permanencia si influyé en la percepcion que tienen los trabajadores sobre el

potencial humano.

Tabla 59.
Percepcion del potencial humano segun tiempo de permanencia en la institucion de

los trabajadores del INSN

Potencial humano

No saludable Por mejorar Saludable Total

Tiempo de Menor tiempo 35,0% 65,0% 0,0% 100,0%
permanencia -

en la institucion Mayor tiempo 2, 7% 82,2% 15,1% 100,0%

Total 9,7% 78,5% 11,8% 100,0%

Del valor del coeficiente chi cuadrado de Pearson consignado en la tabla 45, se
tiene un p valor 0,000; este indica que las variables tiempo de permanencia en la

institucion y potencial humano se encuentran asociadas.



Tabla 60.
Pruebas de chi-cuadrado
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Valor gl  Significacion asintética (bilateral)
Chi-cuadrado de Pearson 20,488 2 ,000
Razé6n de verosimilitud 18,895 2 ,000

N de casos validos 93




IV. Discusion
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Al advertir las diferencias en las percepciones del clima organizacional del personal
del Departamento de Patologia del Instituto Nacional de Salud del Nifo, se
considerd aprioristicamente que aspectos socio demogréficos, asi como factores
de indole laboral estarian influenciado en alguna forma en la construccion de esta
percepcion. Tales supuestos, debieron ser comprobados, mediante la investigacion

cuantitativa descriptiva desarrollada.

Caracteristicas de los aspectos sociodemograficos en el area de patologia del
INSN

Se hallé que la poblacién predominante estaba conformada por grupos adultos,
entre jévenes adultos y adultos maduros en un porcentaje de 86%; asi también las
mujeres predominaban en la poblacién con un 77,4% en igual porcentaje que
los(as) tecndlogos(as) médicos(as), lo que era de esperar por los servicios que

presta el area analizada.
Condiciones laborales en el area de patologia del INSN

Respecto a los aspectos o factores laborales, se hallé que un 96,8% pertenecian al
grupo de trabajadores asistenciales y el 68,8% del personal era nombrado, es decir
gozaban de estabilidad laboral en su puesto de trabajo; asimismo, el 78,5% de ellos

tenia un tiempo de servicios mayor al tiempo promedio en el area.
El clima organizacional en el area de patologia del INSN

Se consideraron tres tipos de percepciones respecto al clima, no saludable, por
mejorar y saludable, encontrandose que predominé en los trabajadores el criterio
de que el clima debia mejorar, sin mayor precision, lo que probablemente obedecié
a que se consideraron muy pocos niveles en la medicién de esta variable, no dando
oportunidad a los trabajadores a ser mas precisos en su respuesta. Esto podria
explicarse a partir de los cuatro rasgos que presenta el clima organizacional segun
el MINSA (2009) especialmente el referido a los cambios estructurales (estilo de
direccidn, politicas y planes de gestion que pueden ser motivo de alteracion del
clima organizacional, lo que habria influenciado en la percepcion de los

trabajadores sobre él.



85

Igualmente se considerd analizar tres aspectos en cuanto al clima, la cultura
de la organizacion, el disefio que tiene la organizacién y su potencial humano,
hallAndose que, la percepcién en todos ellos fue que debian mejorar y en menor
porcentaje opinaron que eran saludables, mas la cultura que los otros dos aspectos,
lo que segun Brunet (2004) podria deberse a que el clima organizacional es el
espejo de la conducta, capacidades y valores que, tienen los trabajadores al interior
de sus instituciones, y siendo el sector salud, un gremio convulsionado por las
condiciones laborales en que debe desempefarse, no sorprende que se asuma

una actitud por demas critica, de las condiciones del clima.

Por otro lado, los resultados hallados en alguna medida se confirman con el
trabajo de Monteza (2012) quién hallé que para el 42% de su poblacién de estudio
existia un clima medianamente favorable, o que en el estudio realizado equivale a

la percepcion de que debe mejorar y llegé a un 83,9%.
Efecto de las variables sociodemograficas sobre la percepcion del clima

Se hall6é que la edad estaba asociada con el clima, encontrandose que mientras
gue en los grupos jovenes y adultos se considerd que el clima debia mejorar,
llegando a un 83,9% de trabajadores; el 15,1% entre adultos y adultos mayores

categéricamente afirmaron que éste era saludable.

Con respecto al sexo, el p valor de 0,611 indic6 que no estaba asociado con la
percepcion del clima, es decir que esta no dependia de la condicion de hombre o
de mujer. En ambos casos predomino el criterio de que el clima deberia mejorar,

con 90, 5% y 81,9% respectivamente.

