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Resumen

El presente proyecto de investigacion se realizé con la finalidad de analizar los
factores y dimensiones del clima laboral y la satisfaccion del personal
administrativo, perteneciente a la Coordinacion Zonal 2-SALUD, de la provincia
de Napo, Canton Tena, para obtener los objetivos planteados se realiz6 una encuesta
de satisfaccion como método de investigacion cuantitativo. El instrumento basico
utilizado en la investigacion es el cuestionario, que recoge en forma organizada los
indicadores de las variables, tras la obtencion de los resultados, permitieron conocer
a profundidad la realidad actual del clima laboral y la satisfaccion del personal
administrativo, perteneciente a la Coordinacién Zonal 2-SALUD, para poder lograr
un mayor nivel de integracion, cooperacion, satisfaccion y de pertenencia, quedd en
manifiesto la necesidad de implementar una propuesta de mejora y un plan de
accion, utilizando cuatro tipos de factores; individuales, grupales 'y
organizacionales objetivos y subjetivos, integrados por dimensiones del clima

laboral.

Palabras claves: dimensiones del clima laboral, satisfaccién laboral, factores del

clima laboral, propuesta de mejora, plan de accién.
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Summary

The present research project was carried out in order to analyze the factors and
dimensions of the work environment and the satisfaction of the administrative
personnel belonging to the Zonal Coordination 2-SALUD, of the province of
Napo, Canton Tena, to obtain the objectives set. A satisfaction survey as a
qualitative research method. The basic instrument used in the research is the
questionnaire, which collects in an organized way the indicators of the variables,
after obtaining the results, they allowed to know in depth the current reality of the
work environment and the satisfaction of the administrative staff, belonging to the
Coordination Zonal 2-HEALTH, in order to achieve a higher level of integration,
cooperation, satisfaction and belonging, the need to implement an improvement
proposal and an action plan was revealed, using four types of factors; individual,
group and organizational objectives and subjective, integrated by dimensions of

the work environment.

Keywords: dimensions of the work environment, work satisfaction, work

environment factors, improvement proposal, action plan.



Introduccion.

En el contexto actual a nivel mundial, lleno de constantes e inesperados
cambios demogréaficos, tecnoldgicos, sociales, econdmicos, politicos y culturales,
las organizaciones buscan constantemente mejorar sus procesos productivos, las
relaciones interpersonales de sus empleados en el entorno laboral y personal, en
donde el clima laboral tiene un rol muy importante, tal es asi que los factores
internos y externos afectan en el desempefio de los integrantes de una institucion,
ello se debe a que las caracteristicas del clima laboral que son percibidas por los
empleados de forma directa o indirecta influyen en su comportamiento y
rendimiento laboral.

En este sentido, BICG, la Consultoria de estrategia y operaciones, publicado en
la Revisa Vida y Exito (2020), sefiala que la clave del éxito para alcanzar esa
ansiada satisfaccion laboral reside principalmente en la importancia de crear
espacios que respondan a las nuevas necesidades derivadas de un cambio general
en la sociedad. Esta realidad ha impuesto la busqueda de nuevas formas de
gestionar, por lo que han surgido nuevos enfoques los cuales deben relacionarse
estrictamente con la forma de actuar y de aprender de las personas.

En la situacion actual, muchas organizaciones a nivel de Latinoamérica estan
siendo forzadas a cambiar su forma de trabajar y adaptandose a los cambio
tecnoldgicos del entorno, a contar con espacios de trabajo agradables y
confortables que impulsen un buen clima laboral, teniendo como resultado
empleados satisfechos, felices, eficientes y sobre todo muy productivos. Este reto
es multidisciplinar, por lo que sélo implementandolo de forma integrada, se
podria alcanzar con éxito un ambiente laboral en el que prevalezca, el

compromiso, la responsabilidad y armonia en cada una de las instituciones.


https://www.bicg.com/es/
http://www.rrhhdigital.com/secciones/salud-y-empresa/139145/La-importancia-de-los-espacios-de-trabajo-en-el-bienestar-y-la-salud-de-los-trabajadores?target=_self?target=_self
http://www.rrhhdigital.com/secciones/salud-y-empresa/139145/La-importancia-de-los-espacios-de-trabajo-en-el-bienestar-y-la-salud-de-los-trabajadores?target=_self?target=_self

Alvarez (2015), Define el clima organizacional como el ambiente de trabajo
resultante de la expresion o manifestacion de diversos factores de caracter
interpersonal, fisico y organizacional. Se entiende que el clima laboral es un factor
determinante en el logro de los objetivos de las instituciones, incluyendo las
pertenecientes al Ministerio de Salud Publica del Ecuador.

Actualmente, las organizaciones en Ecuador enfrentan cambios constantes del
entorno a los cuales tienen que adaptarse para sobrevivir. Esta realidad ha
impuesto la busqueda de nuevas formas de gestionar, por lo que han surgido
nuevos enfoques los cuales deben relacionarse estrictamente con la forma de
actuar y de aprender de las personas.

El presente estudio trata de medir y evaluar la satisfaccion del clima laboral
del personal administrativo perteneciente a la Coordinacion Zonal 2-SALUD, de
la Provincia de Napo, cantdn Tena, con la finalidad de conocer cuéles son los
factores y dimensiones del clima laboral que pudieran estar afectando al
desenvolvimiento cotidiano del Talento Humano que labora dentro de esta
prestigiosa organizacion. La importancia de realizar un estudio sobre el clima
laboral radica a que en los ultimos afios el personal administrativo perteneciente a
la Coordinacion Zonal 2-SALUD, no presenta un ambiente de trabajo favorable y
satisfactorio, existe mucha rotacion del personal de modalidad a contrato
ocasional, el personal se siente desmotivado, sobrecarga de trabajo, y los rumores
negativos son de todos los dias. Es por ello, que en base a los resultados
obtenidos, nos permitiran buscar alternativas de cambio para alcanzar un clima
laboral agradable y satisfactorio para el personal administrativo en la institucion, y
a la vez contribuyan al éxito de las metas y objetivos institucionales establecidos

en la Coordinacion Zonal 2-SALUD.



El presente documento esta conformado por los siguientes capitulos que a
continuacion se detallan y a traves de los cuales se respalda y desarrolla la
investigacion:

Iniciando con el capitulo I, el marco tedrico se detallan los aspectos
conceptuales necesarios para fundamentar y respaldar el resultado de la presente
investigacion, organizando de forma coherente las aportaciones importantes de los
autores respecto a la problematica de estudio.

En el capitulo 11, el marco referencial, que integra las argumentaciones teoricas
empiricas y conceptuales, donde se establece la informacidn que soporta la
investigacion. El capitulo 111, explica detalladamente la metodologia que se utilizo
en la investigacion de este estudio, asi como las técnicas e instrumentos para
recopilar la informacion.

En el Capitulo 1V, se presenta la propuesta y a su vez se realiza el analisis e
interpretacion de los resultados de la investigacion, en donde se presentan los
resultados obtenidos a través de la aplicacion del instrumento de recoleccion de
datos y las conclusiones y recomendaciones generales del analisis.

Antecedentes.

La Coordinacion Zonal 2 -SALUD, mediante Registro Oficial No. 734 de 28
de Junio del 2012, el Ministerio de Salud Pablica creo la Coordinacion Zonal de
Salud 2-SALUD, que abarca las provincias de Napo, Orellana y Pichincha a
excepcion del Distrito Metropolitano de Quito, han pasado 8 afios desde su inicio
y durante todo este tiempo no se ha realizado un analisis del clima laboral dentro
de sus instalaciones, siendo este el caso, no se puede hacer una comparacion con

resultados de estudios anteriores.



Con Acuerdo Ministerial No. 00004520 de 13 de noviembre del 2013, se
expidio el estatuto Organico Sustitutivo de Gestion Organizacional por Procesos
de Ministerio de Salud Publica, contemplando en el mismo las atribuciones y
responsabilidades de los niveles desconcentrados, como son las Coordinaciones
Zonales.

Con la finalidad de direccionar la presente investigacion se consulto al
responsable del area de Talento Humano, sobre las necesidades existentes en el
area de talento humano, quien sugirié que la realizacion de un analisis del clima
laboral en la institucion, seria muy importante, debido a que existen grupos
heterogéneos con necesidades diferentes y muchas veces desconocidas por la
institucion.

Segun Garcia (1995), indica que existen tres factores que afectan al clima
organizacional; las caracteristicas individuales, las caracteristicas del trabajo y las
caracteristicas de la situacion de trabajo.”

Estudiar, investigar y analizar el clima laboral interno del personal
administrativo perteneciente a la Coordinacion Zonal 2-SALUD, es un tema de
gran importancia, todas las organizaciones, buscan obtener un mejoramiento del
ambiente laboral, logrando alcanzar mejores niveles de satisfaccion y
productividad, sin perder de vista el talento humano. En la presente investigacion
se analizan los factores y dimensiones del personal administrativo y cudles son las
causas que generan un ambiente negativo y positivo en el clima laboral de la
institucion.

Problema de la Investigacion.
El clima organizacional hoy en dia es un tema de mucha importancia y que

debe ser estudiado y priorizado en todas las instituciones. Por eso hay un latente



interés por estudiarlo y conocer su naturaleza para proponer alternativas de
mejora.

Siendo el clima laboral las percepciones que una persona tiene ya sea del
ambiente fisico, relaciones interpersonales, conducta y motivacion dentro de su
ambito de trabajo, su estudio es importante en todo momento ya que las
condiciones y circunstancias varian de organizacion a organizacion, de institucion
a institucion.

Un buen clima laboral contribuye a tener un equipo productivo y
comprometido con la institucién, usuarios satisfechos y, por ende, personas mas
felices. En este sentido, y dada la creciente competencia de las empresas por
retener a su personal, resulta imprescindible que todas las organizaciones, cuenten
con estrategias laborales entre ellas la de clima laboral que deben de ser medidas a
través de indicadores de gestion.

La Coordinacion Zonal 2-SALUD, entidad regulada por el Ministerio de Salud
Publica, tiene como funciones principales, dirigir, controlar y gestionar la
aplicacion de la politica publica sectorial y la ejecucién de planes, programas y
proyectos relacionados a su jurisdiccion para garantizar el cumplimento de los
objetivos institucionales. El Ministerio de Salud Publica, en su dinamica de
crecimiento y desarrollo a lo largo del tiempo crea Entidades Operativas
Desconcentradas en todo el pais, entre ellas la Unidad Ejecutora 0052-
Coordinacion Zonal 2-SALUD.

Por ende, al realizar un estudio sobre el clima laboral en los ultimos afios al
personal administrativo perteneciente a la Coordinacion Zonal 2-SALUD, se
evidencia que no presenta un ambiente de trabajo favorable y satisfactorio, por las

siguientes causas que detallamos a continuacion; existe mucha rotacion del



personal de modalidad a contrato ocasional, el personal se siente insatisfecho por
mucha sobrecarga de trabajo, encargo de funciones al personal con nombramiento
debido a la eliminacion de alagunas partidas presupuestaria que se han venido
realizando desde el afio 2018 a 2020, especificamente a los contratos ocasionales,
por lo cual, la estructura organica y funcional se debilita, inadecuada distribucion
del ambiente fisico y los rumores negativos sin fundamentos absolutos en el
ambiente interno son de todos los dias, lo cual conlleva desconfianza entre
funcionarios y genera un ambiente laboral no tan agradable. Por lo tanto es
importante mejorar el ambiente de trabajo que se genera en todas las diferentes
Direcciones Zonales perteneciente a la Coordinacion Zonal 2-SALUD, y de este
modo corregir la sinergia organizacional que existe en la institucién objeto de
estudio.

Formulacién del problema

Cuales son los factores y dimensiones del clima laboral y la satisfaccién en el
ambiente de trabajo del personal administrativo perteneciente a la Coordinacion
Zonal 2-SALUD, de la provincia de Napo, Canton Tena.

Justificacion.

Dentro del ambiente laboral tan exigente en que se desenvuelve la
Coordinacion Zonal 2 -SALUD, es preciso que la institucion mantenga siempre
un excelente clima laboral, a la vez mantenga constantemente satisfechos a sus
empleados, realizar recompensas por el trabajo realizado, haciéndoles sentir parte
de ella.

Con este estudio se pretende aportar a la ejecucion e implementacion de cada
una de las dimensiones del clima laboral del personal administrativo de la

Coordinacion Zonal 2 -SALUD, el cual permita iniciar el rumbo hacia una mejora



continua en la institucion, para establecer un compromiso de reflexién integral
ante las condiciones laborales en las que se desenvuelve el personal
administrativo, teniendo presente el hecho de que el buen clima laboral es un
factor determinante en la eficiencia de la gestion y promueva las relaciones
interpersonales necesarias para el buen funcionamiento en beneficio de los
usuarios, empleados y como institucion publica en general.

Por lo tanto, las dificultades en el clima laboral generan un desacuerdo y sobre
todo malestar tanto en los usuarios como a los empleados quienes podrian
trasladar su situacion de inconformidad hacia otros espacios de la vida tales como
la familia, las amistades e incluso las personas con las que conviven en su entorno
habitual.

Por lo cual, se considera de gran importancia desarrollar el trabajo
investigativo sobre el clima laboral, en la Coordinacion Zonal 2-SALUD. De la
provincia de Napo, Canton Tena. El impacto de la investigacion radica en que de
acuerdo a los resultados obtenidos se analizan las principales dimensiones y
factores que inciden en el ambiente laboral del personal administrativo,
proponiendo mejoras que beneficiaran a todo el personal perteneciente a la
Coordinacion Zonal 2-SALUD, logrando asi un mejor desempefio laboral y a la
vez un mejor servicio a los usuarios.

Al contar con un personal que se desempefie en un ambiente laboral adecuado
se generara mayor aceptacion por la poblacién de la provincia de Napo, quienes
seran atendidos con calidez, eficiencia, amabilidad, responsabilidad, justicia e

igualdad, en los diversos tramites que requieren.



Objetico General.
Analizar los factores y dimensiones del clima laboral al personal administrativo
perteneciente a la Coordinacion Zonal 2-SALUD, y conocer su incidencia y
satisfaccion de los empleados en el ambito laboral.

Objetivos Especificos.

1. Desarrollar el marco teorico, se detallan los aspectos conceptuales
necesarios para fundamentar y respaldar la presente investigacion,
organizando de forma coherente las aportaciones importantes de los
autores respecto a la problematica de estudio.

2. Presentar el marco referencial, que integra las argumentaciones tedricas
empiricas y donde se establece la informacion que soporta la
investigacion asi como la caracterizacion del objeto de estudio y el
marco legal.

3. Identificar cada una de las dimensiones y los factores del clima laboral
y la satisfaccion del personal administrativo con base a un analisis
previo y se explica detalladamente la metodologia que se utilizé en la
investigacion de este estudio, asi como las técnicas e instrumentos para
recopilar la informacion.

4. Proponer un plan de mejora con base a cada una de las dimensiones y
factores que afecta al clima laboral, del personal administrativo que
labora en la Coordinacion Zonal 2-SALUD. De la provincia de Napo,
Canton Tena.

Preguntas de Investigacion.
¢De qué manera afecta el Clima Laboral en la satisfaccién del personal

administrativo perteneciente a la Coordinacion Zonal 2-SALUD?



¢Por qué es importante analizar el Clima Laboral y la satisfaccion del personal
administrativo perteneciente a la Coordinacion Zonal 2-SALUD?

¢ Qué factores o dimensiones se analizaran para conocer el panorama actual del
Clima laboral dentro de la Coordinacion Zonal 2-SALUD?

¢ Qué instrumentos se utilizaran para el analisis del Clima Laboral en la

Coordinacion Zonal 2-SALUD?
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Capitulo |
Marco conceptual

Toda investigacion demanda de un soporte tedrico-conceptual en el que se dé a
conocer las bases principales en las cuales el investigador se respalda, para
abordar el objeto de estudio. En tal sentido, a continuacién se destacan las bases
tedricas conceptuales en las cuales se establece el mismo.

Significados del clima laboral.

Sin pretender una total exhaustividad en las definiciones que se han realizado
acerca del término clima laboral algo practicamente inabordable e imposible de
precisar debido a la importantisima produccion cientifica generada en este campo,
pero con la pretension de buscar una légica de continuidad, se realizara un breve
recorrido por las principales aproximaciones.

