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1. ANTECEDENTES
1.1. ANTECEDENTES GENERALES

En nuestros tiempos el clima organizacional es un tema que ha tomado gran importancia
para las organizaciones que enfocan su gestion en el permanente mejoramiento del
ambiente de laboral; por ello se considera que es un factor clave en el desarrollo de las
instituciones y su estudio en profundidad, diagnostico y mejoramiento incide de manera

directa en el denominado espiritu de la organizacion (Segredo A. M., 2013).

El clima organizacional se define como la percepcion que los miembros de una
organizacion tienen, de las caracteristicas que lo defineny lo diferencian (Villamizar,
2014).

Forehand y Gilmer (1964) definen al clima organizacional como un conjunto de
caracteristicas percibidas por los trabajadores para distinguir a una organizacion y
diferenciarla de otras; su estabilidad es relativa en el tiempo e influye en el
comportamiento de las personas en la organizacion. Taguiri y Litwin (1968) consideran
al clima organizacional como resultado de un conjunto de interpretaciones que realizan
los miembros de una organizacion y que impactan en sus actitudes y motivacion.
Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970), basados estos en las propiedades del clima
organizacional, lo definen como un conjunto de atributos especificos que pueden ser
inducidos de la forma en que la organizacion acuerda con sus miembros. Estas tres

definiciones anteriores son consensuadas por Arano (Arano, 2016).

El clima organizacional se refiere al conjunto de propiedades medibles de un ambiente de
trabajo, segun son percibidas por quienes trabajan en él. Para las organizaciones resulta
importante medir y conocer el clima organizacional, ya que este puede impactar

significativamente los resultados. Numerosos estudios han indicado que el clima



organizacional puede hacer la diferenciaentre una organizacion de buen desempefioy otra
de bajo desempefio (Iglesias, 2015).

Cardona cita a Alvarez (1992) que expresa al clima organizacional en referencia a
caracteristicas como valores, normas, actitudes y sentimientos percibidos por las personas
sobre la institucion de la cual forman parte. El clima organizacional es el resultado de la
interaccion entre factores personales e individuales, las condiciones externas que proveen
las instituciones u organizaciones y las expectativas generadas por dicha interaccion. Asi
también Cardona hace referencia a Brunet (1987) que plantea que el clima organizacional
esta relacionado con variables tan importantes del medio, como tamafio, estructurade las
organizaciones y administracion de los recursos humanos, exteriores al empleado.
Ademas, se relaciona con variables personales, como aptitudes, actitudes, motivaciones
del empleado; y para finalizar, con variables resultantes, como satisfaccion y
productividad, vinculadas a las interacciones entre las variables personales y exteriores
(Cardona, 2014).

Por su parte Torres citaa Chiavenato (2000) queconsidera, queel clima organizacional esta
intimamente relacionado con la motivacién; al tener una motivacién elevada el clima
organizacional tiende a ser mas alto proporcionando de este modo satisfaccién y mayor
participacion entre las personas. De forma inversa, un clima bajo proporciona estados de
desinterés entre el personal, apatia, insatisfaccion y hasta depresidn en algunos casos. Por
tanto, puede decirse que las propiedades motivacionales van a estar supeditadas, por la
forma en que los directivos manejen y controlen el ambiente interno de la organizacion

hacia los empleados (Torres, 2017).

Por otro lado, se entiende por motivacion humana como un estado emocional que se genera
en una persona como consecuenciade la influencia que ejercen determinados motivos.
Mientras que la motivacion laboral como las fuerzas que actian sobre el trabajador, y

originan que se comporte de una manera determinada, dirigida hacia las metas,



condicionados por la capacidad del esfuerzo de saldar alguna necesidad individual. Se
denota que la motivacion es el resultado de factores que incitan al individuo a actuar conel

propdsito de satisfacer sus necesidades (Viloria, 2016).

La teoria de la Motivacion-Higiene de Herzberg, conocida como la teoria de dos factores,
parte de que el hombretiene un doble sistemade necesidades: lanecesidad de evitar el dolor
0 situaciones desagradables y la necesidad de crecer emocionalmente e intelectualmente,
por lo que se puede hablar de dos tipos de factores que intervienen en la motivacion en el
trabajo; factores higiénicos y preventivos como el salario, condiciones ambientales,
mecanismos de supervision, relaciones interpersonales y administracion de laorganizacion,
evitan la insatisfaccion pero no producen motivacion satisfaccion; y los factores
motivacionales como el reconocimiento y sentimiento de logro, autonomia de
responsabilidad, posibilidades de avance y trabajo en si, que si producen satisfaccion a
condicion de que los factores higiénicos se encuentren funcionando aceptablemente
(Gardufio, 2014).

La organizacion consiste en el conjunto de principios, reglas y métodos que deben regir el
proceso. Estudia la estructura organizativay sus partes y el papel de cada unade estas enel
conjunto, es decir, el aporte de los elementos al sistema. De ahi, la importancia que tiene
para el directivo, el analizar los efectos que el cambio en una parte de la organizacion de
los servicios produce sobre las otras partes y sobre el todo. Las organizaciones estan
integradas por seres humanosy por las relaciones que conforman los diferentes elementos
0 subsistemas donde destacan los cuatro tipos de recursos: humanos, materiales, financieros
e informacion. Estos subsistemas interrelacionados entre si y con otros, como los de
autoridad, decisiones, participacion, control y comunicacion, constituyen el tejido
estructural de las mismas. Las organizaciones estan compuestas de personasque viven en
ambientes complejos y dinamicos, lo que genera comportamientos diversos que influyen

en el funcionamiento de los sistemas, que se organizan en grupos y colectividades. El



resultado de esta interaccion interviene en el ambiente que se respira en la organizacion
(Segredo A. M., 2015).