Los resultados mostraron que independientemente de la profesion se
percibia que el clima deberia mejorar, llegando al 83,9% de profesionales y técnicos
gue compartian la percepcion, a excepcion de la secretaria, la que probablemente

por su rol y cercania con las autoridades manifesté que el clima era saludable.
Efecto de las condiciones laborales sobre la percepcion del clima

En general se noto diferencias entre la percepcion del personal asistencial con el

administrativo; mientras que para los primeros predominé en el 85,6% el criterio de
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que el clima debia mejorar para el 66,7% de los administrativos era saludable el
clima. Hallandose un p valor de 0,039 que confirmaba la asociacion entre ambas

variables.

Tomando en cuenta la condicion laboral solo se observaron diferencias
porcentuales menores, dado que tanto nombrados como contratados en mayoria
consideraron que el clima deberia mejorar. También para este caso el p valor fue

de 0,041 es decir se confirmo que las variables si estaban asociadas.

Resultados similares se hallaron en la asociacion del tiempo de servicio de
los trabajadores con la percepcién del clima, el 83,9% de ellos consider6 que
deberia mejorar el clima, entre los que se incluyeron trabajadores con menor y

mayor tiempo de servicios respecto del promedio del area.

Si se considera que Barros (2008) afirmo que laidentidad de los trabajadores
con su organizacion es fundamental para que esta sea competitiva, los resultados
hallados estarian explicando los distintos problemas referidos a la calidad del
servicio que se brinda en esta area, lo que implica establecer medidas correctivas
a fin de que se logre un cambio en la percepcion de los trabajadores y la eficiencia

institucional.



V. Conclusiones
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Primera conclusion

El clima organizacional percibido por los trabajadores del departamento de
patologia del Instituto Nacional de Salud del nifio, no fue uniforme, sufriendo
variaciones debido al efecto o influencia ejercida por variables sociodemogréficas
como la edad, el sexo y la profesion de los trabajadores; en la misma forma
variables laborales, como la pertenencia a un grupo ocupacional, la condicion
laboral y la permanencia en la institucion, determinaron variabilidad en las

percepciones del clima organizacional.
Segunda conclusion

En el personal del Departamento de Docencia e Investigacion de atencion en
Patologia del Instituto Nacional de Salud del Nifio en el 2017 se determin6 que
mayormente la poblacion era joven hasta en un 58,1%, presentando un 4,3% de
adultos mayores; un 77,4% eran mujeres y los tecndlogos médicos se presentaron

como el grupo profesional mas grande en el area.
Tercera conclusion

Respecto a las condiciones laborales en el Departamento de Patologia del Instituto
Nacional de Salud del Nifio en el 2017, se determiné que la mayoria de los
trabajadores eran asistenciales e igualmente los trabajadores nombrados fueron la
mayoria; llegando a un 78,5% los trabajadores con mayor tiempo de permanencia

en la institucion.
Cuarta conclusion

En la organizacion el personal hasta en un 83,9% consider6 que el clima debe
mejorar; sin embargo, un porcentaje importante del 15% lo percibié como que era
saludable el clima del Departamento de Docencia e Investigacion de atencion en

Patologia, en el Instituto Nacional de Salud del Nifio en el 2017.
Quinta conclusion

El personal del Departamento de Patologia del Instituto Nacional de Salud del Nifio,

presentd diversas percepciones del clima de acuerdo a las Vvariables



89

sociodemogréficas analizadas; es asi que, la percepcion es mas positiva a mayor
edad, a diferencia del sexo que no determina cambios en la percepcion; respecto a
las profesiones éstas tuvieron una débil influencia teniendo en cuenta que

mayormente consideraron que el clima debe mejorar.

Sexta conclusién

Igualmente, la percepcidn del clima segun las condiciones laborales no fue uniforme
en el personal del Departamento de Patologia del Instituto Nacional de Salud del
Nifio; se hallé que las condiciones laborales también ejercen influencia sobre la
percepcion del clima, asi se hallé que los trabajadores asistenciales consideran que
éste debe mejorar a diferencia de los administrativos que mayormente lo
consideraron saludable; con respecto a la condicion laboral y el tiempo de

permanencia su influencia sobre la percepcion del clima fue débil.



VI. Recomendaciones



Primera:

Segunda:

Tercera
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La evaluacion de la percepcion que tienen sobre el clima los
trabajadores requiere de requiere de instrumentos que tengan la
capacidad de medir con mas exactitud los criterios seleccionados,
recomendandose a los encargados de Gestion del talento humano o
a los encargados respectivos emplear en lo posible escalas de

graduacion numérica o escalas tipo Likert.