Haciendo una interpretacion de Argyris (1957) se sobreentiende que si uno de
los elementos més destacados de la organizacion es la cultura, también el clima
organizativo se caracteriza por una serie de componentes y, mas concretamente,
por la presencia de matices concretos en cada una de las diferentes subculturas.
Otro elemento importante en su analisis estriba en la relacion de conflicto entre el
sistema e individuo, al comprender que una persona al querer satisfacer sus
necesidades entra inevitable en conflicto con la institucién, ya que la libertad y
autorrealizacion individual no siempre es coincidente al intentar nivelar
comportamientos individuales.

James y Jones (1974) apuestan por un definicién en la que el clima laboral no
puede entenderse sin una referencia expresa al que puede denominarse clima
psicolégico, que se encuentra definido en clara conexién con las conductas y las

motivaciones de los trabajadores y que, segun la interpretacion que de estos
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autores hacemos, alude a los comportamientos objetivos de los individuos.
Precisamente Campbell (1976), hablando de comportamientos, sefiala que el clima
organizacional es variable dependiente e independiente de la estructura
organizativa y de todos aquellos diferentes procesos generados en la organizacion
que, a la postre, terminan redefiniendo y dibujando los comportamientos de los
trabajadores.

Peir6 (1995) indica que el clima organizacional esta conectado con ese mundo
dominado por las percepciones, impresiones o imagenes de la realidad
organizacional, motivo por el que desde nuestra apreciacion personal no siempre
la valoracion es coincidente en todos y cada uno de los miembros de la
organizacion.

También Alvarez (1992) enfatiza en la idea del ambiente y de como éste, sea
favorable o no, para los miembros de la organizacion, terminara repercutiendo en
la definicion del concepto de clima 'y, por extension, impulsando en mayor o
menor medida el sentido de pertenencia y la satisfaccion laboral.

La vision de Katz y Kahn (1990) hace una representacion alude al conflicto
haciendo referencia a las luchas internas y externas, sin olvidar a los tipos de
personas a los que la organizacion atrae y cdmo se ejerce la autoridad dentro del
sistema. Kolb (1993) precisan que el clima organizacional resume el patrén de las
expectativas y el valor del incentivo que existe en un medio organizativo.

Mufioz (2006), Lidera una interesante investigacion examinando la vinculacién
existente entre la calidad de vida profesional y el clima organizativo a través de
dos cuestionarios en el ambito sanitario, resaltando entre sus principales
conclusiones que el clima influye en la calidad de vida profesional, especialmente

en la motivacién y el apoyo directivo; el compromiso mejora la motivacién
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intrinseca y la valoracion del apoyo directivo mejora si lo hacen la cohesién y el
trabajo en equipo.

Bjornberg y Nicholson (2007) introduce nuevos elementos de analisis en los
que el componente intergeneracional supone un valor afiadido a la comprension
del clima, algo que quizas hasta este momento no ha quedado recogido como
hubiera sido deseable. Ya mas cercanos en el tiempo, Araujo (2011), apuestan por
la evaluacion psicométrica de un instrumento de clima organizacional orientado a
la generacion de informaciones relevantes que permitan la puesta en practica de la
estrategia empresarial. En este sentido, el estilo gerencial, el reconocimiento, la
autonomia, el entusiasmo apoyo, la recompensa y la innovacion se constituyen en
elementos claves de analisis.

Importancia del Clima Organizacional

Para Bafiuelos (2010), un buen clima se orienta hacia los objetivos generales de
la institucion, mientras que un mal clima laboral destruye el ambiente de trabajo
ocasionando situaciones de conflicto y de bajo rendimiento. La importancia del
clima laboral radica en que se genere un ambiente laboral agradable, de lo
contrario los colaborados de una institucion solo realizaran sus actividades para
percibir un salario mensual y no para generarle rentabilidad a la organizacion, Por
lo tanto, hablar de clima laboral es un tema que incluye la satisfaccion de los
empleados y mientras mas motivados se encuentren habra una mayor
productividad.

El clima laboral se divide en un conjunto de elementos en los que se
encuentran los sistemas de recompensas y motivacion, logro de objetivos y metas,
una estructura organizacional y jerarquica, debe promoverse el trabajo en equipo

de los colaboradores, la responsabilidad, equidad, compromiso y la resolucion y
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mediacion de los conflictos para que cada empleado sienta esa identidad y
pertenecia.

Las Organizaciones hoy en dia buscan un continuo mejoramiento del clima
laboral, por lo tanto, por medio de este trabajo de investigacion se analizan los
factores y dimensiones y la satisfaccion del personal administrativo perteneciente
a la Coordinacion Zonal 2-SALUD.

Climay Cultura Organizacional

Segun Gaspar (2011). Existe una gran diferencia entre estas definiciones en
relacion a una organizacion ya que la cultura organizacional esta orientada hacia
el conjunto de valores, de normas y como la organizacion o la empresa piensa dia
a dia, asi mismo como estas resuelven sus incidencias, sus problemas y conflictos
todo esto dentro de la atmosfera laboral. El clima en cambio son las aptitudes,
actitudes, la conducta del individuo dentro de la institucion como el empleado se
desarrolla, ambos conceptos pueden llegar a entenderse de la misma manera ya
que el Clima no es permanente, es cambiante pero influyen en las condiciones del
trabajo.

Para lo cual este analisis tiene que ver con las emociones, interacciones,
comportamientos, sentimientos y satisfaccion que tienen los empleados
pertenecientes a la Coordinacion Zonal 2-SALUD.

Diferencias entre clima y cultura organizacional.

Fumhan, (1990), El clima y la cultura organizacional han sido objeto de estudio
a partir de la psicologia social, sociologia y antropologia, lo que ha provocado
muchas discusiones acerca de su definicion y contenido. Cada organizacion tiene
su cultura organizacional; segin Chiavenato (2011), para conocer una

organizacion se requiere comprender su cultura, trabajar en ella, tomar parte en
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sus actividades, pues la forma que los individuos interactdan en la institucion, sus
actitudes, percepciones, aspiraciones y las cosas mas relevantes en la interaccion
entre los miembros constituyen parte de la cultura de una organizacion.

En este sentido, es muy indispensable que cada institucion informe el tipo de
cultura que desea alcanzar, segun su identidad y vision, de modo que sus
empleados se identifiquen con la organizacion y su cultura.

Con frecuencia se utilizan los terminos clima y cultura de forma intercambiable
en la literatura organizacional. Sin embargo, para Gairin (1999) “clima y cultura
son como dos caras de una misma realidad. Asi, para unos autores la cultura de
una organizacién es uno de los elementos que configuran el clima, mientras que
para otros la cultura es un concepto méas amplio en el que él se considera al clima
como elemento fundamental.

Entonces, las diferencias entre clima y cultura radican en considerar aspectos
metodoldgicos y epistemologicos. Asi, al hablar del clima se pretende caracterizar
situaciones organizacionales especificas con respecto a dimensiones y principios
universales, en tanto que la cultura pretende entender los valores y las hipotesis
fundamentales que los individuos de las organizaciones agregan al sistema social
del cual forman parte y la importancia que el sentido o propdsito tenia para el
funcionamiento organizacional.

Denison (1996), considera que ambos constructos representan perspectivas
claramente distinguibles. Asi, mientras que la cultura se refiere a los valores y las
presunciones profundamente arraigadas y que se dan por supuesto, el clima alude
a los factores ambientales percibidos de manera consciente y sujetos al control
organizacional, que se traduce en normas y en pautas de comportamiento.

Desde este punto de vista, la cultura organizacional es lo que diferencia a una
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institucion de otra y que permanece en el tiempo, lo que hace evidente la
dificultad de modificarla.

La cultura organizacional habla del ambiente organizacional como un conjunto
de suposiciones, creencias, valores o0 normas y politicas que comparten los
individuos de una organizacion.

El clima puede ser medido y modificado con programas de desarrollo
organizacional, mientras que la cultura es extremadamente dificil de medir
directamente y modificar hacia una direccion deseada. Por esto la cultura
organizacional precede al clima organizacional y actla como su base y
fundamento. La cultura es el componente de toda organizacion donde descansan
los demas y suelen tener una influencia mas decisiva en los procesos
organizativos y gestores.

El clima organizacional dentro de la Coordinacion Zonal 2-SALUD, es una
interaccidn de factores brindados, donde cada uno de sus integrantes se adapta a
una gran variedad de situaciones cambiantes, para obtener un equilibrio
emocional. El clima laboral induce a las personas a tener diferentes
comportamientos en el area o puesto de trabajo en el cual se desenvuelve, estas
conductas inciden en la institucion a través de un proceso de retroalimentacion e
interaccidn entre las caracteristicas de cada empleado y las condiciones de la
institucidn, los cuales formarian lo que llamamos clima laboral.

Esta definicion reagrupa dimensiones que ayudarian a un mejor ambiente
laboral en la Coordinacion Zonal 2-SALUD, tales como el liderazgo, los
conflictos, los sistemas de recompensas, el control y la supervisién, asi como las

particularidades del medio fisico de la institucion etc. Teniendo en cuenta que el
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clima laboral puede presentar diferentes caracteristicas dependiendo de como se
sientan los miembros de una institucion.

El modelo que se construyo para la evaluacion de la Coordinacion Zonal 2-
SALUD; tiene como base el trabajo de Ucros (2011), en la que compara y analiza
los diferentes factores y sus dimensiones psicologicas, grupales y
organizacionales sobre clima organizacional. Y se clasifica las dimensiones
propuestas por los autores sefialados de acuerdo a los tres tipos de factores de
Brunet (1987): Factores psicoldgicos individuales, factores grupales y factores
organizacionales. Pero a diferencia del modelo de referencia en el modelo que se
utiliza en esta investigacion, se dividen los factores organizacionales en objetivos
y subjetivos.

El climay el cambio organizacional.

Robbins (1999). Si el clima organizacional dentro de la empresa no es el
adecuado y afecta el desempefio de los empleados, el alcance de objetivos y el
logro de las metas institucionales; generalmente surgen los cambios
organizacionales. “El concepto que define al cambio organizacional es el
siguiente:

v La capacidad de adaptacion de las organizaciones a las diferentes
transformaciones que sufra el medio ambiente interno o externo, mediante el
aprendizaje.

v Otra definicidn seria: el conjunto de variaciones de orden estructural que
sufren las organizaciones y gque se traducen en un nuevo comportamiento

organizacional.”
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Caracteristicas del clima laboral.

Litwin y Stringer (1968). El clima laboral es un factor clave en el desarrollo de
las instituciones, principalmente para las organizaciones que dirigen su gestion
hacia un permanente mejoramiento del ambiente de trabajo; por ello, que su
estudio a fondo, incide de manera directamente en el espiritu de la institucion. La
importancia del clima se evidencia en la gestion del cambio en los sistemas
organizacionales, constituye una variable que media entre los valores de la
institucion: estructura, procesos, metas y objetivos de la empresa y las personas:
creencias, actitudes, costumbres, comportamientos y desempefios de los miembros
que conforman una institucion.

El clima o ambiente de trabajo constituye uno de los factores determinantes y
facilita, no solo los procesos organizativos y de gestion, sino también de
innovacion y cambio, tiene gran importancia en la busqueda del mejoramiento del
ambiente de una organizacion; puede afectar positiva o negativamente en las
organizaciones debido a la incertidumbre y percepcién en cada una de las
personas, que conlleva a desarrollar una determinada conducta que puede a su vez
afectar los resultados de una organizacion.

Segun Brunet, (1992), muchos investigadores que han abordado cémo medir el
clima organizacional, a través de cuestionarios, no han llegado a un consenso en
cuanto a las dimensiones que se deben evaluar, con la finalidad de tener una
estimacion mas precisa sobre lo que es el clima.

Litwin y Stringer, (2013), fueron los primeros en plantear nueve dimensiones
que se vinculan al clima de la organizacion: estructura, recompensa, relaciones,

identidad, cooperacidn, estandares de productividad, conflictos, responsabilidad o
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autonomia en la toma de decisiones y desafio de las metas. Cada una de estas
caracteristicas se relaciona con ciertas propiedades de la organizacion.
Factores del Clima Laboral

Los Factores Psicologicos Individuales

Incluyen los procesos psicoldgicos, entre los que destacan: a) la necesidad del
individuo de establecer interaccion social, b) necesidad de establecer sentimientos
de afinidad hacia la organizacion y c) construccion de un sentimiento positivo o
negativo al sentir pertenencia en la organizacion.

En la Coordinacion Zonal 2 SALUD, estos factores psicologicos deben
prevalecer en los empleados tales como; la autonomia, el grado de satisfaccion, la
motivacidn, el sentido de pertenencia, compromiso y lealtad con los objetivos,
responsabilidad en el desempefio y la disposicion al cambio.

Los Factores Grupales

Se establecen a partir de la propuesta de Toro (2003), quien define al clima
como “la percepcion colectiva y compartida de las realidades internas del grupo
donde los aspectos sociales de la tarea se convierten en una fuente de
satisfacciones permanentes, se genera crecimiento personal, se aprende a ser
tolerante, a cooperar, a respetar las diferencias...”,

En lo que corresponde a los factores grupales que los colaboradores de la
institucion objeto de estudio deben siempre poner en practica son; el espiritu de
colaboracion, la confianza en el inmediato superior, las relaciones interpersonales,
el desarrollo del trabajo en equipo, liderazgo y valores colectivos.

Los Factores Organizacionales

Son los factores o atributos de la organizacion que afectan el clima

organizacional, entre los cuales algunos autores destacan: comunicacion y
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difusion de politicas, modelo de toma de decisiones, estructura organizacional,
nivel jerarquico y su influencia en el cargo, riesgos laborales e institucionales,
infraestructura fisica, equipamiento tecnoldgico y dotacion de insumos segun
Toro (2003).

En este modelo el analisis de los Factores Organizacionales, como se dijo
anteriormente derivé en la conceptualizacion de dos tipos de factores: Factores
Organizacionales Objetivos son aguellos que se espera sean percibidos de
manera semejante bajo una misma cultura y contexto y los Factores
Organizacionales Subjetivos que estan relacionados a percepciones subjetivas,
como es caso de sueldos y salarios quedando el Modelo del clima laboral al
personal administrativo perteneciente a la Coordinacion Zonal 2 -SALUD,
conformado por los siguientes factores: personales, grupales, organizacionales
objetivos y organizacionales subjetivos.

Una vez definidos los factores considerados en el modelo (individuales,
grupales, organizacionales objetivos y subjetivos) se seleccionaron
investigaciones sobre clima organizacional llevadas a cabo en a nivel
internacional realizando una revision y clasificacion de los conceptos incluidos en
los estudios, segun Hernandez, (2005).

Solamente siete investigaciones, de las que se han revisado cuentan con un
instrumento validado para la medicion del clima organizacional en la
Coordinacion Zonal 2-SALUD, a (Schneider., 1968) través de la opinion de los
académicos. El trabajo de Emig y Lazo (2002) adaptacion de los cuestionarios de
Clima Organizacional de Litwin y Stringer (1968). El instrumento utilizado en la
investigacion realizado por Diana Guadalupe Garza Puente (2010), en donde se

contemplan las dimensiones propuestas por Valenzuela (2003), Hernandez (2005).
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El instrumento utilizado por Prisco y Salaiza (2012) para analizar la relacion entre
el Clima Laboral y los factores de motivacion de una institucion y el instrumento
usado en su investigacion por Diana Velazquez Ramirez (2012).

Dimensiones del Clima Laboral.

Cada una de las instituciones cuenta con sus propias y exclusivas dimensiones
y factores del clima laboral, lo cual repercute en el comportamiento del empleado
y por ende en la productividad de cualquier institucion. En este sentido, a
continuacion, se sefialan algunas de las dimensiones mas relevantes establecidas
por algunos autores en el area.

Méndez (2006) hace referencia a una compilacion de variables caracteristicas,
que puede permitir identificar la percepcion que tienen las personas sobre el clima
organizacional desde perspectivas diferentes y las cuales seran consideradas en la
presente investigacion.

Estructura

Litwin y Stringer, (1968) los directivos definen politicas, objetivos, deberes,
normas, reglas, procedimientos, metas, estandares de trabajo que guian el
comportamiento de las personas, las comunican e informan. Esto permite
identificar oportunidades de desarrollo y capacidad para tomar decisiones,
propicia el trabajo en equipo y la calidad del proceso de las comunicaciones.

Los directivos son la base para un ambiente de trabajo armonioso pues de ellos
como lideres depende el manejo de un clima laboral satisfactorio.