1.2. ANTECEDENTES ESPECIFICOS:

La investigaciony el estudio del clima organizacional se han desarrolladodesde mediados
del siglo XX. En tiempos recientes, la investigacion en clima organizacional ha sido
activa, diversay a lo largo de méas de 50 afios se han generado multiples investigaciones,
definiciones e instrumentos de medicion. En la literatura existen numerosas escalas para
medir el clima organizacional, entre las cuales destacan las escalas de medicion a partir
del enfoque subjetivo; es decir, aquél basado en las percepciones que los miembros de una
organizacion se formulan acerca de determinadas caracteristicas organizacionales, sus

miembros y la interaccién entre ambos (Uribe, 2014).

Gonzalez Burboa citando a otros autores, plantean que el clima organizacional ha
despertado el especial interés de muchos investigadores desde el siglo pasado,
principalmente al analizar la influencia que los cambios tecnolégicos, econdmicos y
sociales han producidoen las organizaciones modernas. Su estudio esde vital importancia
a causa del enorme impacto que tiene sobre el comportamiento de los miembros de una
organizacion, constituyendo una especie de reflejo de la vida de la organizacién y las
condicionesen las cuales los trabajadores se desenvuelvenen el ambito lab oral (Gonzélez,
2014).

Para evaluar losservicios, lalista de referenciamundial agrupaalos indicadores en cuatro
grandes areas o dominios permitiendo hacer una priorizacién eficaz para propositos de
vigilancia y evaluacion: estados de salud, factores de riesgo, evaluacidn de los servicios y
sistemas de salud (OMS, 2015)

Por lo que, estudiar el clima organizacional en salud publica constituye actualmente una

de las herramienta estratégicas que contribuyen al mejoramiento continuo de la



organizacidn, puesto que a través de su analisis se logran identificar elementos clave que
permiten elevar la calidad de vida laboral de los trabajadores, y con ello la calidad de los
servicios medicos que se otorgan a la poblacion, esto debido a la influencia que este
fendmeno tiene sobre lamotivacién y el desempefio de losempleados, lo cual trae consigo
consecuencias notables en la productividad, satisfaccion, compromiso y calidad del
trabajo (Bernal, 2015).

La motivacion y la satisfaccion en el trabajo son fundamentales para el desarrollo de un
clima laboral saludable. En el estudio “Impacto de la motivacion laboral en el clima
organizacional y las relaciones interpersonales en los funcionarios del sector salud”, se
buscé analizar la motivacion laboral, el clima social organizacional y la satisfaccion en
las relaciones interpersonales desde la perspectiva del area de trabajo y el género. Se
encontrd que las relaciones interpersonales se relacionan con la motivacion laboral y el
clima social organizacional. Se evidencia una relacion estadisticamente significativa
(p <0.05) entre las variables “relaciones interpersonales” y “motivacion laboral”, y
“relaciones interpersonales”y “clima social organizacional”. Llegando a la conclusion
que entre mas favorable sean las relaciones interpersonales, mas alta sera la motivacion

laboral y el clima social organizacional (Rivera, 2018).

La motivacidn tiene un papel central en el logro de altos rendimientos dentro de las
organizaciones. Como el clima organizacional puede estar estrechamente relacionado con
la motivacion de los empleados, proporcionar un ambiente motivador en las
organizaciones depende de lacapacidad de los gerentes para crear un clima organizacional
de apoyo. El objetivo principal del estudio “La vinculacion de la motivacion de los
recursos humanos para el clima organizacional”, es subrayar las dimensiones méas
relevantesdel climaorganizacional que aumentan la motivacion intrinsecay extrinseca de
los empleados, de acuerdo con la teoria de los factores duales de Herzberg. A la luz de
este estudio, que se baso en técnicas de investigacidn cuantitativa mediante un

cuestionario piloto utilizando una muestra no probabilistica representada por empleados



y gerentes de empresas industriales de Rumania, se analiz6 las relaciones entre las
dimensiones del clima organizacional y la motivacion; los resultados demostraron la
influencia del clima organizacional en el nivel de motivacion de los empleados (Rusu,
2014).

El estudio realizado en el Instituto de Investigaciones de la Amazonia Peruana muestrael
nivel de clima organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores. Se aplicaron los
cuestionarios de Clima Organizacional de Sonia Palma (1999) y de Satisfaccion Laboral
de Price, adaptada al contexto peruano por Alarco (2010), a un total de 107 trabajadores
del Instituto en las ciudades de Iquitos y Pucallpa, contestados de forma individual y en
un solo momento, bajo estricta confidencialidad de estos. Los resultados obtenidos
evidencian que existe predominio del nivel medio (57.9%), por lo tanto, un adecuado
clima organizacional es un factor indispensable en la institucién porque influye en la
satisfaccion laboral; concluyendo que existe una vinculacion causa efecto positivo entre

el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los trabajadores (Pérez, 2013).

Los seres humanos estan altamente asociados con la emocion y la inteligencia. Por lo
tanto, el requisito de cumplir con la jerarquia de necesidades humanas es un aspecto

importante, especialmente en la motivacion de la satisfaccién (Permarupan, 2013).

El articulo titulado “El clima organizacional y su relacién con la calidad de los servicios
publicos de salud, disefio de un modelo tedrico”, pretende examinar la
multidimensionalidad y las caracteristicas fundamentales de las variables de clima
organizacionaly calidad de los servicios publicos de salud, del anélisis realizadose infiere
tedricamente que existe una relacion entre el clima organizacional y la calidad de los

servicios publicos de salud (Bernal, 2015).

El estudio realizado de clima organizacional en los servicios de publicos de salud en

Espafia, indica que el clima laboral percibido por los trabajadores de la administraciony



serviciosdel ambito sanitario espafiol es moderadamente positivo, observandose un mejor

clima organizacional en atencion primariaque en la especializada (Mufiiz, 2014).

Losconocimientosde la literatura sobre laculturay el climaorganizacional son necesarios
para obtener una comprensién completa de como los entornos organizacionales llegan a
ser, como influyen en los resultados organizacionales importantes y como pueden
modificarse (Ehrhart, 2016).

Las investigaciones han demostrado que los climas organizacionales predicen actitudes,

comportamientos y resultados firmes de los empleados (Zacher, 2016).