Habiéndose advertido que mejor percepcion sobre el clima tienen los
trabajadores mas adultos, los encargados de las distintas éareas
podrian disefiar estrategias en las que compartan espacios y tiempos

estos trabajadores con grupos mas jévenes

Habiéndose determinado que las condiciones laborales tienen un
impacto marcadamente negativo sobre como se concibe el ambiente
de trabajo y que esto repercute necesariamente sobre Ila
productividad, la gestién deberd agotar las posibilidades de lograr

mejores condiciones.
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PROBLEMA

OBJETIVOS

VARIABLES E INDICADORES

¢Qué diferencias existen en la percepcion
del clima organizacional en funcion a las
variables  sociodemograficas 'y las
condiciones laborales del personal del
Departamento de Docencia e Investigacion
de atenciéon en Patologia, en el Instituto
Nacional de Salud del Nifio, 20177

Identificar las diferencias que existen
en la percepcion del clima organizacional en
funcioén a las variables sociodemogréficas y
las condiciones laborales del personal del
Departamento de Docencia e Investigacion de
atencion en Patologia, en el Instituto Nacional
de Salud del Nifio, 2017.

PE1. ¢ Cudles son las caracteristicas de
las variables sociodemograficas en el
personal del Departamento de Docencia e
Investigacién de atencion en Patologia, en
el Instituto Nacional de Salud del Nifio,
2017?

PE2. ;Como son las condiciones
laborales para el personal del Departamento
de Docencia e Investigacion de atencion en
Patologia, en el Instituto Nacional de Salud
del Nifio, 20177

PE3. ¢Como perciben en forma integral
el clima de la organizacion el personal del
Departamento de Docencia e Investigacion
de atenciéon en Patologia, en el Instituto
Nacional de Salud del Nifio, 20177

PE4. ;Como percibe, el personal del
Departamento de Docencia e Investigacion
de atenciéon en Patologia, en el Instituto
Nacional de Salud del Nifio, el clima de la
organizacion de acuerdo con las variables
sociodemograficas?

PE5. ¢Como percibe, el personal del
Departamento de Docencia e Investigacion
de atencidon en Patologia, en el Instituto
Nacional de Salud del Nifio, el clima de la
organizacion de acuerdo con sus
condiciones laborales?

OEL1. Establecer las caracteristicas de las
variables sociodemograficas en el personal del
Departamento de Docencia e Investigacion de
atencion en Patologia, en el Instituto Nacional
de Salud del Nifo, 2017.

OE2. Determinar las condiciones laborales
para el personal en el Departamento de
Docencia e Investigaciébn de atencién en
Patologia, en el Instituto Nacional de Salud del
Nifio, 2017.

OE3. Establecer la percepcion sobre el
clima de la organizacién que tiene el personal
del Departamento de Docencia e Investigacion
de atencion en Patologia, en el Instituto
Nacional de Salud del Nifo, en el 2017.

OE4. Describir el efecto de las variables
sociodemograficas sobre la percepcion del
clima de la organizacion, que presentan los
trabajadores del Departamento de Docencia e
Investigacién de atencion en Patologia, en el
Instituto Nacional de Salud del Nifo, en el
2017.

OES. Describir el efecto de las condiciones
laborales sobre la percepcién del clima de la
organizacion, que presentan los trabajadores
del Departamento de Docencia e Investigacion
de atencion en Patologia, en el Instituto
Nacional de Salud del Nifio, en el 2017.

Aspectos sociodemograficos y laborales

Dimensiones Indicadores
Aspectos Edad
. - Sexo
sociodemograficos —
Profesion

Aspectos
laborales

Grupo ocupacional
Condicién laboral
ARos de servicio

Clima organizacional

Dimensiones

Indicadores

ftems

Comunicacién

Redes de comunicacioén institucionales
Se escuchan los reclamos en la direccion

1,5, 32, 33, 34, 35,
36,

Conflicto y
cooperacion

Los empleados colaboran entre si en su trabajo
Los trabajadores reciben apoyo material
Los trabajadores reciben apoyo humano

12, 14, 26, 39, 41,
44

El ambiente de trabajo es sano 15, 47,
Confort . .
El ambiente de trabajo es agradable
Las reglas, procedimientos y tramites son los 2,7, 28,
Estructura necesarios
La organizacion no es burocréatica
Identidad Las personas se sienten parte de la organizaciéon 9,10, 11,13, 23,32
Asumen como suyos los objetivos institucionales
. Se experimentan cosas nuevas 5,22,42, 46, 48,
Innovacion .
Se cambia la forma de hacer las cosas
. Los jefes influyen en el comportamiento de los 4,8,
Liderazgo )
trabajadores
L Existen condiciones para desarrollar un buen trabajo 6, 17, 19, 21, 24, 29,
Motivacion N
en la organizacion 30, 38, 40, 45,
En la organizacion se premia el desempefio 20, 37, 44,
Recompensa
adecuado
L El pago recibido esta acorde al trabajo realizado 16, 18, 37, 49, 50,
Remuneracion 51
Toma de Se analiza la informacion disponible 3, 25, 27, 31, 43,
decisiones Se deciden las acciones en base a la informacién
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Aspectos sociodemograficos, laborales y condiciones de trabajo en los trabajadores del Departamento de Patologia del INSN