Representa la percepcion que tiene el personal con los de la institucion, facilita
el flujo de las comunicaciones, aspecto transcendental en cualquier tipo de

ambiente que aspire a convivir de la mejor manera.
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Liderazgo

Litwin y Stringer, (1968) los lideres en su accion ejercen poder y tomar
decisiones con estilos diferentes que influyen en el comportamiento de los
empleados, brindandole apoyo y orientacion en su desempefio, utilizando para ello
sanciones o recompensas segun sea el desempefio, propicia la conformacion de
grupos de trabajo.

Un adecuado clima laboral influye mucho en una relacion directa con el nivel
del liderazgo, es por ello que la institucion objeto de estudio debe implementar un
clima laboral favorable donde existan lideres que motiven, formen equipos, que
sean interdisciplinarios y que les den la mayor importancia a las comunicaciones,
en las interacciones con los empleados.

Responsabilidad

Litwin y Stringer, (1968) los empleados son responsables de cumplir con las
tareas asignadas y de realizar aportes personales e innovar en su trabajo; tienen
conciencia sobre la participacion en el proceso de toma de decisiones de acuerdo
con el cargo que ocupan y las tareas que desempefian.

Este aspecto necesariamente va ligado a la autonomia en la ejecucion de las
actividades que se le asigna a cada funcionario perteneciente a la Coordinacion, y
guarda a su vez, una estrecha relacion con el tipo de supervision que cada Director
de area, con la finalidad de ejercer sobre las misiones encomendadas a cada uno
de los servidores.

Independientemente del puesto o cargo que ocupe cada funcionario
perteneciente a la institucidn objeto de estudio, debe saber que cada actividad
asignada que realice siempre serd importante, manteniéndose a la idea de que esta

aportando de una u otra manera a la institucion, y esa importancia se la mide con
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una relacion directa, que esta vinculada con el grado de autonomia asignada, y el
compromiso que asuma para obtener mejores resultados.

Resultados y recompensas

Brunet (1983) la organizacion define sistemas de supervision que propician en
los empleados la correcta ejecucion del trabajo asignado, asi como, el
cumplimiento de los objetivos y metas propuestas, lo cual se traduce en
motivacidn para realizar mejor su trabajo.

Un salario justo y adecuado, que vaya acorde con la actividad realizada,
constituye el primer incentivo y recompensa en el &mbito laboral de la
Coordinacion Zonal 2-SALUD. Es por ello que es muy importante recordar a todo
el personal que a pesar de que el salario justo y adecuado, los resultados de las
actividades deben lograr el equilibrio esperado.

Comunicacion

Bowers y Taylor (1972) los canales de comunicacion permiten a los directivos
mantener informados a los empleados sobre la estructura de la organizacion, sus
procesos, areas, desempefio y resultados.

En la presente investigacion se analiza el tema de la comunicacién y como
incide en las relaciones interpersonales, el cual permite al empleado desempefiar
mejor su trabajo y establecer relaciones satisfactorias, y por ende saber
comunicarse de manera efectiva y eficaz en la institucion.

Relaciones

Bowers y Taylor (1972) las relaciones personales satisfactorias que el
empleado tenga con el grupo de trabajo, con los supervisores y/o jefes, propicia el
apoyo Yy colaboracion para obtener resultados, asi como, un ambiente positivo que

influye en el nivel de satisfaccion.
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En la Coordinacion se analizara y estudiara el respeto interpersonal a todo
nivel, el buen trato y la cooperacion, sin que se torne excesivo y llegue a dar lugar
al estrés, acoso laboral (mobbing), tipificado en la Ley Organica del Servicio
Publico, en los articulos 23 y 48 se refiere al acoso y violencia en el mundo del
trabajo. El articulo 23, en el literal I), y otros inconvenientes de este estilo.

Apoyo y cooperacion

Litwin y Stringer, (1968) los directivos dan apoyo, colaboran y capacitan a los
empleados para que su desempefio sea mayor en la organizacién y de esta forma
se logren los resultados, creando un ambiente de confianza y satisfaccion entre las
personas Yy hacia la organizacion.

Todo el personal de la Coordinacion debe tener espiritu de equipo, apoyarse
para lograr objetivos comunes relacionados a su vez, con los objetivos
pertenecientes a la institucion.

Estandares

Litwin y Stringer, (1968) los estandares de rendimientos y produccién son
modelos de exigencia que se expresan en metas con las cuales los empleados
deben comprometerse con su trabajo, cumplirlas y/o superarlas mediante el
mejoramiento de la productividad. Los directivos exigen al empleado un
rendimiento alto, por su perseverancia, esfuerzo y capacitacion; asimismo por el
desarrollo de habilidades y conocimiento de la estructura.

En la medida que los estandares sean fijados con sentido de racionalidad y ante
todo que puedan ser logrados sin exagerar los esfuerzos necesarios para ello, el
personal perteneciente a la Coordinacién Zonal 2-SALUD, percibira estos, con

sentido de justicia o de equidad.
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Conflictos

Litwin y Stringer, (1968) los grupos de trabajo se concentran en cumplir las
responsabilidades, desconociendo la autoridad y el control que hace la
organizacion; ademas, existen diferencias en la forma de pensar y actuar, lo que
conduce a la generacion de conflictos que las personas deben tener la capacidad
de identificarlos y solucionarlos.

Los conflictos siempre existen en toda organizacion y es deber de cada uno de
los funcionarios de la institucion hacer frente a los desacuerdos que se generan
entre los integrantes que interactdan a diario, y estos desacuerdos se regeneran
normalmente por dos razones; relacionados con el trabajo o bien con lo social.

Riesgo

Litwin y Stringer, (1968) los empleados aceptan retos y asumen los riesgos de
su trabajo, cumpliendo con las responsabilidades y objetivos que les atafien; hacen
innovacion y con sus aportes contribuyen a alcanzar mayores resultados y
reconocimientos.

Todas las instituciones estan expuestas a riesgos, no obstante, la Coordinacion
que es objeto de este estudio no es la excepcidn, siempre estan enfrentando
riesgos y desafios que impone el trabajo, y es responsabilidad de cada empleado
aceptar riesgos calculados con el fin de lograr los objetivos propuestos a corto
mediano o largo plazo.

Todas las variables o dimensiones mencionadas son utilizadas como
herramientas para medir el clima organizacional en diversos tipos de
organizaciones y a su vez para preparar los instrumentos de medicion que mejor

se adapten a las investigaciones realizadas.
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Satisfaccion Laboral

El hecho de que un trabajador pueda desarrollarse como persona a través del
propio trabajo y encontrarse satisfecho con la ocupacion que desempefia viene
siendo objeto de preocupacion no sélo de los estudiosos del comportamiento, sino
de los propios dirigentes.

Ademas, la satisfaccion laboral es de gran interés debidos que en las Gltimas
décadas en resultados organizacionales que indican el nivel de efectividad
obtenido por la institucion; como tal, son indicadores del comportamiento humano
de los que se derivan decisiones muy importantes en una organizacion"
Hernandez (2003).

Guillen y Guil (2000), agrupan las conceptualizaciones de satisfaccion laboral
de la siguiente manera:

a) “Como estado emocional. Locke, (1976) define como estado emocional
positivo o agradable, un forma de permanecer en el trabajo de una persona, cuya
duracion es prolongada.

b) Como actitud generalizada ante el trabajo. Peird (1984) teniendo en cuenta
que las actitudes responden a un modelo tridimensional: dimension afectiva,
cognitiva y comportamental.

¢) Como actitud afectiva. Newstron y Davis, (1993) distinguen dos modelos:
Modelo unidimensional. Actitud hacia el trabajo en general. Modelo
Multidimensional. Contempla distintos aspectos o dimensiones concretos del
trabajo”.

Aun, cuando muchos autores no realizan una vinculacion concluyente entre el
clima laboral y satisfaccién en el trabajo, Fernandez y Sanchez (1996) sefialan que

“la vinculacion del clima organizacional y la satisfaccion laboral. En tanto, esta
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ultima arranca en gran medida de la valoracién que la persona realiza del conjunto
de caracteristicas que describen los estimulos que configuran su contexto de
trabajo, la primera se refiere a la descripcién del conjunto de caracteristicas que
percibe el individuo de su organizacion.

Por otro lado, Salinas y Colbs (1994), indican que la satisfaccién laboral
“guarda una estrecha relacion con determinados aspectos del desempefio y las
actitudes favorables y desfavorables del trabajador”.

En este sentido para, Sayazo (2004) expresa que cuando “el directivo
empresarial se asume cémo un lider comprometido con el logro de sus intereses a
través del establecimiento de un clima laboral sano, inserta en sus colaboradores
un sentimiento de satisfaccion e igual compromiso ya que colectivamente dirigen
su accionar en la misma direccion”.

Esto quiere que un trabajador satisfecho con su trabajo tendra mejores
rendimientos, el compromiso sera mayor, incidiendo de manera directa los
elementos tanto emocionales como afectivos, que sin duda por ser seres humanos
estan intimamente ligados, la misma salud fisica.

Las instituciones conocen de la importancia de la satisfaccion laboral,
encontramos empresas que realizan diferentes actividades, retiros, campamentos,
capacitaciones, en busca de compartir y crear los vinculos emocionales y
afectivos, el trabajo en equipo, y muchas veces estas actividades se realizan en
familia.

Para Gibson y otros (1996) la satisfaccién en el trabajo es una predisposicion
que los sujetos proyectan acerca de sus funciones laborales. El propio autor la
define como: “El resultado de sus percepciones sobre el trabajo, basadas en

factores relativos al ambiente en que se desarrolla el mismo, como es el estilo de
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direccidn, las politicas y procedimientos, la satisfaccion de los grupos de trabajo,
la afiliacion de los grupos de trabajo, las condiciones laborales y el margen de
beneficios. Aungue son muchas las dimensiones que se han asociado con la
satisfaccion en el trabajo, hay cinco de ellas que tienen caracteristicas cruciales”.

Blum (1976), los conceptos actitudes, satisfaccion y moral laboral son muy
parecidos y muy interrelacionados, pero de ninguna forma se pueden considerar
idénticos; las actitudes pueden contribuir a la satisfaccion, que estd compuesta por
un conjunto de ellas, y, a su vez, la satisfaccion influye en la moral. Este autor
propone las siguientes definiciones:

e Actitud laboral: es la manera en que el trabajador se siente con respecto a
su trabajo, su disposicién para reaccionar de una forma especial ante los factores
relacionados con este trabajo.

e Satisfaccion laboral: es el resultado de varias actitudes que tiene el
trabajador hacia su trabajo, y los factores relacionados con él, y hacia la vida en
general.

e Moral laboral: desde el punto de vista del trabajador, consiste en la
posesion de un sentimiento de ser aceptado y de pertenecer al grupo, mediante la
adhesion a los fines comunes y la confianza de que estos fines son deseables.

La moral es generada por el grupo, pero no se trata de la media de las actitudes
de los miembros del grupo. La moral comporta cuatro determinantes
fundamentales: el sentimiento de solidaridad del grupo, la necesidad de un
objetivo comun, progreso observable hacia este objetivo y la participacion
individual en las tareas que son consideradas como necesarias para alcanzar dicho

objetivo.
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Insatisfaccion Laboral.

Robbins (1996) entiende que “una persona que esta insatisfecha con su puesto
tiene actitudes negativas hacia é1”. Nos explica como pueden los empleados
expresar su insatisfaccion.

e Salida: comportamiento dirigido a dejar la organizacion. Incluye buscar
un nuevo empleo, ademas de la renuncia.

e Voz: intento activo y constructivo de mejorar las condiciones. Incluye la
sugerencia de mejora, la discusion de problemas con los superiores y alguna
forma de actividad sindical.

e Lealtad: espera pasiva pero optimista de que mejoren las condiciones.
Incluye hablar en favor de la organizacion ante las criticas externas y confiar en
que la organizacion y su administracion “haran lo correcto”.

e Negligencia: permitir pasivamente que empeoren las condiciones. Incluye
el ausentismo o retrasos crdnicos, esfuerzos pequefios y un mayor porcentaje de

errores.

Causas principales de la insatisfaccién laboral.

Mufioz Adanez, (1990) define la insatisfaccion laboral como “el sentimiento
de desagrado o negativo que experimenta un sujeto por el hecho de realizar un
trabajo que no le interesa, en un ambiente en el que esta a disgusto, dentro del
ambito de una empresa u organizacion que no le resulta atractiva y por el que
recibe una serie de compensaciones psico-socio-econémicas no acordes con sus
expectativas”.

Hay una serie de factores que afectan negativamente a los trabajadores y que

pueden llegar a producir una profunda insatisfaccion y deseos de abandonar o
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cambiar de trabajo. Algunas causas principales que producen insatisfaccion
laboral:

Salario bajo. Para que un trabajador se sienta satisfecho en su trabajo es
fundamental que reciba un salario justo.

Mala relacion con los compafieros o jefes. En ocasiones, la mala relacion
suele ser causada por celos, envidias o recelos profesionales, o bien por
comportamientos excesivamente pasivos 0 competitivos por parte de alguno de
los comparieros. En el caso de los jefes, suele deberse a una actitud prepotente y
desconsiderada del jefe hacia sus subordinados o por excesivas exigencias 0
cumplimientos de funciones que no le competen al trabajador. Incluso por celos
profesionales y envidias que hacen que consideren a ciertos empleados como una
amenaza que podria sustituirles en su jefatura. Las malas relaciones en el &mbito
laboral haran que las personas sientan deseos de abandonar su empleo.

Escasa o nulas posibilidades de promocion. Cuando una persona ambiciosa
con aspiraciones profesionales esta estancada en su puesto de trabajo y observa

coémo pasa el tiempo y, ni prospera ni asciende de categoria, se sentird apatica.

Teoria de los Factores de Herzberg

La teoria de los dos factores se desarrolla a partir del sistema de Maslow,
Herzberg Chiavenato, (1989) clasifico dos categorias de necesidades segun los
objetivos humanos superiores y los inferiores. Los factores de higiene y los
motivadores. Los factores de higiene son los elementos ambientales en una
situacion de trabajo que requieren atencion constante para prevenir la
insatisfaccion incluyen el salario y otras recompensas, condiciones de trabajo

adecuadas, seguridad y estilo de supervision.
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La motivacién y las satisfacciones solo pueden surgir de fuentes internas y de
las oportunidades que proporcione el trabajo para la realizacion personal. De
acuerdo con esta teoria, un trabajador que considera su trabajo como carente de
sentido puede reaccionar con apatia, aunque se tenga cuidado con los factores
ambientales. Por lo tanto, los administradores tienen la responsabilidad especial

de crear un clima motivador y hacer todo el esfuerzo a fin de enriquecer el trabajo.
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Capitulo 11
Marco Referencial.

El presente estudio trata de analizar el clima laboral del personal
administrativo perteneciente a la Coordinacién Zonal 2-SALUD, de la Provincia
de Napo, canton Tena, con la finalidad de conocer cuéles son los factores y
dimensiones del clima laboral que pudieran estar afectando al desenvolvimiento
cotidiano del Talento Humano que labora dentro de esta prestigiosa organizacion.
Lo esencial es buscar alternativas de cambio para alcanzar un clima laboral
agradable y satisfactorio para el personal administrativo en la institucion, y a la
vez contribuyan al éxito de las metas y objetivos institucionales establecidos en la
Coordinacion Zonal 2-SALUD.

A Nivel Nacional.

En el trabajo de investigacion titulado “El Clima Organizacional y la
Satisfaccion como factores influyentes en el Desempeiio Laboral.” (Liseth
Marianela Onofre Pérez 2012-2013) Se llega a concluir que efectivamente,
existe un vinculo directo, entre el clima laboral y la satisfaccién laboral de los
funcionarios y su desempefio laboral, en la Subsecretaria de Informacion de la
SENPLADES. Estadisticamente, se pudo evidenciar que los trabajadores
consideran acertada la forma de liderar y los metodos de mandos en la
Subsecretaria de Informacion, sin embargo, a través del analisis de grupo focal,
los trabajadores evidenciaron que el sector publico, se maneja por jerarquias, y
esto dificulta en cierta medida la autonomia y la libertad para trabajar.