La medicién del clima organizacional se suele hacer mediante encuestas aplicadas a los
trabajadores de una organizacion, o de algun &rea dentro de ella que se quiera medir.
Aunque existen distintos instrumentos, metodologias y encuestas para medir el clima
organizacional, casi todos coinciden en la necesidad de medir las propiedades o variables
en dos partes: una, el clima organizacional existente en la actualidad, y otra, el clima
organizacional como deberia ser. La brecha entre ambas mediciones es de gran utilidad
para diagnosticar problemas organizacionales, que pudieran ser posteriormente

explorados y corregidos.

De todos los conceptos mencionados en las referencias anteriores se pueden clasificar dos
grandes grupos de variables que contemplan los factores externos y factores internos. Los
primeros incluyen variables tan importantes como el medio, tamafio, estructura de las
organizaciones y administracion de los recursos humanos, las cuales son externas al
empleado; y los factores internos (considerados como factores personales) contemplan las
variables como aptitudes, actitudes, y motivaciones del empleado. Los factores extermos
a su vez se relacionan con los factores higiénicos y preventivos; y los factores intemos se

relacionan con los factores motivacionales.



2. JUSTIFICACION:

El clima organizacional es un asunto de gran interés para las organizaciones que
encaminan su gestion en el continuo mejoramiento del ambiente de trabajo, por ello se
considera que es un factor clave y su estudio en profundidad incide de maneradirecta en

el denominado espiritu de la organizacion.

A veces por diversos problemas gerenciales, de comunicacion o por diferencias personales
entre empleados, se puede generar un clima organizacional negativo, lo cual afecta
directamente la calidad y relaciones de trabajo, ademas de que el ambiente institucional
tanto interno como externo puede afectar de manera directa los resultados esperados. De
ahi la trascendencia de mantener la motivacion, valorizaciény relaciones cordiales entre
todas las personas tanto compafieros, subalternos y jefes, para que el desempefio del
personal médico y de enfermeria de la Jurisdiccion Sanitaria No. 6 lleve un buen curso en

funcidn de los objetivos y planes de trabajo propuestos.

Por lo anterior se pretende alcanzar y mantener un clima organizacional positivo y
productivo en la Jurisdiccion Sanitaria No. 6.

Asi que la evaluacion periddica de la percepcion del clima organizacional permite tomar
las mejores decisiones en altos mandos y alcanzar los objetivos, estrategias y reglas de

operacion, otorgando una retroalimentacion.

Por lo anterior se busca encontrar los principales determinantes asociados al grado de
clima organizacional en el personal de salud a fin de otorgar una buena calidad en el

servicio a los usuarios internos y externos.

3. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA:

Cuando lasrelaciones interpersonaleslaboralesdentro de las instituciones son dptimas entre

los trabajadores, los gerentes y demas responsables de programas, produce un clima



organizacional satisfactorio, el cual repercute para obtencién de un trabajo de alta calidad.
Es por ello que en las ultimas décadas se ha incrementado el estudio del clima
organizacional, lo que ha permitido sentar las bases para mantener resultados 6ptimos en
las organizaciones, motivando al personal a contribuir al cumplimiento de las metas y
objetivos planteados por la institucion, es por ello que se pretende dar respuesta a esta

pregunta de investigacion:

¢,Cuales son los principales determinantes asociados al grado de percepciondel clima
organizacional en el personal médico y de enfermeriade la Jurisdiccion Sanitaria No. 6
de los Servicios de Salud del Estado Puebla?

4. HIPOTESIS

Los factores externos son los principales determinantes asociados al grado de percepcion
del clima organizacional en el personal médicoy de enfermeriade la Jurisdiccién Sanitaria
No. 6.

5. OBJETIVOS:
5.1. OBJETIVO GENERAL

Identificar cuéles son los principales determinantes asociados al grado de percepcién del
clima organizacional del personal médico y de enfermeria de la Jurisdiccion Sanitaria

No.6, en el periodo comprendido de 01 de junioal 31 de diciembre de 2019.

5.2 OBJETIVOS ESPECIFICOS:
e Determinar el grado de percepcién del clima organizacional del personal

médico y de enfermeria de la Jurisdiccion Sanitaria No. 6, mediante el
instrumento EMCO.



o |dentificar las variables asociadas y significativas al grado de percepcion del
clima organizacional del personal médico y de enfermeria de la Jurisdiccion

Sanitaria No. 6.

e Elaborar propuesta de mejora.

6. MATERIALY METODOS:

6.1 DISENO DE ESTUDIO: Observacional, transversal, diagnéstico, unicentrico,

prolectivo.

6.2 POBLACION BASE: Totalidad del personal médico y de enfermeria que retna los

criterios de seleccion de las oficinas de la Jurisdiccion bajo estudio, personal de enfermeria

30; personal médico 21.
6.3 POBLACION DE ESTUDIO: El 100 % de la poblacién base.

6.4 TAMANO DE LA MUESTRA: Se encuestd a 18 de los 21 médicosy a la totalidad del

personal de enfermeriade las oficinas de la Jurisdiccion Sanitaria No. 6.

6.5 UNIDAD DE ANALISIS: Personal médico y de enfermeriade las oficinas de la

Jurisdiccién Sanitaria No. 6.

6.6. CRITERIOS DE SELECCION

6.6.1. CRITERIOS DE INCLUSION:

a) A todo el personal medicoy de enfermeria adscrito y comisionado en las

oficinas de la Jurisdiccion Sanitaria No.6.
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b) A todo el personal médico y de enfermeria que sea de base, homologado o
formalizado y de contrato de la Jurisdiccion Sanitaria No. 6, hombres y
mujeres.

c) A todo el personal médico y de enfermeria que tenga mas de tres meses de

encontrarse laborando en las oficinasde la Jurisdiccion Sanitaria No. 6.