Dimensiones

Indicadores

Escala

Aspectos sociodemograficos

Edad

Ordinal

Joven
Adulto joven
Adulto
Adulto mayor

Sexo

Nominal

Femenino
Masculino

Profesioén

Nominal

Medico patdlogo
Secretaria

Técnico administrativo
Técnico laboratorio
Técnico sanitario
Tecndlogo medico

Aspectos laborales

Grupo ocupacional

Nominal

Administrativo
Asistencial

Condicién laboral

Nominal

Nombrado
Contratado

ARNos de servicio en la institucion

Intervalar

Menor tiempo
Tiempo promedio
Mayor tiempo
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Operacionalizacion de la percepcion del clima organizacional en los trabajadores del Departamento de Patologia del Instituto
Nacional de Salud del Nifio, en el 2017

Dimensiones

Indicadores

items

indices de respuestas

Escala de
medicién

Comunicaciéon

Redes de comunicacion institucionales
Se escuchan los reclamos en la direccion

1,5, 32, 33, 34, 35, 36,

Conflicto y
cooperaciéon

Los empleados colaboran entre si en su trabajo
Los trabajadores reciben apoyo material
Los trabajadores reciben apoyo humano

12, 14, 26, 39, 41, 44

El ambiente de trabajo es sano 15, 47,
Confort . .
El ambiente de trabajo es agradable
Las reglas, procedimientos y tramites son los necesarios 2,7,28,
Estructura . ., L.
La organizacion no es burocréatica
Identidad Las personas se sienten parte de la organizacién 9,10, 11, 13, 23, 32
Asumen como suyos los objetivos institucionales
L, Se experimentan cosas nuevas 5,22,42, 46, 48,
Innovacion .
Se cambia la forma de hacer las cosas
Liderazgo Los jefes influyen en el comportamiento de los trabajadores 4, 8,
., Existen condiciones para desarrollar un buen trabajo en la 6,17, 19, 21, 24, 29, 30,
Motivacion .,
organizacion 38, 40, 45,
Recompensa En la organizacion se premia el desempefio adecuado 20, 37, 44,
Remuneracion El pago recibido esta acorde al trabajo realizado 16, 18, 37, 49, 50, 51
Toma de Se analiza la informacién disponible 3,25, 27, 31, 43,

decisiones

Se deciden las acciones en base a la informacién

Totalmente en
desacuerdo

En desacuerdo

Ni De acuerdo Ni en
Desacuerdo

De acuerdo

Totalmente de
acuerdo

Para la medicién de
la variable se

establecio una
escala ordinal de
tres niveles:
Saludable

Por mejorar

No saludable
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N° ITEM

Rpta

ITEM 1:

Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor que sé hacer

ITEM 2: Me rio de bromas

ITEM 3: Mi jefe inmediato trata de obtener informacién antes de tomar una decision
ITEM 4: La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion

ITEM 5: Mis comparieros de trabajo toman iniciativas para la solucién de problemas
ITEM 6: Mi remuneracién es adecuada en relacion con el trabajo que realizo

ITEM 7: Mi jefe estd disponible cuando se le necesita

ITEM 8: Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable

ITEM 9:

Las cosas me salen perfectas

ITEM 10:

Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi organizacion

ITEM 11:

Mi trabajo es evaluado en forma adecuada

ITEM 12:

Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas sean consideradas

ITEM 13:

Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion

ITEM 14:

En mi organizacién participo en la toma de decisiones

ITEM 15:

Estoy sonriente

ITEM 16:

Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa

ITEM 17:

Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios

ITEM 18:

La limpieza de los ambientes es adecuada

ITEM 19:

Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso

de mi organizacion

ITEM 20: Mi contribucién juega un papel importante en el éxito de mi organizacién de salud
ITEM 21: Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo

ITEM 22: Cometo errores

ITEM 23: Estoy comprometido con mi organizacion de salud

ITEM 24: Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesito

ITEM 25: En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo

ITEM 26: Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito

ITEM 27: Mi salario y beneficios son razonables

ITEM 28: Cuando he encontrado algo lo devuelvo a su duefio

ITEM 29: Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para recabar
apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al trabajo

ITEM 30

: Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo

ITEM 31

: Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud

ITEM 32

: He mentido

ITEM 33

: Recibo buen trato en mi establecimiento de salud

ITEM 34

: Presto atencién a los comunicados que emiten mis jefes
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