Apenas un poco mas de la mitad de la poblacion encuestada, asegura sentirse
motivada en sus actividades diarias, sin embargo, y cotejando con los resultados

del focus group, es facil corroborar los datos estadisticos obtenidos, pues si bien
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es cierto que de modo general el trato es positivo, no existe reconocimiento a la
labor cumplida, y consideran que es una obligacidn hacer bien su trabajo. Pese a
que los trabajadores sittan al clima laboral que se maneja en la Subsecretaria de
Informacion en un rango aceptable, su resultado se posiciona bajo el estdndar de
aceptacion y sugiere que se deben generar cambios, en las relaciones
interpersonales, el trato a los demas, la motivacion diaria en el desempefio de las
actividades, la importancia de influir positivamente en los compafieros de trabajo,
entre otros factores que propician un ambiente de trabajo fisico y emocionalmente
saludable. Los resultados encontrados en la referida tesis, promueve identificar en
esta investigacion elementos basicos del clima laboral que permitan mejorar el
comportamiento, las relaciones personales y el trabajo en equipo contribuyendo a
tener un adecuado ambiente interno de trabajo, que nos permita identificar cuales
son los principales factores que favorecen a los colaboradores pertenecientes a la
Coordinacion Zonal 2-SALUD, frente al clima laboral.

En el Trabajo de Investigacion Titulado (Diagnéstico del Clima
Organizacional en el Personal Administrativo y de Servicio de la Universidad
Politécnica Salesiana Sede Cuenca. “Maria Cueva & Carmita Macancela
2016). El diagnostico se basé en que existe fortaleza en la mayoria de las
dimensiones analizadas, debido a que, el personal conoce las politicas y
reglamentos de la institucion, sienten autonomia en la realizacién de su trabajo,
estan conformes con su remuneracion y recompensas no monetarias, sienten que
han alcanzado sus objetivos tanto personales como laborales, mantienen una
buena relacion entre comparieros, estan debidamente comunicados, cumplen a
satisfaccion con los estandares de su area de trabajo, los conflictos son manejados

adecuadamente y se sienten comprometidos con la institucion. En cuanto a la
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dimensién Liderazgo, se puede concluir que existe una debilidad en la falta de
motivacion gue sienten los colaboradores por parte de su jefe inmediato.

Los colaboradores que participaron de los grupo focales, manifiestan de una
manera muy clara y expresiva sus opiniones e inquietudes, de tal manera que
reflejaron un conocimiento acertado respecto a los conceptos de cada una de las
dimensiones analizadas en la presente investigacion y de la importancia que ellos
consideran se debe dar a cada una de éstas, para conseguir un buen Clima Laboral,
como elemento necesario para obtener un desempefio 6ptimo en las actividades
diarias y en el logro de los objetivos organizacionales. Las conclusiones expuestas
en la presente investigacion nos permiten indagar, analizar, las dimensiones y
factores que influyen en el clima laboral, como es la motivacion, trabajo en
equipo, comunicacion, recompensa, el liderazgo etc., que sienten los
colaboradores por parte de su jefe inmediato superior en el presente trabajo
investigativo, del personal administrativo perteneciente a la Coordinacion Zonal
2-SALUD.

A Nivel Internacional.

En el presente trabajo investigativo “Analisis de los Factores Determinantes
del Clima Organizacional Aplicando el Modelo de Litwin y Stinger en dos
Sucursales de Davivienda en Cartagena Durante 2014 (Sary Salcedo &
Yesica Lozano 2014). A través de este trabajo se abordd el clima organizacional
en una institucién bancaria que opera en la ciudad de Cartagena. El estudio se
baso en las percepciones de los trabajadores sobre dicho clima, tomando en
consideracién aquello dictado por sus sentidos, sus conocimientos, sus
capacidades perceptuales, todo ello fue util para esbozar el marco dentro del cual

transcurre el ambiente laboral dia a dia en dos sedes de la entidad. En particular,
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se llevo a cabo un andlisis de los factores que determinan el estado del clima
organizacional aplicando el modelo teorico de Litwin y Stinger.

Bajo este enfoque integrado se conocio el clima organizacional, es decir, todo
se baso en la mencionada percepcion de los efectos subjetivos, del sistema formal
y del estilo formal de la administracion, En ultimo término, la correlacion entre las
diversas variables y el clima organizacional mostro que todas las dimensiones
tienen la mayor incidencia sobre éste. Bajo tal sentido, se puede decir que todas
las acciones que tomen la gerencia (a nivel central o a nivel local) con miras a
mejorar el clima en estas sedes deberan tener muy en cuenta este efecto, en
especial las siguientes dimensiones: responsabilidad, estructura, identidad y
riesgo/desafio.

Todos estos aspectos abordados en dicho proyecto de grado, posibilita concluir
finalmente que el clima organizacional ha de contribuir a la comprension del
impacto de las organizaciones sobre la persona y la personalidad. Esta
comprension del clima ayudo (y seguira ayudando) al estudio de los procesos en
la administracién y en particular en lo que se refiere a los efectos de estilos
diferentes sobre personas, sobre las organizaciones, y sobre la salud de estas. Con
la investigacion se detectd un clima organizacional regular, y relativamente
estable dentro de las dos sedes del banco, esto posibilita a mediano o largo plazo,
mejorar el rendimiento de los empleados y resultados 6ptimos para la entidad. En
nuestra investigacion pretendemos conocer la interaccion de los directivos y los
trabajadores en el marco de un contrato tacito de respeto, estima y consideracién

reciproca.



35

Situacion actual

En la Coordinacion Zonal 2-SALUD, actualmente se evidencia que no
presenta un ambiente de trabajo favorable y satisfactorio, por las siguientes causas
que detallamos a continuacion; existe mucha rotacion del personal de modalidad a
contrato ocasional, el personal se siente insatisfecho por mucha sobrecarga de
trabajo, encargo de funciones al personal con nombramiento debido a la
eliminacién de alagunas partidas presupuestaria que se han venido realizando
desde el afio 2018 a 2020, especificamente a los contratos ocasionales, por lo cual,
la estructura organica y funcional se debilita, inadecuada distribucion del
ambiente fisico y los rumores negativos sin fundamentos absolutos en el ambiente
interno son de todos los dias, lo cual conlleva desconfianza entre funcionarios y
genera un ambiente laboral no tan agradable.

Con los resultados obtenidos de la investigacion antes mencionada, se puede
concluir que es de suma importancia, analizar y conocer que factores y
dimensiones influyen en el comportamiento interno y la satisfaccion de cada uno
de los empleados, y cudl es la interaccion de los directores y analistas
pertenecientes a la Coordinacion Zonal 2-SALUD.

Marco Legal

En este contexto se busca el desarrollo de un marco legal que sirva de apoyo
juridico y en todos los &mbitos de la presente investigacion. Para alcanzar esto, es
necesario hacer énfasis el objetivo general de esta tesis, el cual es el Analizar los
factores y dimensiones del clima laboral al personal administrativo perteneciente a
la Coordinacion Zonal 2-SALUD, y conocer su incidencia en el ambito laboral.

Para el caso de la presente tesis, el marco legal se basara especificamente la

comprension de los lineamientos legales que establece el Ministerio de Trabajo
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mediante acuerdo ministerial No. MDT-2018-0138, que es el ente rector de regular y
coordinar un adecuado ambiente laboral en todas las instituciones a Nivel Nacional,
basandose en la Constitucion de la Republica del Ecuador.

De acuerdo al articulo 33 de la Constitucion de la Republica del Ecuador, dispone
que: “El trabajo es un derecho y un deber social, y un derecho econémico, fuente de
realizacion personal y base de la economia. El estado garantiza a las personas
trabajadoras el pleno respeto a su dignidad, una vida decorosa, remuneraciones y
retribuciones justas y el desempefio de un trabajo saludable y libremente escogido o
aceptable”.

Asimismo, en el articulo 227, de la Constitucion de la Republica del Ecuador,
establece que: “La administracion publica constituye un servicio a la colectividad que
se rige por los principios de la eficacia, eficiencia, calidad, jerarquia, desconcentracion,
descentralizacion, coordinacion, participacion, planificacion, transparencia y
evaluacion”.

Haciendo mencion a todo esto, se tiene informacion legal referencial que ampara al
personal administrativo perteneciente a la Coordinacion Zonal 2-SALUD, bajo el
marco legal vigente de la Constitucién de la Republica del Ecuador, con el propdsito
de obtener un ambiente laboral adecuado donde prevalezca la eficiencia, eficacia, la
productividad, trabajo en equipo, y el compromiso de todos, en busca de un mejor
clima laboral en la Institucion.

La Coordinacién Zonal 2-Salud, es la encargada de coordinar, controlar y
gestionar las actividades administrativas para remitir al nivel central y la ejecucion
de los recursos asignados a las diferentes Entidades Operativas Desconcentradas,

Centros de Salud y Hospitales que se encuentran en su jurisdiccion.
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Capitulo 111
Marco Metodoldgico.

Tipo de Estudio.

Las investigaciones se dividen en cualitativa y cuantitativa donde, segin
Benassini, (2001), la primera se basa en el entendimiento de los signos y
significados de las personas mediante el estudio del comportamiento del cliente o
el colaborador interno y, de acuerdo a Malhotra, (2008). La segunda se basa en la
recopilacion y recaudacion de datos mediante el uso de herramientas como las
encuestas.

En la presente investigacion, se realizard una investigacion cuantitativa debido
a que se intenta establecer las tendencias de comportamiento de variables y sus
interrelaciones, donde, con las encuestas, se puede recopilar informacién mas
eficientemente sobre el clima laboral. Herndndez Sampieri, (2014), por su parte
establece que, de acuerdo con su alcance, las investigaciones pueden ser:
exploratorias, descriptivas, correlacionales y explicativas. El autor caracteriza la
investigacion exploratoria como aquella que se realiza sobre problemas poco
conocidos, en torno a los cuales se conoce poco 0 nada.

Los estudios descriptivos, en cambio, se realizan cuando ya se conoce algo
sobre el problema en cuestion, se pretende caracterizarlo, establecer sus rasgos
fundamentales. En cambio, segun Hernandez Sampieri (2014), los estudios
correlacionales buscan resolver dudas de investigacion para determinar que
variable influye a mayor o menor grado sobre otra. Tal es el caso de la presente
tesis, ya que se trata de un estudio correlacional que indaga sobre el analisis del
clima laboral del personal administrativo perteneciente a la Coordinacion Zonal 2-

SALUD.



38

Tamaio de la muestra:

_ N:+:szp-4cq
= *(N—-1)+Z%2+p=*q

Donde, n = Tamafio de la muestra

N = Total de la poblacion

Z = El nivel de confianza de acuerdo a la distribucion estadistica normal

p = proporcién esperada

q=1-p

d = precision de la investigacion

El nivel de confianza base para la investigacion es de 95%, entonces, segun los
valores de la distribucion estadistica normal, el valor de Z es igual a 1.96; el
porcentaje de precision de la investigacion es de 5%; la proporcién esperada para
la realizacion de esta investigacion es del 25% asi que g es igual a 0.75.
Finalmente, existen un total de 70 colaboradores administrativos, pertenecientes a
la Coordinacion Zonal.

Reemplazando estos valores en la formula, se obtendria que el nimero de
colaboradores administrativos a encuestar seria de 56 personas donde cada
muestra sera elegida de forma aleatoria.

Metodo de obtencion de informacion.

Delimitacion de tiempo. Segun Hernandez Sampieri (2014), los estudios
cuantitativos constituyen procesos secuenciales y probatorios que requiere un
orden donde no se puedan eludir pasos. Uno de los métodos mas utilizados en
estudios cuantitativos es la aplicacion de cuestionarios de preguntas, 0 como

también se les conoce, encuestas.
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Encuesta.

La encuesta es un documento que recoge de forma organizada los indicadores
de las variables implicadas en el objetivo del estudio Casas, (2003). Es un guion
orientativo a partir del cual debe disefiar el cuestionario basado en la hipétesis, sin
embargo, hay que tomar en cuenta las caracteristicas de la poblacién (nivel
cultural, edad, aspectos socioecondmicos, etc.) y el sistema de aplicacion que va a
ser empleado, ya que estos aspectos son decisivos para determinar el tipo de
preguntas, el numero, el lenguaje y el formato de respuesta. Hernandez Sampieri
(2014) afirma que un cuestionario es un conjunto de preguntas basadas en una o
mas variables a medir y, de acuerdo a Brace (2011), afiade que el cuestionario
debe ser congruente con el planteamiento del problema e hipotesis.

En el presente estudio se aplico el cuestionario como método de recoleccion de
informacién. En el cuestionario se pueden utilizar preguntas cerradas, preguntas
con respuestas delimitadas o categorizadas por opciones, donde el personal podra
responder facilmente. En este estudio el tipo de preguntas utilizado fueron de
preguntas cerradas y por dimensiones. Estas encuestas fueron aplicadas durante el
mes de mayo del 2019, y se aplicé directamente a los funcionarios que se
encontraban en las diversas Direcciones Zonales.

Procesamiento de informacién. De acuerdo a Hernandez Sampiere (2014), el
procesamiento de la informacidn en estudios cuantitativos se basa en el medir
variables numeéricas y la realizacion de analisis estadisticos, con el proposito de
establecer pautas y probar teorias.

Cabe mencionar también que, para el analisis de resultados que se obtuvo de
las encuestas, las conclusiones se basaron en la integracion de los resultados de

estas dimensiones y en las posibles relaciones entre ellas. Para saber mas a fondo
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la clasificacion de estas dimensiones y la agrupacion de las preguntas, por favor

revisar en el anexo final. Asimismo, se puede alcanzar un mayor entendimiento de

la situacioén actual de la Coordinacion Zonal 2 SALUD, con relacion al clima

laboral y la satisfaccion del personal administrativo en base a cada uno de los

factores y demisiones aplicados en la presente encuesta. La informacion

recopilada fue procesada estadisticamente mediante el Microsoft Excel.

Tabla 1.
Motivacion

DIMENSION

Pregunta

Completa

mente

insatisfech

0

Algo Ni
Insatisfecho
Ni

Insatisfecho

Satisfecho

Algo
Satisfech
0

Totalme
nte
Satisfech
0

MOTIVACIO
N

¢Mi inmediato
superior, recibe con
gusto mis ideas?

0

11

14

22

9

Mi inmediato
superior logra los
resultados de sus
colaboradores.

14

17

11

¢En general, me
siento motivado al
desempefiar mi
trabajo?

12

20

En general, ;cudl es
su satisfaccién con
la planificacion y
organizacion de la
institucion?

14

25

TOTAL ENCUESTADOS

56

PORCENTAJE%

6%

15%

25%

39%

15%

Figura 1. Motivacion.

MOTIVACION

= Completamente insatisfecho

= Algo Insatisfecho

= Algo Satisfecho

= Totalente Satisfecho

Ni Satisfecho Ni Insatisfecho
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En la siguiente gréfica, se puede observar que en la dimension de la motivacién
que recibe el personal, indican que el 15% de los empleados estan totalmente
satisfechos, el 39% se sienten algo satisfechos, mientras que el 25% respondieron
que estan ni satisfechos ni insatisfechos con la motivacion que reciben por sus
inmediatos superiores, en un porcentaje del 15% indican que se sienten algo
insatisfechos y en un porcentaje del 6% manifestaron que estan completamente
insatisfechos.

Se puede decir que a pesar de existir un porcentaje minimo del 15% que esta
totalmente satisfecho con la motivacién por parte de su inmediato superior, en su
mayoria con un porcentaje del 85% no estan en su totalidad satisfechos con la
motivacidn que se recibe el personal administrativo perteneciente a la
Coordinacion Zonal-SALUD.

Tabla 2
Identidad

DIMENSION  Pregunta Completamen  Algo Ni Algo Totalmente
te insatisfecho  Insatisfecho  Satisfecho Satisfec  Satisfecho
Ni ho
Insatisfecho

Mi inmediato 3 9 10 23 11
superior es un
buen ejemplo de
actitud y
IDENTIDAD  conducta para su
personal.

¢Los 3 8 11 7 27
comparieros en

mi unidad,

actuan conforme

la mision y

valores de la

institucion?

TOTAL ENCUESTADOS 56

PORCENTAJE % 5% 15% 19% 27% 34%
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IDENTIDAD

= Completamente insatisfecho
= Algo Insatisfecho

= Ni Satisfecho Ni Insatisfecho
= Algo Satisfecho

= Totalente Satisfecho

Figura 2. Identidad

Se puede observar en la dimensién de la identidad que reciben los empleados,
indican que en un porcentaje del 34% estan totalmente satisfechos, en un
porcentaje del 27% se sienten algo satisfechos, mientras que en un porcentaje del
19% respondieron que estan ni satisfechos ni insatisfechos, en un porcentaje del
15% indican que se sienten algo insatisfechos y en un porcentaje del 5%
manifestaron que estan completamente insatisfechos.