6.6.2. CRITERIOS DE EXCLUSION:

a) Al personal médico y de enfermeria que no tengan adscripcion o comision
en la oficina de la Jurisdiccion Sanitaria No. 6.

b) Al personal médicoy de enfermeria que no desee participar.

c) Al personal médico y de enfermeria que tenga menos de tres meses
laborando en las oficinas de la Jurisdiccion Sanitaria No. 6.

d) Al personal médico y de enfermeria que se encuentre de vacaciones,

comisionado o de permiso temporal.

6.6.3. CRITERIOS DE ELIMINACION:

a) Al personal médico y de enfermeria que no se encuentre en la Jurisdiccion

Sanitaria No. 6 al momento de la encuesta.

6.7. OPERALIZACION DE VARIABLES:
Ver Anexo 1. Variables de estudio.

6.8. ESTRATEGIA DE TRABAJO:

Se aplicd la Escala Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO) en la modalidad

de cuestionario auto aplicable, al personal de medicina y enfermeria que se encontraba

adscrito o comisionado a las oficinas de la Jurisdiccién Sanitaria No0.6, de base,

homologado, formalizadoy de contrato, ademas de que dicho personal debié de cumplir

con al menos tres meses laborando en las oficinas de la Jurisdiccion Sanitaria No. 6.,
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mediante el apoyo de dos pasantes previamente capacitados y estandarizados y bajo el
consentimiento de las autoridades institucionales, asi como el consentimiento informado

que se aplico de forma individual al personal encuestado (Anexo 2).

Se descarto al personal que no quiso participar en la encuesta del EMCO. Se aplic6 la Ficha
de identificacion (Anexo 3) simultaneamente con la encuesta EMCO (Anexo 4). Para la
pregunta planteada del protocolo se aplico la Escala Multidimensional del Clima
Organizacional (EMCO Anexo 4) (Patlan, 2013).

6.9 RECOLECCION DE LA INFORMACION:

Para la recoleccion de la informacion sobre la percepcion del clima organizacional se
utilizé el cuestionario EMCO validado por Gbmezy Vicario paraser aplicado a poblacion
mexicana (Gomez, 2008.). Para la validez de constructo se estimé el coeficiente de
correlacion de Pearson para identificar la capacidad predictiva de la EMCO. La
confiabilidad de la escala se determin6 con la estimacion del Alpha de Cronbach la cual
oscil6 entre 0.710y 0.84. La EMCO se integra de ocho factores en tres niveles, con 29
reactivos. En lostres niveles se encuentra el sistemaindividual el cual contiene dos factores,
el sistema interpersonal que contiene dos factores y el sistema organizacional que contiene
cuatro factores (se detallaenlas tablas 1y 2). La escala de respuesta utilizada en la EMCO
es detipo Likert concincoopciones: 1 =nunca, 2 =casinunca, 3=aveces, 4 = casisiempre
y 5 = siempre. Se tom0 en cuenta los 29 items, como punto maximo la suma de puntos al
haber contestado todos los items como satisfechos y como punto bajo haber contestado
todos los items como insatisfechos, para la generacion de las categorias se dividio entre
tres. El instrumento de evaluacién se ponderé de la siguiente manera:

Categoria: Puntaje:

Percepcidn Baja 29a67

12



Percepcion Media 68 a106
Percepcion Alta 107 a 145

La Escala Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO) cuenta con 29 items, los
reactivos se contestan de acuerdo con la frecuencia que se presentan en cada caso con
respuestas tipo Likert con cinco opciones: 1 =nunca, 2 =casi nunca, 3 =a veces, 4 = casi
siempre, 5 = siempre. El instrumento consta de preguntas en positivo y negativo. En el
analisis de frecuenciasinicial por items se mantienen las opciones de respuesta originales,
para el analisis global por dimensiones se invierte la escala de las preguntas que estan
formuladas en sentido negativo para facilitar el anélisis. En general las respuestas del
cuestionario se recodificaron en tres categorias de acuerdo con lo siguiente: negativo,
neutral, positivo. Con esta codificacion se calcularon las frecuencias relativas de cada
categoria, tanto para cada uno de los items, como para el indicador compuesto de cada
dimensidn. Estas estimaciones se acompafian del correspondiente intervalo de confianza

con un nivel de confianza del 95%.

Para las variables independientes se tomaron los datos de los items de cada entrevistado de
las variables sociodemogréaficas y laborales descritas en el cuestionario de Ficha de

identificacion (Anexo 3).

6.10 TECNICAS Y PROCEDIMIENTOS
La informacion del cuestionario se obtuvo previo consentimiento informado, el cual se
entreg6 en un sobre cerrado y fue autoaplicable, se dio un tiempo aproximado de cuarenta

y cinco minutos para contestarlo al momento de la entrega, dando por terminado el

procedimiento al término de este.
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6.11 METODOS PARA EL ANALISIS DE LOS DATOS

Para variables cuantitativas se calcularon las medidas de tendencia central y dispersion,
para las cualitativas se calcularon porcentajes, para el calculo de la asociacion de factores
determinantes a la percepcidn del clima organizacional, se realiz6 un andlisis bivariado con
cada una de las variables independientes tomando las que estan por arriba del valor de P de
0.15 para integrarlas al modelo multivariado, a partir de estos resultados se realizé un
analisis mediante una regresion politomicacon variable dependiente (percepcion del clima
organizacional) en tres categorias (percepcion baja, media y alta) se tom6 como base para
la significancia de los valores de asociacion (ORs) un nivel de confianzadel 95%, valores
de P iguales o por debajo de 0.05 se identificaron como significativos y valores por arriba
de 0.05 como no significativos, se propone el modelo mas parsimonioso para explicar la

variabilidad de la variable bajo estudio.

El anélisis se llevo a cabo con el apoyo del paquete estadistico SPSS en su ultima version.

Se presentan los resultados en cuadrosy graficas.

6.12 DISENO ESTADISTICO

El disefio estadistico es un factor esencial para la evaluacion de impacto. Este permite
definir el esquema de muestreo, el disefio de la muestra, la seleccidony la forma de ampliar
los resultados obtenidos en una muestra al conjunto del universo de dominios estudiados

(los factores de expansion).

Regresion lineal logistica dicotdmica: Es la técnica estadistica que tiene como objetivo
comprobar hipotesis o relaciones causales cuando la variable dependiente o resultado es

una variable que tiene dos categorias (es decir dicotomica).
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Regresion multiple logistica dicotomica: Esta técnica permite generar un modelo lineal en
el que el valor de la variable dependiente o respuesta (Y) se determina a partir de un
conjunto de variables independientes llamadas predictores (X1, X2, X3...es decir

dicotomica).

Partes: Seguridad, estimacion, intervalo de confianza, poblacion, muestra, medicion,

resultados.

Propuesta: Desarrollar un método efectivo para generar la motivacion del personal que
trascienda en la percepcion del clima organizacional mediante el reconocimiento de la

Institucién.

6.12.1 HIPOTESIS ESTADISTICA

Hipdtesis Nula (HO): No existe asociacion significativa entre Percepcion de Clima

Organizacional y Reconocimiento por la Institucion.

Hipodtesis Alterna (HA): Existe asociacion significativa entre Percepcién de Clima

Organizacional y Reconocimiento por la Institucion.

7. RECURSOS
7.1. MATERIALES:

Encuestas, lapiceros, hojas blancas, alimentos y gasolina.

7.2. FINANCIEROS

Este trabajo de investigacidn fue financiado por el tesista.

7.3. HUMANOS

Asesor de tesis, co-asesor de tesis y tesista.
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7.4. TECNOLOGICOS

Computadora, impresora, internet.

8. ASPECTOS ETICOS

Este protocolo se hizo a consideracion del Comité de Investigacion de la Facultad de
Medicina de la BUAP y se tomd en consideracion los aspectos éticos de la Secretaria de
Saluddeacuerdoala Ley General de Salud basado en sus Articulos 2, 3 fraccion V, articulo
13 que menciona que en toda investigacion en la que el ser humano sea sujeto de estudio,
debera prevalecer el criterio al respeto a su dignidad y la proteccion a sus derechos'y
bienestary enbaseasuarticulo 14 fraccionV que refiere, que lainvestigacion quese realice
en seres humanos deberé desarrollarse conforme al consentimiento informado y por escrito
del individuo sujeto de investigacion o su representante legal. Se realiz6 bajo el
consentimiento de las autoridades de la Jurisdiccion Sanitaria No. 6 asi como de la
Subdireccion de Ensefianza de los Servicios de Salud del Estado de Puebla y bajo
consentimiento informado (Anexo 2) que se aplico de forma individual al personal
encuestado, toda la informacidn que nos proporcionaron para el estudio es de caracter
estrictamente confidencial, fue utilizada inicamente por el equipo de investigacion del
proyecto y no esta disponible para ningun otro propésito, ya que los participantes quedaron
identificadoscon un niumero y no con su nombre. Los resultados de este estudio que es de
mediano riesgo para los participantes, tuvo como proposito identificar los principales
determinantes asociadosal grado de percepcion del clima organizacional en el personal
médico y de enfermeria de la Jurisdiccion Sanitaria No. 6 de los Servicios de Salud del
Estado Puebla, son publicados con fines cientificos, a fin de elaborar una propuesta de
mejora para alcanzar y mantener un clima organizacional positivo y productivo en la
Jurisdiccion Sanitaria No. 6 y se presentan de tal manera que los participantes no pueden

ser identificados. Asi que la evaluacion periddica de la percepcion del clima organizacional
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permite tomar las mejores decisiones en altos mandos y alcanzar los objetivos, estrategias

y reglas de operacion, otorgando una retroalimentacion.

9. RESULTADOS

El porcentaje del total de médicos programados parael estudio fue de 85.7 %, y el 14.3 %

restante no contestd el cuestionario por no encontrarse en el momento de su aplicacion. El

100% del personal de enfermeria contesto el cuestionario.

CORRELACION BIVARIADA DE PEARSON

Correlaciones

Edad en afios

Percepcion del
clima
organizacionaldel

cumplidos. personal médico.
Edad en afios cumplidos. C. de Pearson 1 .255
Sig. (bilateral) .306
N 18 18
Percepcién del clima C. de Pearson .255 1
orgqn|2a0|onal del personal Sig. (bilateral) 306
médico.
N 18 18

RELACION ENTRE VARIABLES PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ EDAD EN ANOSCUMPLIDOS,

DEL PERSONAL MEDICO DE LA JURISDICCION SANITARIA No.6

140

N
o

personal médico.
E

s0

Percepcion del clima organizacional del

&0

o

30

40

s0

Edad en afios cumplidos.

&0 70
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La correlacion existente entre la edady la percepcion del clima organizacional de los 18 médicos
es de 25.5 %, lo que significa que existe unabaja asociacion entre las variables.

Correlaciones

Percepcion del
clima
organizacionaldel
Salario quincenal [ personal médico.

Salario quincenal C. de Pearson 1 101
Sig. (bilateral) .691
N 18 18

Percepcion del clima C. de Pearson 101 1

organizacional del personal | Sig. (bilateral) .691

médico. N 18 18

RELACION ENTRE VARIABLES PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y SALARIO QUINCENAL, DEL
PERSONAL MEDICO DE LA JURISDICCION SANITARIA No.6

140

N
o

personal médico.
8
00000
00 0 00 @

s0

Percencion del clima organizacional del

50 e

EX 25 30

Salario quincenal

La correlacion que existe entre las variables de percepcion del clima organizacional y salario

quincenal de los 18 médicoses de 10.1%, lo que significa que existe unabaja asociacion entre las
variables.

Correlaciones
Percepcion del

Antigiiedad en el clima
puesto en afiosy | organizacional del
meses. personal médico.
Antigliedad en el puesto en | C. de Pearson 1 197
afosy meses. Sig. (bilateral) 434
N 18 18
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Percepcién del clima C. de Pearson 197 1
organizacional del personal | Sig. (bilateral) 434
médico. N 18 18

RELACION ENTRE VARIABLES PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y ANTIGUEDAD EN EL PUESTO
EN ANOS Y MESES CUMPLIDOS , DEL PERSONAL MEDICO DE LA JURISDICCION SANITARIA No.6

140

personal médico.
8
0

=0

Percepcion del clima organizacional del

&0 3

.00 .00 10.00 15.00 20.00 2500 30.00

Antigliedad en el puesto en afios y meses.