Con estos resultados se puede concluir de manera general que en un 66% del
personal encuestado, no se sienten completamente satisfechos con la actitud y
conducta de su inmediato superior, mientras que el 34% del personal se siente
satisfecho. Por otro lado se obtuvo inconformidad en lo referente a la mision y
valores de la institucion, los colaboradores no actian conforme a lo antes

mencionado.



Tabla 3.
Autonomia
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DIMENSION

Pregunta Completamen

te insatisfecho

Algo

Insatisfech

0

Ni Satisfecho  Algo Totalment
Ni Satisfecho e
Insatisfecho Satisfecho

AUTONOMIA

¢Se lo que debo hacer 9
para lograr los resultados

esperados en el

desempefio de mi

puesto?

3

4 15 25

Tengo establecidos mis 9
objetivos individuales

acordes a los de mi

direccion.

¢El personal tiene 7
libertad para manifestar

sus inquietudes e

inconformidades?

18 9 13

TOTAL ENCUESTADOS

56

PORCENTAJE %

15%

8%

15% 22% 40%

AUTONOMIA

Figura 3. Autonomia.

= Completamente insatisfecho
= Algo Insatisfecho

= Ni Satisfecho Ni Insatisfecho
= Algo Satisfecho

= Totalente Satisfecho

En cuanto a la autonomia que tienen los empleados, indican que en un

porcentaje del 40% estan totalmente satisfechos, en un porcentaje del 22% se

sienten algo satisfechos, mientras que en un porcentaje del 15% respondieron que

estan ni satisfechos ni insatisfechos, en un porcentaje del 8% indican que se

sienten algo insatisfechos y en un porcentaje del 15% manifestaron que estan

completamente insatisfechos.
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Estos resultados indican que el 40% del personal encuestado, tienen
establecidos sus objetivos individuales acorde a su direccion y saben lo que deben
hacer para lograr los resultados esperados en su area o puesto de trabajo, mientras
que el 60% restante no estan en su totalidad satisfechos con la autonomia en el
desempefio de sus actividades y su libertad es muy limitante para manifestar sus

inquietudes e inconformidades.

Tabla 4.
Trabajo en Equipo
DIMENSION  Pregunta Complet  Algo Ni Satisfecho  Algo Totalment
amente Insatisfecho Ni Satisfecho e
insatisfe Insatisfecho Satisfecho
cho
Generalmente resolvemos 7 11 10 15 13

en equipo los problemas
de nuestra direccion.

Reviso periddicamente 0 12 9 23 12
con mi inmediato superior

los avances en el logro de

mis objetivos de trabajo.

En mi unidad revisamos 5 5 14 15 17
periddicamente los

TRABAJO procedimientos para

EN EQUIPO  hacerlos més égiles.

La institucién mantiene su 5 3 14 13 21
liderazgo con las demés

coordinaciones zonales,

gracias a la calidad de su

gestién y servicios.

En mi direccidn creemos 5 5 10 17 19
y practicamos el concepto

de que "juntos lo hacemos

mejor".

En general, cual es su 5 11 12 19 9
satisfaccion con respecto

a la ayuda que se

proporcionan los

colaboradores en las

diferentes direcciones

(trabajo en equipo).

En general, estoy 3 11 12 15 15
satisfecho con el estilo de

liderazgo de mi inmediato

superior?.

Estoy satisfecho con la 0 13 12 23 8
calidad de los productos o

servicios que recibo de los

compafieros con los que

interactuo.

TOTAL ENCUESTADOS 56

PORCENTAJE % 7% 17% 19% 30% 27%
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TRABAJO EN EQUIPO

= Completamente insatisfecho
= Algo Insatisfecho

= Ni Satisfecho Ni Insatisfecho
= Algo Satisfecho
= Totalente Satisfecho

Figura 4. Trabajo en Equipo.

En relacién al trabajo en equipo de los empleados, indican que en un porcentaje
del 27% estan totalmente satisfechos, en un porcentaje del 30% se sienten algo
satisfechos, mientras que en un porcentaje del 19% respondieron que estan ni
satisfechos ni insatisfechos con el trabajo en equipo, en un porcentaje del 17%
indican que se sienten algo insatisfechos y el 7% manifestaron que estan
completamente insatisfechos.

Estos resultados demuestran que en un 27% los empleados, como se puede
observar en la grafica estdn logrado mejorar la calidad y productividad mediante
el trabajo en equipo y estan satisfechos con la calidad de los productos y servicios
que se recibe de parte de los deméas compafieros que interactua en la Institucion,
mientras que en un 73% no estan completamente satisfechos con el trabajo en
equipo que se realiza en la Coordinacién Zonal 2-SALUD, y con el estilo de

liderazgo que se imparte por parte de su jefe inmediato de cada unidad.
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Tabla b
Apoyo
DIMENSION Pregunta Completame  Algo Ni Satisfecho  Algo Totalmente
nte Insatisfech Ni Satisf  Satisfecho
insatisfecho 0 Insatisfecho echo
APOYO En mi grupo de 3 12 9 29

trabajo colaboramos y
nos proporcionamos
ayuda.

TOTAL ENCUESTADOS

56

PORCENTAJE %

5%

5%

21% 16% 52%

Figura 5. Apoyo.

APOYO

= Completamente insatisfecho
= Algo Insatisfecho

= Ni Satisfecho Ni Insatisfecho
= Algo Satisfecho

= Totalente Satisfecho

En lo que se refiere al apoyo que reciben el personal administrativo de la

Coordinacion Zonal 2-SALUD, indican que en un porcentaje del 53% estan

totalmente satisfechos, en un porcentaje del 16% se sienten algo satisfechos,

mientras que en un porcentaje del 21% respondieron que estan ni satisfechos ni

insatisfechos con el apoyo que reciben, en un porcentaje del 5% indican que se

sienten algo insatisfechos y en un porcentaje del 5% manifestaron que estan

completamente insatisfechos.

Sobre esta dimension se pude concluir que en un 53% de los encuestados

indicaron que estan totalmente satisfechos con el apoyo y colaboracién entre
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compafieros, mientras que el 47% no estan totalmente satisfechos, lo cual, nos da

a entender que existe poca colaboracion y apoyo mutuo entre casi la mitad del

personal que trabaja en la Coordinacion, no permitiendo tener una eficiente

fluidez en la culminacion de las actividades y procesos que se realizan en la

Coordinacion Zonal.

Tabla 6

Administracién de conflicto.

DIMENSION

Completa
mente
insatisfech
0

Pregunta

Algo

Insatisfecho

Ni Satisfecho
Ni
Insatisfecho

Algo
Satisfech
0

Totalment
e
Satisfecho

ADMINISTRACION
DEL CONFLICTO

Mi inmediato 5
superior me

involucraen la

toma de decisiones
relacionadas con

mi trabajo y

promueve la

participacion del

personal.

14

17

13

Mi inmediato 0
superior establece

altos estandares de
exigencia en el

desempefio de su

personal.

22

16

15

La organizacion de 0
mi unidad es

flexible y cambia

cuando las

necesidades lo

requieren.

20

10

17

TOTAL ENCUESTADOS

56

PORCENTAJE %

3%

11%

33%

26%

27%
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ADMINISTRACION DE CONFLICTO

3%

= Completamente insatisfecho
= Algo Insatisfecho

Ni Satisfecho Ni Insatisfecho
= Algo Satisfecho
= Totalente Satisfecho

Figura 6 Administracion de Conflicto.

En lo referente a la dimensién de administracién del conflicto, indican que en
un porcentaje del 27% estan totalmente satisfechos, en un porcentaje del 26% se
sienten algo satisfechos, mientras que en un porcentaje del 33% respondieron que
estan ni satisfechos ni insatisfechos con la administracién de conflictos que se
maneja en cada unidad, en un porcentaje del 11% indican que se sienten algo
insatisfechos y en un porcentaje del 3% mencionaron que estan completamente
insatisfechos.

Como puede observarse en la grafica en un 27% del personal estan satisfechos
sobre cdmo se lleva la administracion de un conflicto, sus jefes inmediatos si
involucra en la toma de decisiones relacionadas con el trabajo y promueve la
participacion del personal. Mientras que los demés empleados encuestados
manifiestan que en un 73% no estan completamente satisfechos con la
administracion de conflictos que se manejan en la Coordinacion Zonal, debido a

gue no se toma en cuenta sus ideas para solucionar un conflicto.



Tabla 7
Respeto
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DIMENSION

Pregunta Completame
nte

insatisfecho

Algo
Insatisfecho

Ni Satisfecho Algo
Ni Satisfech
Insatisfecho 0

Totalmente
Satisfecho

RESPETO

Considero que el trato que
me da mi inmediato superior
es adecuado y respetuoso.

7 5

10 15

19

En general estoy satisfecho
con las préacticas de los
"VALORES" de la
institucion (ciudadania,
colaboradores y
comunidades).

14 13

17

El personal de la institucion
cumple con los valores,
leyes y normas de la
sociedad.

14 15

11

TOTAL ENCUESTADOS

56

PORCENTAJE %

10% 14%

23% 26%

27%

RESPETO

Figura 7. Respeto.

= Completamente
insatisfecho

= Algo Insatisfecho

Ni Satisfecho Ni
Insatisfecho

= Algo Satisfecho

En esta dimension sobre el respeto que reciben los empleados, indican que en

un porcentaje del 27% estan totalmente satisfechos, en un porcentaje del 26% se

sienten algo satisfechos, mientras que en un porcentaje del 23% respondieron que

estan ni satisfechos ni insatisfechos, en un porcentaje del 14% indican que se

sienten algo insatisfechos y en un porcentaje del 10% manifestaron que estan

completamente insatisfechos.

Como podemos observar en un 63% de los encuestados no estan totalmente

satisfechos con el cumplimiento de los valores, leyes y normas que se aplican en
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la Institucién, y en un 27% del personal estan satisfechos y consideran que el
trato de su inmediato superior es adecuado y respetuoso, se cumplen las leyes,
normas y disposiciones en la Coordinacion Zonal 2-SALUD.

Tabla 8
Percepcion de la Organizacion.

DIMENSION Pregunta Completamente  Algo Ni Satisfecho  Algo Totalmente
insatisfecho Insatisfecho  Ni Satisfecho  Satisfecho
Insatisfecho

En general, cuél es 2 6 16 15 17
su satisfaccion en
esta institucion?

PERCEPCION La institucion esta 0 3 14 18 21
DE LA obteniendo los
ORGANIZACION  resultados

esperados.

En mi unidad existe 5 3 13 13 21
buen ambiente de
trabajo.

Me siento satisfecho 7 3 4 11 31
con el trabajo que

desempefio en la

institucion.

TOTAL ENCUESTADOS 56

PORCENTAJE % 6% % 21% 26% 40%

PERCEPCION DE LA ORGANIZACION

= Completamente insatisfecho

’, = Algo Insatisfecho
21% Ni Satisfecho Ni
Insatisfecho
= Algo Satisfecho

= Totalente Satisfecho

Figura 8. Percepcién de la Organizacién.

Sobre la percepcion de la organizacion, el personal indican que en un
porcentaje del 40% estan totalmente satisfechos, en un porcentaje del 26% se

sienten algo satisfechos, mientras que en un porcentaje del 21% respondieron que
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estan ni satisfechos ni insatisfechos, en un porcentaje del 7% indican que se
sienten algo insatisfechos y en un porcentaje del 6% manifestaron que estan
completamente insatisfechos.

Dentro de esta dimensién los resultados obtenidos fueron que en un 40% de los
empleados destacaron que se sienten satisfechos con el trabajo que desempefian
en la institucion, y que en su unidad existe un buen ambiente de trabajo, por lo
tanto estan obteniendo un buen resultados esperados, mientras que el 60% no
estdn completamente satisfechos con el clima laboral que existe en la
Coordinacion Zonal 2-SALUD. Esto indica que se debe reforzar el clima laboral,
que resulta fundamental para poder desarrollar y tener una excelente armonia en la
institucion y el sentido de pertenencia y motivacion de los colaboradores.

Tabla 9.
Vision

DIMENSION  Pregunta Completamente Algo Ni Algo Totalmente
insatisfecho Insatisfecho  Satisfecho Satisfecho  Satisfecho
Ni
Insatisfecho

La organizacion de mi 7 3 12 11 23
unidad facilita el logro de
nuestros objetivos.

En general, estoy 3 7 12 17 17
VISION satisfecho con la

consistencia entre lo

enunciado en la "MISION"

de la institucién y en lo que

se practica.

La institucion se involucra 3 9 14 7 23
y se compromete con la

comunidad donde se

encuentra establecida.

TOTAL ENCUESTADOS 56

PORCENTAJE % 8% 11% 23% 21% 37%
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VISION

= Completamente insatisfecho

= Algo Insatisfecho

= Ni Satisfecho Ni
Insatisfecho

= Algo Satisfecho

= Totalente Satisfecho

Figura 9. Vision.

Sobre la dimension de la vision, los empleados indican el 37% estan totalmente
satisfechos, el 21% se sienten algo satisfechos, mientras que en un porcentaje del
23% respondieron que estan ni satisfechos ni insatisfechos con la motivacion que
reciben por sus inmediatos superiores, en un porcentaje del 11% indican que se
sienten algo insatisfechos y en un porcentaje del 8% manifestaron que estan
completamente insatisfechos.

En resumen se concluye que segln los datos obtenidos en la encuesta el 37%
indica que la institucién facilita el alcance el logro de los objetivos de cada
unidad, mientras que en un 63% de los encuestados no estan en su totalidad
satisfechos con lo antes mencionado, dando como resultado un bajo rendimiento y
logro de los objetivos debido a que en una alta proporcién desconocen cuél es la
vision y hacia donde quiere llegar en un largo plazo la Coordinacién Zonal 2-

SALUD, y solo se limitan a cumplir sus tareas diarias encomendadas.
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Tabla 10.
Estructura
DIMENSION Pregunta Completamente  Algo Ni Algo Totalmente
insatisfecho Insatisfecho  Satisfecho Satisfecho  Satisfecho
Ni
Insatisfecho
Los procedimientos de trabajo 3 5 12 19 17
contribuyen favorablemente al
desempefio de mis funciones.
En general, cuél es su satisfaccion 11 13 8 21 3
con la tecnologia con que cuenta
la institucion.
ESTRUCTURA ™| 3 institucién cuenta con 11 13 10 19 3
instalaciones fisicas que faciliten
las reuniones de grupos de trabajo.
El cuidado y mantenimiento de los 0 9 10 20 17
servicios sanitarios es el adecuado
TOTAL ENCUESTADOS 56
PORCENTAJE % 11% 18% 18% 35% 18%
ESTRUCTURA

= Completamente insatisfecho
= Algo Insatisfecho

Ni Satisfecho Ni Insatisfecho
= Algo Satisfecho
= Totalente Satisfecho

Figura 10. Estructura.

Se puede observar que la dimensién de estructura, el 18% del personal
encuestado indican que estan totalmente satisfechos, el 35% se sienten algo
satisfechos, mientras que el 18% respondieron que estan ni satisfechos ni
insatisfecho, el 18% indican que se sienten algo insatisfechos y por Gltimo el 11%
manifestaron que estan completamente insatisfechos.

Basandonos en los resultados arrojados, se identificd que en un porcentaje del
18% de los colaboradores encuestados estan satisfechos con la tecnologia,

herramientas, equipos, maquinarias, sistemas informaticos, e infraestructura con



que cuenta la institucion, mientras que el 82% restante explica que no esta

completamente satisfecho con la estructura de la Coordinacion Zonal. Se puede

decir que a pesar de existir una minoria que no esta satisfecha con estructura de la

institucion, en general los empleados cuentan con todas las herramientas y

materiales para poder laborar de manera eficiente y adecuada, lo que si podria

mejorar la institucion, es en contar con una infraestructura propia o adecuada para

tener un mejor comodidad en el trabajo.

Tabla 11
Comunicacion

DIMENSION

Pregunta

Completamente
insatisfecho

Algo
Insatisfecho

Ni Algo

Satisfecho Satisfecho

Ni
Insatisfecho

Totalmente
Satisfecho

COMUNICACION

Mi jefe inmediato
promueve una
comunicacion abierta y
sincera con su personal.

18 13

13

Mi inmediato superior nos
mantiene informados sobre
nuevas disposiciones,
acuerdos, cambios en
nuestra institucion.

14 21

Mi inmediato superior
comparte sus conocimientos
sobre el trabajo con sus
colaboradores.

11

13 13

19

TOTAL ENCUESTADOS

56

PORCENTAJE %

5%

20%

23% 29%

23%
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COMUNICACION

= Completamente
insatisfecho

= Algo Insatisfecho
Ni Satisfecho Ni
Insatisfecho

= Algo Satisfecho

= Totalente Satisfecho

Figura 11. Comunicacion.