La correlacion que existe entre las variables de percepcidn del clima organizacional y antigiiedad
en el puesto en afios y meses cumplidos de los 18 médicoses de 19.7%, lo que significa que
existe una baja asociacién entre las variables.

Correlaciones

Namero de Percepcién del
reconocimientos clima

recibidosen 5 organizacionaldel

afios. personal médico.

Numero de reconocimientos | C. de Pearson 1 .200

recibidos en 5afnos. Sig. (bilateral) 426

N 18 18

Percepciéon del clima C. de Pearson .200 1
organizacional del personal | Sig. (bilateral) 426

meédico. N 18 18

RELACION ENTRE VARIABLES PERCEP’CION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ NUMERO DE
RECONOCIMIENTOS RECIBIDOS EN LOS ULTIM DE
SANITARIA Ncl (=]

140
-

n
a

-
2

Percepcion del clima erganizacional del
personal medico.

&0

0 NN

20

L PERSONAL MEDICO DE LA JURISDICCION

25 EX:] as

Numero de reconocimientos recibidos en 5 arfios.

a0
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La correlacion que existe entre las variables de percepcion del clima organizacional y nimero de
reconocimientos recibidos en ultimos 5 afios de los 18 médicoses de 20.0 %, lo que significa que
existe una baja asociacion entre las variables.

Correlaciones

Percepcion del
clima
organizacional del
personal médico.

Puesto actual.

Percepcion del clima C. de Pearson 1 222
organizacional del personal | Sig. (bilateral) .376
médico. N 18 18
Puesto actual. C. de Pearson .222 1
Sig. (bilateral) .376
N 18 18

RELACION ENTRE VARIABLES PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL ¥ PUESTO ACTUAL, DEL
PERSONAL MEDICO DE LA JURISDICCION SANITARIA No.6

a0

&0 g

Percepcion del clima organizacional del personal
médico.
g

15 20

Puesto actual.

2.5

30

La correlacion que existe entre las variables de percepcién del clima organizacional y puesto
actual, de los 18 médicos es de 22.2 %, lo que significa que existe una baja asociacion entre las

variables.

Correlaciones

Percepcion del
clima
organizacional del

Cuentacon
equipo de
cémputo con
Interneten el area

personal médico. laboral.
Percepcién del clima C. de Pearson 1 211
organizacional del personal | Sig. (bilateral) 400
médico. N 18 18
C. de Pearson 211 1
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Cuenta con equipo de Sig. (bilateral)

400

cémputo con Interneten el N
area laboral.

18

18

RELACION ENTRE VARIABLES PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y CUENTA COPN EQUIPO DE
COMPUTO CON INTERNET EN EL AREA LABORAL, DEL PERSONAL MEDICO DE LA JURISDICCION

SANITARIA No.6

140

e

e00

s0

Percepcion del clima organizacional del
personal médico.
E

&0 o

1

10 12 1.4

16 18

20

Cuenta con equipo de computo con Internet en el area laboral.

La correlacion que existe entre las variables de percepcidn del clima organizacional y cuenta con
equipo de con equipo coninternet en el area laboral, de los 18 médicos es de 21.1 %, lo que

significa que existe una baja asociacion entre las variable.

Correlaciones

Percepcion del
clima
organizacionaldel

Cuenta conredes

personal médico. sociales.
Percepcion del clima C. de Pearson 1 .326
organizacional del personal | Sig. (bilateral) 187
médico. N 18 18
Cuenta conredes sociales. | C. de Pearson .326 1
Sig. (bilateral) .187
N 18 18

RELACION ENTRE VARIABLES PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y CUENTA CON REDES
SOCIALES, DEL PERSONAL MEDICO DE LA JURISDICCION SANITARIA No.6
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La correlacion que existe entre las variables de percepcion del clima organizacional y cuenta con
redessociales, de los 18 médicosesde 32.6 %, lo que significa que existe unabaja asociacion entre

las variables.

Correlaciones

Percepcion del
clima
organizacionaldel
personal médico.

Cuenta con
equipo celularcon
internet.

Percepcién del clima C. de Pearson 1 137
organizacional del personal | Sig. (bilateral) .588
médico. N 18 18
Cuenta con equipo celular C. de Pearson 137 1
con internet. Sig. (bilateral) .588

N 18 18

La correlacion que existe entre la percepcion del clima organizacional y conequipo celular con

internet, de los 18 medicos es de 13.7 %, lo que significa que no existe asociacion entre las

variables.

Correlaciones

Percepcion del
clima

¢ Tiene algun otro

organizacional del trabajo
personal médico. remunerado?

Percepcién del clima C. de Pearson 1 .382
organizacional del personal | Sig. (bilateral) 118
médico. N 18 18
¢ Tiene algun otro trabajo C. de Pearson .382 1
remunerado? Sig. (bilateral) 118

N 18 18

La correlacion que existe entre la percepcion del clima organizacional y contiene algun trabajo

remunerado, de los 18 médicos es de 38.2 %, lo que significaque existe una alta correlacion.

Correlaciones

Percepcion del
clima
organizacionaldel

Tipo de cursos
tomadosen el

personal médico. (ltimo afo
Percepcion del clima C. de Pearson 1 .233
organizacional del personal | Sig. (bilateral) .352
médico. N 18 18
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Tipo de cursostomados en
el dltimo afo

C. de Pearson .233 1
Sig. (bilateral) .352
N 18 18

RELACION EI\E’RE VARIABLES PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y TIPO DE CURSOS TOMADOS

N EL ULTIMO ANO, PERSONAL MEDICO DE LA JURISDICCION SANITARIA No.6

140

1
a
°

a0

Percepcion del clima organizacional del personal
médico
8
@me o

&0

La correlacion que existe entre las la percepcion del climaorganizacional y tipo de cursostomados
en el ultimo afio, de los 18 médicos es de 23.3 %, lo que significa que existe una baja asociacién

entre las variables.