En la dimensidn de la comunicacion, el personal encuestado indican que en un
porcentaje del 23% estan totalmente satisfechos, en un porcentaje del 29% se
sienten algo satisfechos, mientras que en un porcentaje del 23% respondieron que
estan ni satisfechos ni insatisfechos, en un porcentaje del 20% indican que se
sienten algo insatisfechos y en un porcentaje del 5% manifestaron que estan
completamente insatisfechos.

Con estos resultados, se puede concluir que, en un 23% del personal
consideran que el jefe inmediato promueve una comunicacion abierta y sincera
con el personal, y los mantiene informados sobre nuevas disposiciones, acuerdos,
y cambios que se realizan constantemente en la institucion, en un 77% manifiestan
gue no esté en su totalidad satisfecho con la comunicacion de la Coordinacién
Zonal. Aunque los flujos de comunicacion en la Coordinacién no funcionan a la
perfeccion, se constata que su funcionamiento actual influye favorablemente para
lograr objetivos laborales ya que mas de la mitad del personal considera que la

relacion comunicativa es buena, el area de comunicacién deberia proponer
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estrategias de mejora y con ello se lograria un mejor conocimiento entre las areas

y continuar fortaleciendo la integracion entre los colaboradores.

Tabla 12
Condiciones de Trabajo

DIMENSION

Pregunta Completamente  Algo Ni Satisfecho
insatisfecho Insatisfecho Ni
Insatisfecho

Algo
Satisfecho

Totalmente
Satisfecho

¢En general, estoy 3 11 8
satisfecho con las

précticas en la institucion

con respecto a seguridad

industrial y medio

ambiente?

25

9

En mi direccion 7 15 8
contamos con la

tecnologia adecuada para

realizar nuestro trabajo.

21

CONDICIONES
DE TRABAJO

¢En mi puesto de trabajo 5 15 6
se cuenta con las

condiciones de seguridad

adecuadas?

21

En general, ;cuél es su 3 13 14
satisfaccion con las

précticas de calidad en la

institucion?

19

Tengo el equipo, material 9 5 10
y herramientas necesarios

para el desempefio

adecuado de mis

funciones.

27

¢La institucion muestra 11 9 8
gran consideracion por
nuestro bienestar?

23

TOTAL ENCUESTADOS 56

PORCENTAJE %

11% 20% 16%

41%

12%
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CONDICIONES DE TRABAJO

= Completamente insatisfecho
= Algo Insatisfecho

= Ni Satisfecho Ni Insatisfecho
= Algo Satisfecho

= Totalente Satisfecho

Figura 12. Condiciones de Trabajo.

Se puede observar que la dimension de condiciones de trabajo, indican que en
un porcentaje del 12% estan totalmente satisfechos, en un porcentaje del 41% se
sienten algo satisfechos, mientras que en un porcentaje del 16% respondieron que
estan ni satisfechos ni insatisfechos, en un porcentaje del 20% indican que se
sienten algo insatisfechos y en un porcentaje del 11% manifestaron que estan
completamente insatisfechos.

A pesar de obtener resultados diferentes, se puede concluir que el 12% esta
satisfecho con el bienestar y las practicas con respecto a seguridad industrial y
medio ambiente, y el 88% del personal manifiestan que no estd completamente
satisfecho con las condiciones de trabajo que ofrece la Coordinacién Zonal 2-
SALUD. Con los datos obtenidos existe un proporcién la cual no esta satisfecha
con la condiciones de trabajo de la institucion, es por ello que se debe concientizar
y socializar sobre estos temas de medio ambiente y seguridad industrial, que son

de mucha importancia al momento de fomentar una cultura ambiental y que todo
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el personal aporte con la conservacion del medio ambiente desde cada unidad a la

cual pertenece en la Coordinacion Zonal.

Tabla 13
Innovacion.
DIMENSION Pregunta Completamente  Algo Ni Algo Totalmente
insatisfecho Insatisfecho  Satisfecho Satisfecho  Satisfecho

Ni
Insatisfecho

¢En mi direccion el 3 9 10 13 21

personal conoce bien su

trabajo?

En general, estoy 0 9 16 20 11

satisfecho con los
sistemas administrativos
de la institucion
INNOVACION  (procedimientos,
procesos, métodos de
trabajo, objetivos, etc.)

En mi direccion 3 11 8 19 15
realizamos las acciones

preventivas necesarias

para asegurar la calidad

y mejora continua de

nuestro trabajo.

TOTAL ENCUESTADOS 56

PORCENTAJE % 4% 17% 20% 31% 28%

INNOVACION

4%

= Completamente insatisfecho

= Algo Insatisfecho

= Ni Satisfecho Ni
Insatisfecho

= Algo Satisfecho

= Totalente Satisfecho

Figura 13. Innovacion.
En cuanto a la dimension de innovacion que reciben los empleados, indican
que en un porcentaje del 28% estan totalmente satisfechos, en un porcentaje del

31% se sienten algo satisfechos, mientras que en un porcentaje del 20%
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respondieron que estan ni satisfechos ni insatisfechos, en un porcentaje del 17%

indican que se sienten algo insatisfechos y en un porcentaje del 4% manifestaron

gue estan completamente insatisfechos.

De acuerdo a los resultados obtenidos con relacion a la dimension de la

innovacion el 28% indica que estan satisfechos con los sistemas administrativos

de la institucion (procedimientos, procesos, métodos de trabajo, objetivos, de la

Coordinacion Zonal 2-SALUD, mientras que el 72% de los empleados indican

gue no estan totalmente satisfechos con la innovacion de la institucién.

Tabla 14
Reconocimiento.

DIMENSION  Pregunta Completame  Algo Ni Algo Totalment
nte Insatisfec  Satisfecho Satisfecho e
insatisfecho ho Ni Satisfecho

Insatisfecho
Mi inmediato superiormeda 5 9 14 17 11
oportunamente el
reconocimiento adecuado
cuando mi trabajo es de
RECONOCI calidad.
MIENTO En general, estoy satisfecho 7 9 12 21 7
con el reconocimiento que
se me da en esta institucion?
La institucion reconoce los 11 7 10 21 7
logros destacados de los
equipos de trabajo.
TOTAL ENCUESTADOS
56
PORCENTAJE % 14% 15% 21% 35% 15%
RECONOCIMIENTO

Figura 14. Reconocimiento.

= Completamente insatisfecho
= Algo Insatisfecho
Ni Satisfecho Ni
Insatisfecho

= Algo Satisfecho

= Totalente Satisfecho
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Segun los resultados obtenidos tenemos el reconocimiento con los siguiente

datos, en un porcentaje del 15% estan totalmente satisfechos, en un porcentaje del

35% se sienten algo satisfechos, mientras que en un porcentaje del 21%

respondieron que estan ni satisfechos ni insatisfechos, en un porcentaje del 15%

indican que se sienten algo insatisfechos y en un porcentaje del 14% manifestaron

gue estan completamente insatisfechos.

Se observa que hay un bajo porcentaje de opiniones como el 15% que indican

estar satisfechos con el reconocimiento que se realiza en la institucion, por ende es

preocupante que haya un alto porcentaje del 85% que indican que no estan

completamente satisfechos y que jamas ha recibido una felicitacion o un

reconocimiento en los logros més destacados por el desempefio de sus funciones

en la Coordinacion Zonal.

Tabla 15
Salario.

DIMENSION  Pregunta Completamen
te insatisfecho

Algo

Insatisfech

0

Ni Satisfecho Ni
Insatisfecho

Algo
Satisfecho

Totalment
e
Satisfecho

Los sueldos y 0
prestaciones en la
institucion son
SALARIO competitivos con
puestos
equivalentes en
otras instituciones.

5

10

20

21

TOTAL ENCUESTADOS

56

PORCENTAJE % 0%

9%

18%

36%

37%
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SALARIO

0%

= Completamente
insatisfecho

= Algo Insatisfecho
= Ni Satisfecho Ni
Insatisfecho

= Algo Satisfecho

= Totalente Satisfecho

Figura 15. Salario.

En cuanto a la dimension del salario que perciben los empleados, indican que
en un porcentaje del 38% estan totalmente satisfechos, en un porcentaje del 36%
se sienten algo satisfechos, mientras que en un porcentaje del 18% respondieron
gue estan ni satisfechos ni insatisfechos con los salarios que perciben, en un
porcentaje del 9% indican que se sienten algo insatisfechos y en un porcentaje del
0% manifestaron que estan completamente insatisfechos.

De acuerdo a los resultados obtenidos en un porcentaje del 38% expresan estar
satisfechos con los sueldos y prestaciones en la institucién, e indican que son
competitivos con puestos equivalentes en otras instituciones, mientras que un 63%
no estan en su totalidad satisfechos y consideran que la escala salarial no esta

acorde a las funciones que cada funcionario realiza, y que se debe mejorar.
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Tabla 16
Capacitacion y desarrollo.

DIMENSION Pregunta Completam  Algo Ni Algo Totalment
ente Insatisfecho Satisfecho Satisfech e
insatisfecho Ni 0 Satisfecho

Insatisfecho
Considero que en mi direccion 3 7 14 13 19

se tiene a la persona adecuada,
en el puesto adecuado.

] Mi inmediato superior 5 11 12 15 13
CAPACITACION  promueve mi capacitacion y
Y DESARROLLO  desarrollo.

El personal de mi direccion 3 5 8 17 23
esta deseoso de aprender y
superarse.

TOTAL ENCUESTADOS 56

PORCENTAJE % 7% 14% 20% 27% 32%

CAPACITACION Y DESARROLLO

= Completamente insatisfecho
= Algo Insatisfecho

= Ni Satisfecho Ni Insatisfecho
= Algo Satisfecho
= Totalente Satisfecho

Figura 16. Capacitacién y Desarrollo.

En lo que corresponde a la dimensidn de capacitacion y desarrollo que reciben
los empleados, indican que en un porcentaje del 32% estan totalmente satisfechos,
en un porcentaje del 27% se sienten algo satisfechos, mientras que en un
porcentaje del 20% respondieron que estan ni satisfechos ni insatisfechos con la
capacitacion y desarrollo, en un porcentaje del 14% indican que se sienten algo
insatisfechos y en un porcentaje del 7% manifestaron que estan completamente

insatisfechos.
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En la gréafica se observa que el 33% del personal estan satisfechos en su
totalidad en que su inmediato superior promueve la capacitacion y desarrollo y
que se tiene a la persona adecuada, en el puesto adecuado, y en un 68% no estan
en su totalidad satisfechos, siendo una proporcion muy representativa para
concluir que en la Coordinacion Zonal 2-SALUD, se debe implementar programas
de capacitacion y brindar oportunidades de desarrollo profesional con programas

que enriguecen el desemperio laboral y profesional.

Tabla 17
Promocion y Carrera.
DIMENSION Pregunta Completament  Algo Ni Satisfecho Ni ~ Algo Totalment
e insatisfecho Insatisfecho  Insatisfecho Satisfecho e
Satisfecho

La institucion 0 7 12 12 25
PROMOCIONY  hace todo lo
CARRERA necesario para

evitar contaminar

el medio

ambiente.
TOTAL ENCUESTADOS 56
PORCENTAJE % 0% 13% 21% 21% 45%

PROMOCION Y CARRERA

0%

= Completamente insatisfecho
= Algo Insatisfecho

= Ni Satisfecho Ni Insatisfecho
= Algo Satisfecho

= Totalente Satisfecho

Figura 17. Promocion y Carrera.
Se puede observar gque la dimension de promocion y carrera, indican que en un
porcentaje del 45% estan totalmente satisfechos, en un porcentaje del 21% se

sienten algo satisfechos, mientras que en un porcentaje del 21% respondieron que
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estan ni satisfechos ni insatisfechos, en un porcentaje del 13% indican que se
sienten algo insatisfechos y en un porcentaje del 0% manifestaron que estan
completamente insatisfechos.

En resumen se puede concluir que la dimensién de promocion y carrera en un
45% indican estar satisfechos en que la institucion hace todo lo necesario para
evitar contaminar el medio ambiente, brindando programas y talleres de
conservacion del medio ambiente, y un 55% no estan completamente satisfechos
porgue no se hace lo necesario para evitar contaminar el medio ambiente que tanto
dafo nos esta realizando en la actualidad, e indicaron que se debe brindar

capacitaciones y programas para evitar esta contaminacion.

Tabla 18
Equidad
DIMENSION  Pregunta Completamente  Algo Ni Algo Totalmente
insatisfecho Insatisfecho  Satisfecho Satisfecho Satisfecho
Ni
Insatisfecho
En mi direccidn, 9 13 8 17 9
las cargas de
EQUIDAD trabajo (para
cargos similares)
estan repartidas
equitativamente.
TOTAL ENCUESTADOS 56
PORCENTAJE % 16% 23% 14% 30% 16%
EQUIDAD

= Completamente insatisfecho
= Algo Insatisfecho
Ni Satisfecho Ni
Insatisfecho

= Algo Satisfecho

= Totalente Satisfecho

Figura 18. Equidad.



Se puede observar que la dimension de equidad que reciben los empleados,

indican que en un porcentaje del 16% estan totalmente satisfechos, en un
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porcentaje del 30% se sienten algo satisfechos, mientras que en un porcentaje del

14% respondieron que estan ni satisfechos ni insatisfechos, en un porcentaje del

23% indican que se sienten algo insatisfechos y en un porcentaje del 16%

manifestaron que estan completamente insatisfechos.

Como podemos observar en la gréafica existe una proporcién muy baja con un

porcentaje del 16% indicaron que esta totalmente satisfecha con las cargas de

trabajo y que estan repartidas equitativamente, mientras que el 84% expresaron

gue no estan completamente satisfechos con las funciones que se asignan a cada

funcionario y que tiene que ver mucho con la remuneracion y la recompensa, no

son equitativamente justas, y que mucha de las veces, no se asigna la misma carga

de trabajo en comparacion con las de otros comparieros.

Tabla 19.

Tabla de resultados generales de clima laboral y la satisfaccion del personal

administrativo.

FACTORES | DIMENSION SATISFECHOS INSATISFECHOS (%) | TOTAL %
(%)
Motivacion 15% 85% 100%
Identidad 34% 66% 100%
Factores A\ tonomia 20% 60% 100%
personales _
Trabajo en 27% 73% 100%
equipo
Apoyo 53% 47% 100%
Administracion 27% 73% 100%
del conflicto
Factores | Respeto 27% 73% 100%
Grupales  "percepcion de 40% 60% 100%
la organizacion
Vision 37% 63% 100%
Estructura 18% 82% 100%
Comunicacion 23% 7% 100%
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Factores | Condiciones de 12% 88% 100%
Organizaci | trabajo
onales Innovacion 28% 72% 100%
objetivos | "Reconocimient 15% 85% 100%
0
Salario 37% 63% 100%
Factores | Capacitaciony 32% 68% 100%
Organizaci | desarrollo
onales Promocion y 45% 55% 100%
Subjetivos | carrera
Equidad 16% 84% 100%

Resultados generales de satisfaccion del personal administrativo.

Para efectos de estudio sobre satisfaccion laboral, los datos obtenidos fueron
arrojados de la encuesta aplicada sobre el clima laboral y la satisfaccion del
personal administrativo de la Coordinacion Zonal 2-SALUD, para este analisis
se aplico la teoria de motivacion-higiene de Frederick Irving Herzberg (1923-
2000), considerandose los factores higiénicos y de motivacion.

Factores higiénicos

» Condiciones de trabajo de personal administrativo.
Politicas de la organizacién y la administracion.
Relaciones con el inmediato superior.
Salarios y remuneracion.

Estabilidad en el puesto.

YV V V VYV V

Relaciones con los comparieros de trabajo.

» Beneficios, bienestar y servicios sociales.
Factores motivacionales

» Responsabilidad en el puesto de trabajo.
Desafio personal.

Formulacion de objetivos y planes.
Reconocimiento.

Promocion y carrera. (Progreso profesional).