3

Tipo de cursos tomados en el altimo arfio

Correlaciones

Percepcion de

clima
organizacionaldel
personal de Tipo de
enfermeria. contratacion.
Percepcién declima C. de Pearson 1 221
organizacional del personal | Sig. (bilateral) 241
de enfermeria. N 20 30
Tipo de contratacion. C. de Pearson 221 1
Sig. (bilateral) 241
N 30 30




RELACION ENTRE VARIABLE PERCEPCION DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y TIPO DE CONTRATACION, DEL

PERSONAL DE ENFERMERIA DE LA JURISDICCION SANITARIA No. 6

180

N
=]

N
o

o
a
00

80
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La correlacion que existe entre la percepcion del clima organizacional y tipo de contratacion, de
las 30 enfermeras es de 22.1 %, lo que significa que existe una baja asociacion entre las variables.

Correlaciones

Percepcion de

clima
organizacionaldel
personal de
enfermeria. Puesto actual.
Percepcién declima C. de Pearson 1 273
organizacional del personal | Sig. (bilateral) .145
de enfermeria. N 20 30
Puesto actual. C. de Pearson .273 1
Sig. (bilateral) .145
N 30 30

RELACION ENTRE VARIABLE PERCEPCION DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y PUESTO ACTUAL, DEL

PERSONAL DE ENFERMERIA DE LA JURISDICCION SANITARIA No. 6

160

@ o 1 5
o e o -]

Percepcion de clima organizacional del personal
de enfermeria

]
o

0@ 0 @D 0000 @MDODe

s

20

Puesto actual.

2s
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La correlacion que existe entre la percepcion del clima organizacional y puesto actual, de las 30

enfermeras es de 27.3 %, lo que significa que existe una baja asociacidn entre las variables.
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Correlaciones

Percepcion de

clima

organizacional del

personal de Tipo de actividad
enfermeria. laboral.

Percepcién declima C. de Pearson 1 .202
organizacional del personal | Sig. (bilateral) .284
de enfermeria. N 30 30
Tipo de actividad laboral. C. de Pearson .202 1

Sig. (bilateral) .284
N 30 30

La correlacion que existe entre la percepcion del clima organizacional y tipo de actividad laboral,
de las 30 enfermeras es de 20.2 %, lo que significa que existe una baja asociacion entre las

variables.

Correlaciones

Percepcion de

¢Como esla
comunicacién en

clima su area de trabajo
organizacionaldel entre su jefe
personal de inmediato y
enfermeria. usted?
Percepcion declima C. de Pearson 1 .166
organizacional del personal | Sig. (bilateral) .381
de enfermeria. N 30 30
¢Como es la comunicacion | C. de Pearson .166 1
en su area de trabajo entre | Sig. (bilateral) .381
su jefe inmediato y usted? N 30 20

La correlacion que existe entre la percepcién del clima organizacional y ¢Cémo eslacomunicacion
en su area de trabajo y su jefe y usted?, de las 30 enfermerases de 16.6 %, lo que significa que

existe una baja asociacién entre las variables.

Correlaciones

Percepcion de

clima
organizacionaldel | ¢Tiene algin otro
personal de trabajo
enfermeria. remunerado?
Percepcién declima C. de Pearson 1 .250
organizacional del personal | Sig. (bilateral) .183
de enfermeria. N 30 30
¢ Tienealgln otro trabajo C. de Pearson .250 1
remunerado? Sig. (bilateral) .183
N 30 30
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La correlacion que existe entre la percepcion del clima organizacional y tiene algln otro trabajo
remunerado, de las 30 enfermeras es de 25.0 %, lo que significa que existe una baja asociacion

entre las variables.

Correlaciones
Percepcion de
clima
organizacionaldel | Tipo de cursos
personal de tomadosen el
enfermeria. Gltimo afo.
Percepcién declima C. de Pearson 1 124
organizacional del personal | Sig. (bilateral) .515
de enfermeria. N 30 20
Tipo decursostomadosen |C. de Pearson 124 1
el dltimo afio. Sig. (bilateral) 515
N 30 30

La correlacion que existe entre la percepcién del clima organizacional y tipo de cursos tomados
en Gltimo afio, de las 30 enfermeras es de 12.4 %, lo que significa que existe una baja asociacion
entre las variables.

Correlaciones
Percepcion del
clima
organizacionaldel
personal de

enfermeria. Salario quincenal.
Percepcién del clima C. de Pearson 1 .297
organizacional del personal | Sig. (bilateral) 112
de enfermeria. N 20 30
Salario quincenal. C. de Pearson .297 1

Sig. (bilateral) 112
N 30 30

La correlacion que existe entre la percepcion del clima organizacional y salario quincenal, de las
30 enfermerases de 29.7 %, lo que significa que existe unaalta correlacion.
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Percepcion de clima organizacional del personal médico.

Percepcion de clima organizacional del personal médico.

Porcentaje

Baja29a67 Media 68 a 106 Alta 107 a 145

Personal Médico.

El 61.1 % del personal médico presenta una percepcion del clima organizacional alta, en relacion
con el 38.9 % personal.
Percepcion de clima organizacional del personal médico.

Percepcion de clima organizacional del personal de enfermeria.

Porcentaje

Baja 29 a 67 Media 65 a 106 Alta 107 a 145

Percepcién de clima organizacional del personal de enfermeria.

El 70 % del personal de enfermeria presenta una percepcion del clima organizacional alta, en
relacion con el 30 % personal.
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10. DISCUSION

En un estudio del clima organizacional y la motivacion en una dependencia publica, tuvo como
objetivo general diagnosticar la situacion existente de los elementos del clima organizacional que
prevalecen en esa dependencia, estudiando las relaciones sociales internas y externas; para la
mayoria de los encuestados, la aceptacion, confianza, cooperacion y apoyo que los miembros
sienten del grupo de trabajo, fue el indicador con mayor relevancia en su motivacion. Por su parte
en este estudio se encontro que la correlacion entre grado de percepcion del clima organizacional

y las variables de los factores externos tuvieron la méas alta correlacion.