YV V VYV V V

Trabajo en equipo y colaboracion de los empleados.
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Tabla 20.
Tabla de resultados generales de la satisfaccion del personal administrativo.
Facto | No. indice Personal Administrativo Total
r Satisfactorio Insatisfactorio
1 | Condiciones de trabajo del 9 47 56
personal administrativo.
2 | Politicas de la organizacion y la 15 41 56
administracion.
) 3 | Relaciones con el inmediato 17 39 56
8 superior
'c 4 | Salarios y remuneracion 12 44 56
'% 5 | Estabilidad en el puesto. 10 46 56
I 6 | Relaciones con los comparieros 2 35 56
de trabajo
7 | Beneficios, bienestar y servicios 23 33 56
sociales
Nivel de insatisfaccion/satisfaccion 21% 73%
8 | Responsabilidad en el puesto de 19 37 56
trabajo
c 9 | Desafio personal. 21 29 56
'© [10 | Formulacion de objetivos y 23 33 56
3 planes.
P 11 | Reconocimiento. 8 48 56
0 [1 -~ % 3 5
z Promo_mon y carrera. (Progreso
profesional).
13 | Trabajo en equipo y 2 35 56
colaboracion de los empleados.
Nivel de satisfaccion/insatisfaccion 31% 63%
Total Nivel de satisfaccion e insatisfaccion 32% 68%
Discusion.

Luego de haber realizado un analisis previo se obtuvieron varios hallazgos
mediante la aplicacién de la encuesta realizada al personal administrativo
perteneciente a la Coordinacion Zonal 2-SALUD, en el cual se puedo observar
que de todos los empleados en general, en un porcentaje muy elevado manifiestan

su insatisfaccion con respecto a los factores y dimensiones aplicados en el
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presente trabajo de investigacion, existiendo asi un porcentaje muy bajo del
personal que se siente satisfecho con el clima laboral de la Institucion.

Las relaciones entre los empleados con sus jefes inmediatos evidenciaron una
interaccion con muchos obstaculos, que disminuye la cooperacidn, motivacion y
el trabajo en equipo, ademas que genera un impacto negativo en la relaciones
interpersonales, observandose ademas carencias de politicas internas para
fortalecer clima laboral de la Coordinacion Zonal 2-SALUD.

En gran medida, la rotacion de los empleados y la reduccién de personal, es
uno de los factores que estd generando también problemas en el clima laboral, en
el aprendizaje y satisfaccion del personal, debido a que la inexperiencia unida a la
limitada capacitacion que se brinda en la institucidn, puede ser un obstaculo para
el cumplimiento de las metas y los procesos organizacionales.

Un hallazgo muy importante fue conocer no solamente la percepcion negativa
del clima laboral en el interior de la Institucion, sino que también se pudo verificar
un nivel considerable de desmotivacion e insatisfaccion laboral por parte de los
empleados de las diversas direcciones de la organizacion.

En vista de todo esto, y que a pesar que la mayoria del personal administrativo
se siente insatisfecho con el clima laboral de la institucion, se ha identificado
cuatro dimensiones en las cuales los empleado manifiestan tener un porcentaje
muy elevado de insatisfaccion y las cuales se detalla a continuacion tales como;
la motivacion con un 85% de insatisfaccion y tan solo un 15% de satisfaccion, la
dimensién condiciones de trabajo con un 12% del personal satisfecho y un 88%
del personal insatisfecho, de igual manera tenemos el reconocimiento con un 15%
de personal satisfecho y un 85% de personal insatisfecho, y por Gltimo la equidad

con un 16% del personal se encuentra satisfecho y un 84% insatisfecho.
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Finalmente, luego de analizar todos los factores y dimensiones y la satisfaccion
que tiene cada uno de los empleados administrativos de la institucién, por cada
una de las dimensiones se ha planteado un plan de mejora y en el cual se hara una
retroalimentacion de las dimensiones y especificamente se pondra mucho énfasis
en las cuatro dimensiones en estado critico, tomando en cuenta el bajo nivel de
satisfaccion del personal administrativo, con la finalidad de mejorar el clima
laboral y la satisfaccién actual, del personal administrativo perteneciente a la

Coordinacion Zonal 2-SALUD.
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Capitulo IV

Propuesta de Mejora y Plan de Accion.

Partiendo con el hecho de que se ha podido detectar diferentes problemas e
inconformidades relacionados con la satisfaccion del clima laboral en los
diferentes factores y dimensiones del personal administrativo perteneciente a la
Coordinacion Zonal 2-SALUD, obtenidos en los resultados de las encuestas, es
necesario trabajar en esto con todas las diferentes direcciones Zonales de la
institucion. Es por este motivo que, en esta nueva seccion, se propone un plan de
accion y de mejora con las posibles soluciones para aquellas dificultades.

Por otro lado, antes de entrar al nicleo de esta capitulo, es necesario especificar
que el plan de accion que se propondréa es con fines académicos, para el
cumplimiento de la realizacion de la presente tesis, y que servira como una guia
estructurada para que, al momento de ejecutarlo, se realicen todas las actividades
y tareas para el cumplimiento del mismo. También, cabe recalcar que este plan de
accion y de mejora sobre el clima laboral involucra a las diferentes direcciones de
la Coordinacion Zonal, asi como establece un sistema de control y seguimiento
durante la ejecucidn, de esta forma se puede subsanar cualquier evento no
contemplado o planificado.

Fundamentos Conceptuales.

El plan de accion es una herramienta gerencial que ayuda a categorizar las
situaciones de una empresa y, por ende, permite decidir las actividades mas
significativas, con el propdsito de poder cumplir con los objetivos y metas
propuestos. Del mismo modo, estos planes son guias que proveen una estructura
para ejecutar proyectos, donde su contenido son tareas especificas que sirven para

alcanzar objetivos especificos o superiores. Como se ha dicho anteriormente, debe
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existir coherencia en cada plan de accién ya que estos se presentan de acuerdo a
los recursos que se poseen y dependiendo de las necesidades que surgen.

El plan de accion se basa en el personal de la institucion debido a que a)
involucra a diferentes departamentos; b) permite colocar plazos; y, c) define
quiénes seran los responsables. Ademas, incluye un sistema de seguimiento y
control, para que se pueda analizar las acciones y evaluar cualquier situacion no
contemplada.

Por ultimo, para cumplir y lograr eficientemente con los objetivos planteados
en el plan de accidn, es necesario determinar claramente los recursos que se usara
como apoyo. Estos recursos pueden ser: materiales, tiempo, monetarios y
humanos. Como para el presente plan de accion se busca solucionar aquellos
problemas detectados relacionados al Clima laboral del personal administrativo
perteneciente a la Coordinacion Zonal 2-SALUD, es necesario dar un vistazo
previo de la importancia de este tema.

Clima o Ambiente Organizacional.

El clima organizacional tiene que ver con el nivel de satisfaccion que perciben
los individuos de la institucion, cuando los miembros sienten que se les esta
motivando de una manera adecuada mejora el clima organizacional dentro de esto
comprende las relaciones entre compafieros y con sus jefes, la eficacia en sus
actividades laborales, muestran interés por colaborar con cualquier actividad de la
empresa y se identifican con la misma. En cambio al no sentirse lo suficiente
satisfechos, los miembros sienten que no se les esta dando la importancia que
merecen y por lo tanto dejan de cumplir con sus obligaciones y metas en el

trabajo, hasta las relaciones interpersonales se ven afectadas lo que ocasiona que
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el clima o ambiente organizacional se convierta en algo pesado para el personal y
afecte al desarrollo de la empresa. Chiavenato, (2004).

Objetivo General.

Dotar al personal administrativo perteneciente a la Coordinacion Zonal 2-
SALUD, de herramientas que seran de gran utilidad, para mejorar el Clima
Laboral, a través de la implementacion de nuevas técnicas de liderazgo,
retroalimentacion, capacitacion, motivacion y comunicacion con la finalidad de
aumentar el nivel de satisfaccion de los empleados para conseguir una mayor
productividad en todos los aspectos laborales.

Estrategias a Implementar en busca de un plan de mejora.

Con base en los resultados obtenidos mediante el andlisis del clima laboral y la
satisfaccion del personal administrativo sobre cada uno de los factores y
dimensiones, se establece las siguientes estrategias con el fin de mejorar el clima
laboral en la Coordinacion Zonal 2-SALUD.

Estrategia 1: Disefiar una campafia de motivacion y reconocimiento de

todo el personal administrativo.

Accidn 1: Los directores e inmediatos superiores deben observar las emociones
de cada una de los empleados que tienen bajo su cargo. Para esto pueden
planificar reuniones de trabajo a fin de detectar sentimientos tales como; alegria,
temor, tristeza o inconformidad, esto con la finalidad de establecer las
caracteristicas generales del equipo de trabajo y de acuerdo a esto definir
actividades de motivacion.

Accion 2: Identificar fuentes de desmotivacion en los empleados. Para realizar

esto, cada inmediato superior debe evaluar su propia metodologia de motivacion y
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corregir los errores que fomenten la desmotivacion. La Unidad de Talento
Humano debe reunirse con cada inmediato superior y capacitar sobre como
motivar a su equipo de trabajo, tratando temas como actitudes, inteligencia
emocional, formas de como motivar a sus analistas y empoderamiento entre otros.
Asi mismo se debe evaluar entre los empleados, la percepcion que estos tienen
cono su Director o inmediato superior con el fin de evaluar actitudes de
motivacion.

Accidn 3: Se debe facilitar el sentido de utilidad. Constantemente se puede
motivar haciendo que el analista se sienta Util y participe de actividades
importantes en la institucion.

Mantener siempre una actitud de tolerancia, respeto y confianza con el analista.

e Facilitar el crecimiento intelectual y profesional

e Apertura a ascensos

e Proporcionar la responsabilidad y el empoderamiento.

Estrategia 2: Implementar actividades para fortalecer el trabajo en
equipo.

Accidn 1: Establecer si la Unidad amerita la conformacion de equipos de
trabajo. Con la finalidad de no iniciar equipos donde no se necesita. Ya
identificada la necesidad de conformar los equipos, es muy importante plantear
los objetivos que se deben cumplir.

Accidn 2: Fijar metas y objetivos del equipo en cada unidad, las actividades
del equipo deber ser establecidas por los integrantes, para lo cual se les debe
proporcionar informacion sobre lo que se requiere hacer, las tareas y actividades y
las fechas de entrega de los resultados, y para motivar al equipo es necesario

aplicar el reconocimiento por logros alcanzados.



74

Accidn 3: Reunirse de forma personalizada con cada analista para determinar
sus responsabilidades y resultados. Esto permitird que el analista se sienta
importante para la institucion y que su trabajo es valorado y tenido en cuenta. A
su vez esto permitira formular indicadores de desempefio, y poder otorgar
reconocimientos al empleado, normalmente esta actividad debe ejecutarse cada
trimestre.

Estrategia 3: Trate de participar en actividades de integracion.

Accidn 1: Programar los cumpleafios de los compafieros, desayunos,
bienvenidas, despedidas, incluso actividades fuera de la jornada laboral como
actividades deportivas, este es un plus que motiva de forma importante en el
mejoramiento de la interaccion en equipo.

Estrategia 4: Evite el chisme.

Accidn 1: Se debe evitar los comentarios negativos, los criterios mal fundados,
en deterioro de los compafieros y en beneficio personal “no hagas a otros lo que
no te gustaria que te hagan a ti”

Estrategia 5: Sé amigable y cordial.

Accion 1: es buena norma saludar a los demas cuando uno entra en una oficina
0 cuando se encuentra con alguien en un pasillo, mostrar interés mas alla del
trabajo, tan facil como preguntar ;Cémo estas? ;Qué tal te va en tu trabajo?
¢ Coémo esta tu familia?

Seguimiento y Control

Cabe destacar que se puede aplicar una estrategia propuesta simultdneamente
con otra, lo que significa que cada actividad propuesta no es excluyente con
relacién a otra. Asimismo, se busca minimizar el impacto econdémico sobre esta

propuesta, es por esa razén que es preferible enfocarse en aquellas actividades



75

donde no se requiere algun papel impreso o actividad que incurra en desembolsos
de dinero para la Coordinacion Zonal.

Una vez implementadas las actividades de las estrategias propuestas, es
necesario asignar un colaborador que sirva como administrador de la propuesta y
le lleve el seguimiento correspondiente para determinar el avance y el alcance de
los resultados. Por lo general, la mejor forma de analizar y medir el impacto es
realizar nuevas encuestas a los colaboradores y comparar los porcentajes de
satisfaccion y problemas detectados actualmente.

Plan de Mejora.

A continuacion se presenta un plan de mejoramiento propuesto para mantener
las fortalezas encontradas en el clima laboral perteneciente a la Coordinacion
Zonal 2-SALUD, y mejorar o mitigar sus debilidades, de acuerdo con el analisis
realizado de la aplicacion de la herramienta del profesor Hernan Alvarez.

A continuacion, se presenta un cuadro de resumen de las acciones a
implementar en el clima laboral, haciendo énfasis a cada uno de los factores y
demisiones que afectan al clima laboral de personal administrativo perteneciente a
la Coordinacion Zonal 2-SALUD, con la finalidad de optimizar recursos hay que
recalcar que el costo para implementar el plan de mejora, se lo realizar con el
mismo presupuesto asignado en la proforma presupuestaria anual y se
aprovechara el Talento Humano de la Institucion, con esta matriz se espera tener

una vista mas sencilla de las actividades a implementar.
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Factores Personales.
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FACTORES PERSONALES

Diagnéstico: De acuerdo a los datos obtenidos el personal administrativo no esta en su totalidad satisfecho, las relaciones interpersonales no son muy positivas y el trabajo en
equipo que se realiza es deficiente.

Objetivo Estratégico: Reforzar el reconocimiento del personal en la organizacion, a través de programas estructurados en la organizacion.

ESTRATEGIA ACCIONES RESPONSABLE TIEMPO INDICADOR VERIFICA SEGUIMIENTO
CION

Preservar las Capacitar en relaciones interpersonales positivasa Responsable de (#funcionarios con Anual Informe de clima

optimas todo el personal. Recursos Humanos 2 semanas capacitacion realizada / organizacional.

relaciones entre #funcionarios) x 100

el personal.

Creaciony Capacitacion toma de decisiones, dirigida a Responsable de 4 semanas Total, capacitaciones Anual Informes de gestion

aplicacion Directores Zonales y responsables de Unidad. Recursos Humanos efectuadas / Total de con resultados de

programa capacitaciones propuestas e

participativo programadas implementaciones

""Juntos sabemos con base a acciones

mas “ participativas.
Vincular a todo el personal perteneciente a la Responsable de 4 semanas Total, capacitaciones Anual

Coordinacion Zonal, a las capacitaciones de
empoderamiento planteadas en la dimension
CONSenso.

recursos Humano.

efectuadas / Total de
capacitaciones
programadas




Tabla 21

Factores Grupales.
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FACTORES GRUPALES

Diagnéstico: El personal administrativo en su mayoria no identifica muy bien cual es la mision y visién y el trabajo en equipo y sus condiciones de trabajo no son muy favorable

para la institucion.

Objetivo Estratégico: Desarrollar la capacidad de trabajar en equipo y analizar las condiciones de trabajo en los colaboradores y directivos de la Coordinacion.

ESTRATEGIA ACCIONES RESPONSABLE TIEMPO INDICADOR VERIFICA SEGUIMIENTO

CION
Difundir la misién, Charla de socializacién e informacion. Directores o 2 semanas 100% de colaboradores  Anual Informe de gestidn
vision y objetivos responsables de conocen la filosofia con resultados de
departamentales cada una de las departamental. calidad.

Direccion.
Identificar la Taller participativo Todo el equipo de 100% de problemas Anual Informe de gestion
problemética trabajo. 3 semanas identificados. con resultados de
departamental. calidad.
Revisar Reuniones departamentales para analizar y Planificacion/Direct 3 semanas Anual Informe de gestién
; Aumento de

proyectos aprobar proyectos. or de cada area. S con resultados de
departamen participacion e calidad.
tales integracion grupal.
Generar espacios Realizar un comité mensual por areas Directores de area Mensual Informe de Gestion Anual

para la solucion de
conflictos

Informe de clima
organizacional.




Tabla 22.
Factores Organizaciones Objetivos.
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FACTORES ORGANIZACIONALES OBJETIVOS

Diagnostico: El reconocimiento del personal administrativo no es constante en la institucion, y los niveles de comunicacion no son muy favorables y en algunos casos el salario no es equitativo.

Obijetivo Estratégico: Incrementar los reconocimientos y los niveles de comunicacion entre los colaboradores pertenecientes a la Coordinacion Zonal 2-SALUD.

ESTRATEGIA ACCIONES RESPONSABLE TIEMPO INDICADOR VERIFICAC SEGUIMIENTO
ION

Crear programa del mejor empleado del mes, Responsable de Recursos

reconociendo la labor desempefiada por los Humanos. Plan de
Disefiar e colaboradores. 2 semanas Incentivos Anual
implementar un
programa de Implementar cultura verbal y/o escrita de Coordinacién Zonal/ Constante Informacion socializada por ~ Semestre Informe de resultados
reconocimiento s reconocimiento oportuno por logros alcanzados responsable de recursos (indefinido)  la intranet. Publicacion en plan de incentivos.
no monetarios bien sea por un &rea o un colaborador. humanos. cartelera.
para todas las Personalizar la celebracion de fechas especiales Responsable de Recursos 4 semanas Plan de Anual
areas de_ ]a como cumpleafios, dia del padre o de lamadre, dia Humanos. Incentivos.
Institucion. de la mujer, aniversarios laborales, con notas de

felicitacion acompafiados de pequefios detalles

como un ramo de flores, etc. Esto debe realizarse

de forma equitativa, es decir sin distincion de area.
Implementar Sensibilizar el personal de la organizacion respecto  Analista de Recursos o Anual Informe de gestion
estrategias que a las labores y funciones de las otras areas Humanos. 3 semanas Total capacitaciones con resultados de
permitan la con efectuadas/Total de calidad.
iqtegraci@n de las sequimiento capacitaciones programadas
diversas areas de :
la Institucion. continuo
Implementar Realizar sensibilizacion a todo el personal a cerca Coordinacién Zonal Jefe/ 2 semanas ., L Semestral Informe de
herramientas que  de la importancia del Feedback. Responsable de Recursos Informacion socializada por propuestas generadas
permitan generar Humanos la intranet. ylo implementadas
zeeidback dentro Publicacidn en cartelera.
Ceooidinacic’)n. Capaci_tacic_’)p en apligacién de técnica dg - Coordinacién Zonal Jefe/ 2 semanas Talgnto humano Anual

comunicacion, enfocadndose en laretroalimentacion, Responsable de Recursos cubierto (THC) =

con el fin de realizar un Feedback eficiente que no
genere disgustos ni hiera susceptibilidades.

Humanos

(#funcionarios con

capacitacion realizada/
#

funcionarios) x100




Tabla 23.

Factores Organizacionales Subjetivos.
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FACTORES ORGANIZACIONALES SUBJETIVOS

Diagnostico: Las capacitaciones que se imparten al personal administrativo perteneciente a la Coordinacién Zonal, son muy pocas, Y el trato justo y equitativo es
deficiente, por lo cual, y el personal no se siente completamente satisfecho.

Objetivo Estratégico: Dotar al personal el entrenamiento necesario para desarrollar sus capacidades, de manera justa y equitativa, a fin de alcanzar las metas

departamentales.

ESTRATEGIA ACCIONES RESPONSABLE TIEMPO INDICADOR VERIFICA SEGUIMIENTO
CION
Desarrollar un  Reuniones para elaboracién de un plan de Responsable de Alcance de objetivos
plan de carrera  carrea que responda a las necesidades del Recursos departamentales.
para el personal area de estudio. Humanos/Director 5 semanas Anual
de cada Administrativo Informe de gestion
direccion. Financiero. con resultados de
calidad.
Implementar Curso de capacitacion sobre liderazgo Responsable de Aumento de Anual Informe de gestion
acciones para el  participativo. Recursos 4 semanas acciones con resultados de
desarrollo del Humanos/Director participativas en el calidad.
liderazgo Administrativo cada departamento.
participativo y Financiero
en un ambiente Realizar acciones de direccién 4 semanas Mejorar los niveles Anual Informe de gestidn
justoy participativa con los empleados de gestion en el cada con resultados de
equitativo. Responsable de departamento. calidad.
Recursos
Realizar acciones de un trato justo y Humgn_os/ D_|rector . . .
equitativo. A_dmln_lstratlvo Mej_(?rar los niveles Anual Informe de gestion
Financiero 4 de gestién en el cada con resultados de
semanas departamento. calidad.
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Beneficios del Plan de Mejora.

El plan de mejoras ha sido elaborado de una manera organizada, priorizando y
planificando acciones, a fin de asegurar su implementacién y seguimiento,
garantizando el mejoramiento del clima organizacional que va en beneficio de
niveles satisfaccion laboral de todo el personal que trabaja en él.

Los beneficios de la propuesta en el presente trabajo de investigacion no
pueden ser valorados financieramente, puesto que hay que considerar que las
instituciones publicas del Estado no generan rentabilidad, sino se ve reflejado en
la satisfaccion de los usuarios de los servicios publicos. Y en el caso de la
Coordinacion Zonal, se mide en funcion de indicadores de gestion de las metas
alcanzadas, siendo los beneficios directos los siguientes:

o Los colaboradores departamentales se sentiran identificados con el
departamento que laboran, al valorar su filosofia organizacional.

o Los colaboradores identifican problemas departamentales y generan
propuestas efectivas para solucionarlas.

o Se evidenciard mayor participacion e integracion grupal entre los
miembros del personal administrativo de la Coordinacion Zonal 2-SALUD.

o Aumento de acciones participativas

o Mejora los niveles de gestion.

o Mejores resultados en las evaluaciones de desempefio aplicadas a todo el
personal administrativo de la Coordinacion Zonal.

o Mejora del clima organizacional.

o Mejor nivel de comunicacién departamental.
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Presupuesto.

Para la ejecucion de los diferentes planes de mejoramiento, los cuales constan en
los 4 matrices correspondientes a los factores del clima laboral, con la finalidad de
optimizar recursos hay que recalcar que el costo para implementar el plan de
mejora, se lo realizar con el mismo presupuesto asignado en la proforma
presupuestaria anual y se aprovechara en lo posible Talento Humano de la
Institucion, con esta matriz se espera tener una vista mas sencilla de las actividades
a implementar se ha considerado los costos que atafien con respecto al disefio de
materiales didacticos para el estudio, la entrega de afiches con informacion
importante. Los presupuestos generales que corresponden a cada taller para mejorar

el clima laboral y son los siguientes:

Tabla 24.
Presupuesto Plan de Mejora.
DESCRIPCION | CANTIDAD | COSTO COSTO
UNITARIO TOTAL.
Taller Factores | 1 (anual) $740 $740
Personales.
Taller Factores | 1 (anual) $780 $780
Grupales.
Taller Factores | 1 (anual) $767 $767
Organizaciones
Objetivos.
Taller Factores | 1 (anual) $800 $800
Organizacionale
s Subjetivos.
SUBTOTAL $2.756,25
IVA $330,75
TOTAL $3.087,00
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Conclusiones.

Se revisaron diferentes teorias concernientes al clima laboral que permitieron
comprender de una mejor manera el andlisis del ambiente laboral interno y la
satisfaccion del personal administrativo de la Coordinacién, obteniendo resultados
que de acuerdo a la formulacion del problema, dieron a conocer que efectivamente
se tenia un buen indicio con respecto a los factores que mas estan afectando
actualmente a la Coordinacion Zonal 2-SALUD, y que con seguridad se deben
trabajar para el mejoramiento del clima laboral.

Se implemento un marco referencial, donde se presentan antecedentes de estudio
similares a nivel local, nacional e internacional que nos permitieron analizar,
entender y comprender el entorno en el que se desarrolla clima laboral, donde se
establece la informacidn que soporta la investigacion.

Se aplicé la encuesta sobre clima laboral y satisfaccion del personal
administrativo perteneciente a la Coordinacion Zonal 2-SALUD, en la cual, nos
permitio conocer sus opiniones y que fueron analizados de forma personalizada,
cada uno de los factores y dimensiones, identificando focos de preocupacion en la
mayoria de los factores y sus dimensiones, principalmente las que tienen poca
satisfaccion tales como la motivacién, reconocimiento, trabajo en equipo,
estructura, condiciones de trabajo y equidad.

El plan de accion esté disefiado con base a los resultados obtenidos en el
diagnostico hacia el personal administrativo sobre el Clima laboral, y que servira
como estrategias de mejoramiento en el ambiente de trabajo, involucrando a todo
el personal administrativo perteneciente e la Coordinacion Zonal.

Al final se presenta un plan de mejora, para mantener las fortalezas encontradas

en el clima laboral perteneciente a la Coordinacion Zonal 2-SALUD, y mejorar 0
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mitigar sus debilidades, de acuerdo con el anélisis realizado de la aplicacion de la
herramienta del profesor Hernan Alvarez.

Profundizar en el estudio del clima laboral y la satisfaccion es la clave para el
mejoramiento de las actitudes y el comportamiento de los colaboradores,
ayudando a reforzar la efectividad y salud interna de la institucion, los climas
laborales tensos, influyen en la desercidn del personal calificado de la
organizacion, hacia otras fuentes de trabajo.

Recomendaciones.

Considero gue se deben organizar eventos para unir a todo el personal y que
trabajen en equipo y poder mejorar las relaciones interpersonales existentes en la
institucién, compartir sus ideas, opiniones, metas similares, entre otras
caracteristicas, lo que permite llevar una buena relacién dentro del &mbito
laboral.

Trabajar en un espacio fisico apropiado, adecuando las instalaciones acorde a
las necesidades de la Coordinacion Zonal 2-SALUD, el personal administrativo
estando satisfecho y confortable en un ambiente armonioso lograra alcanzar
buenos resultados en el trabajo realizado, siendo este mas eficaz al ejecutar sus
actividades y tareas.

Poner en practica las estrategias y el plan de mejora planteados, para que todo
el personal administrativo tengan un excelente clima laboral y las mejores
condiciones de trabajo.

Se debe estimular las condiciones que conduzcan a una buena comunicacion,
excelentes relaciones interpersonales en todo el personal administrativo y a un

libre intercambio de ideas, manteniendo canales de informacion para que los
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mensajes fluyan de una manera eficiente y oportuna en cada una de las
direcciones de la Coordinacion.

Cada director juega un rol muy importante con su equipo de trabajo, por lo
tanto, en base a la situacion actual y con los resultados obtenidos en la presente
investigacion, se debe analizar los puntos fuertes y débiles del personal
administrativo, y de esta manera, conseguir alcanzar al maximo la satisfaccion del
personal antes mencionado, lograr un trabajo éptimo con el fin de poder obtener

grandes beneficios para la Coordinacién Zonal 2-SALUD.
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Apéndice.

Tabla 24. Encuesta ""Clima Laboral del personal administrativo perteneciente a la Coordinacion Zonal 2-SALUD."

DIMENSIONES

Pregunta

Completamente  Algo

Insatisfecho

Ni Satisfecho

Algo

Totalmente

Insatisfecho

Ni Insatisfecho

Satisfecho

Satisfecho

MOTIVACION

¢Mi inmediato superior, recibe con gusto mis ideas?

Mi inmediato superior logra los resultados de sus
colaboradores por motivacion y compromiso, mas que por
supervision continua.

¢En general, me siento motivado al desempefiar mi trabajo?

En general, ;cual es su satisfaccion con la planificacion y
organizacion de la institucién?

IDENTIDAD

Mi inmediato superior es un buen ejemplo de actitud y
conducta para su personal.

¢Los compafieros en mi unidad, actdian conforme la mision y
valores de la institucién?

AUTONOMIA

¢Se lo que debo hacer para lograr los resultados esperados en
el desempefio de mi puesto?

Tengo establecidos mis objetivos individuales acordes a los de
mi direccidn.

¢El personal tiene libertad para manifestar sus inquietudes e
inconformidades?

TRABAJO EN
EQUIPO

Generalmente resolvemos en equipo los problemas de nuestra
direccion.

Reviso periddicamente con mi inmediato superior los avances
en el logro de mis objetivos de trabajo.

El personal de mi unidad estd comprometido con sus objetivos
de trabajo.

Los procedimientos de trabajo en mi unidad, permiten realizar
las tareas en forma simple y agil.




En mi direccién hemos logrado mejorar la calidad y
productividad mediante el trabajo en equipo.

En mi unidad revisamos periédicamente los procedimientos
para hacerlos mas agiles.

La institucion mantiene su liderazgo con las demas
coordinaciones zonales, gracias a la calidad de su gestion y
servicios.

En mi direccidn creemos y practicamos el concepto de que
"juntos lo hacemos mejor".

En general, cudl es su satisfaccion con respecto a la ayuda que
se proporcionan los colaboradores en las diferentes
direcciones (trabajo en equipo).

En general, estoy satisfecho con el estilo de liderazgo de mi
inmediato superior?.

Estoy satisfecho con la calidad de los productos o servicios
que recibo de los compafieros con los que interactdo.

APOYO

En mi grupo de trabajo colaboramos y nos proporcionamos
ayuda.

ADMINISTRACIO
N DEL
CONFLICTO

Mi inmediato superior me involucra en la toma de decisiones
relacionadas con mi trabajo y promueve la participacion del
personal.

Mi inmediato superior establece altos estandares de exigencia
en el desempefio de su personal.

La organizacion de mi unidad es flexible y cambia cuando las
necesidades lo requieren.




RESPETO Considero que el trato que me da mi inmediato superior es
adecuado y respetuoso.

En general estoy satisfecho con las practicas de los
"VALORES" de la institucion (ciudadania, colaboradores y
comunidades).

El personal de la institucion cumple con los valores, leyes y
normas de la sociedad.

PERCEPCION DE  En general, ;cual es su satisfaccion en esta institucion?

LA La institucion esta obteniendo los resultados esperados.

ORGANIZACION En mi unidad existe buen ambiente de trabajo.

Me siento satisfecho con el trabajo que desempefio en la
institucion.

VISION La organizacion de mi unidad facilita el logro de nuestros
objetivos.

En general, estoy satisfecho con la consistencia entre lo
enunciado en la "MISION" de la institucién y en lo que se
practica.

La institucidn se involucra y se compromete con la
comunidad donde se encuentra establecida.

ESTRUCTURA Los procedimientos de trabajo contribuyen favorablemente al
desempefio de mis funciones.

En general, cual es su satisfaccion con la tecnologia
(herramientas, equipos, maquinarias, sistemas informaticos,
etc.) con que cuenta la institucién.

¢El cuidado y mantenimiento de los servicios sanitarios es el
adecuado?

La institucion cuenta con instalaciones fisicas que faciliten las
reuniones de grupos de trabajo.

COMUNICACION  Mi jefe inmediato promueve una comunicacion abierta y
sincera con su personal.




Mi inmediato superior nos mantiene informados sobre nuevas
disposiciones, acuerdos, cambios en nuestra institucion.

Si efectio un reclamo, mi inmediato superior lo atiende, ¢le
da seguimiento o me explica el porqué de su decisién?

¢Mi inmediato superior me proporciona la orientacion
adecuada sobre tramites o disposiciones de la institucion?

Mi inmediato superior comparte sus conocimientos sobre el
trabajo con sus colaboradores.

CONDICIONES DE ¢En general, estoy satisfecho con las practicas en la
TRABAJO institucion con respecto a seguridad industrial y medio
ambiente?

En mi direccion contamos con la tecnologia adecuada para
realizar nuestro trabajo.

¢En mi puesto de trabajo se cuenta con las condiciones de
seguridad adecuadas?

En general, ¢cudl es su satisfaccion con las practicas de
calidad en la institucion?

Tengo el equipo, material y herramientas necesarios para el
desempefio adecuado de mis funciones.

¢La institucion muestra gran consideracién por nuestro
bienestar?

INNOVACION ¢En mi direccion el personal conoce bien su trabajo?

En general, estoy satisfecho con los sistemas administrativos
de la institucion (procedimientos, procesos, métodos de
trabajo, objetivos, etc.)




En mi direccion realizamos las acciones preventivas
necesarias para asegurar la calidad y mejora continua de
nuestro trabajo.

RECONOCIMIEN
TO

Mi inmediato superior me da oportunamente el
reconocimiento adecuado cuando mi trabajo es de calidad.

¢En general, estoy satisfecho con el reconocimiento que se me
da en esta institucion?

La institucion reconoce los logros destacados de los equipos
de trabajo.

SALARIO

Los sueldos y prestaciones en la institucion son competitivos
con puestos equivalentes en otras instituciones.

CAPACITACON Y
DESARROLLO

Considero que en mi direccién se tiene a la persona adecuada,
en el puesto adecuado.

Mi inmediato superior promueve mi capacitacion y desarrollo.

El personal de mi direccion esta deseoso de aprender y
superarse.

PROMOCION Y
CARRERA

La institucion hace todo lo necesario para evitar contaminar el
medio ambiente.

EQUIDAD

En mi direccidn, las cargas de trabajo (para cargos similares)
estan repartidas equitativamente.

Fuente: Tomado de Coordinacién Zonal 2-SALUD.
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