11. CONCLUSIONES

Se determind que el grado de percepcion de clima organizacional es alto en el personal de
enfermeria, con un 70 % y en el personal médico es del 61.1%, se identificaron las variables mas
significativas al grado de percepcion del climaorganizacional del personal médicoy de enfermeria
de la Jurisdiccién Sanitaria No.6 y encontramos que en el personal médico presenta la correlacion
mas alta entre el grado de percepcion del clima organizacional y “tiene algin otro trabajo
remunerado”, mientras que para el personal de enfermeria tuvo mayor correlacion con “salario
quincenal”. Se aprecia que el factor economico el cual forma parte de los factores externos
constituye el principal determinante asociado al grado de percepcion de clima organizacional del

personal médico y de enfermeria de la Jurisdiccion Sanitaria No. 6.

12. PROPUESTA

Se aprecia que el factor econdmico es el principal determinante asociado al grado de percepcion
de clima organizacional del personal médico y de enfermeria de la Jurisdiccion Sanitaria No. 6.,
considero importante por la relevancia que esto presenta, continuar con mas estudios que analicen

el mercado salarial nacional e internacional, en el area publica.
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14. ANEXOS

ANEXO1

OPERALIZACION DE VARIABLE DEPENDIENTE

TIPO DE DEFINICION DEFINICION TIPO DE ESCALA DE ESTADISTICO
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL | \ARIABLE MEDICION DE PRUEBA
DEPENDIENTE
Escala Ordinal.
Escala A= buena.
Resultado de un conjunto | Multidimension B= Regular. PORCENTAJE
PERCEPCION de interpretaciones que al de Clima CUALITATIVA | C=Mala.
DE CLIMA realizan los miembros de Organizacional Tipode
ORGANIZACIO- | unaorganizaciény que (EMCO) respuesta
NAL. impactan en sus actitudes | Elaboraday Likert
y motivacion (Arano, validada por 1= nunca;
2016). Gomezy 2 = casinunca;
Vicario (2008). 3= aveces;
4 = casisiempre
5= siempre.
OPERALIZACION DE VARIABLES INDEPENDIENTES
TIPO DE DEFINICION DEFINICION TIPO DE ESCALA DE ESTADISTICO
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL | VvARIABLE MEDICION DE PRUEBA
DEPENDIENTE
Afios a partir del MEDIDAS DE
nacimiento o de la fecha . TENDENCIA
EDAD de medicion (Garcia, cU QQSSDOS CUANTITATIVA [ CONTINUA CENTRAL Y
2014). DISPERSION
Es el conjunto de las
peculiaridades que
SEXO caracterizan los N oaae CUALITATIVA | NOMINAL PORCENTAJE
individuos de unaespecie 1= MUJER
dividiéndolos en 2=HOMBRE
masculinos y femeninos,
y hacen posible una
reproduccion que se
caracteriza por una
diversificacién genética.
Enciclopedia Libre.
Es unadistincion dada por |
GRADO alguna institucion -II_—IIECCE’\ll\:g?ASTURA CUALITATIVA TE(’:\lh(I)I'\éI(I)’\éAL PORCENTAJE
ACADEMICO educativa, generalmente
] . .z POSGRADO LICENCIATURA
de_spues de IaFermlnacmn POSGRADO
exitosa de algun programa
de estudios (Wales,
2019).
Es unadistincion dadapor |
GRADO alguna institucion TECNICOS CUALITATIVA ~ NOMINAL PORCENTAJE
ACADEMICO educativa, generalmente LICENCIATURA TECNICOS
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después de la terminacién
exitosadealgin programa
de estudios (Wales,
2019).

POSGRADO

LICENCIATURA
POSGRADO

SUELDO

Remuneracion regular
asignada porel
desempefio por el cargo o
servicio profesional
(Garcia, 2014).

CONTRATO
HOMOLOGADO
FORMALIZADO
BASE

CUANTITATIVO

CONTINUO

MEDIDAS DE
TENDENCIA
CENTRAL
YDISPERSION

TIPO DE
PUESTO

Puesto, a la Unidad
Laboral impersonal
constituida por el
conjunto de tareas,
atribuciones,
responsabilidadesy
requisitos de ocupacion
(Secretaria, 2018).

MEDICO
ENFERMERIA

CUALITATIVA

NOMINAL
MEDICO
ENFERMERIA

PORCENTAJE

ANTIGUEDAD
EN EL PUESTO

Tiempo transcurrido del
ingreso a los SSEP a la
fecha.

ANOS
MESES

CUANTITATIVA

CONTINUA

MEDIDAS DE
TENDENCIA
CENTRAL Y
DISPERSION

RECONOCI-
MIENTO POR
LA EMPRESA

Es aquella
retroalimentacion positiva
que realiza un empleador
0 unaempresa, para
demostrar que el trabajo
realizado por uno o varios
trabajadores hasido
recompensado en virtud
del aporte que éste realizo
a la compafiia, con lo cual
se lograron ciertos
objetivos planteados en su
plan de trabajo
(Significados, 2015).

ASISTENCIA
PERMANENCIA
PRODUCTIVIDA
D

CUALITATIVA

NOMINAL
1=SI
0=NO

PORCENTAJE

CURSO DE
INDUCCION

En un proceso cognitivo-
intelectual que posibilita
las primeras
generalizaciones éticas, es
decir, los principios
practicos universales, a
partir de la generalizacion
o universalizacién de los
datos particulares de la
experiencia practica, es
decir, a partir de los
principios practicos
particulares (Mares, 2015)

MAS DE UNA
SEMANA

MENOS DE
UNA SEMANA

CUALITATIVO

NOMINAL

PORCENTAJE

OPERALIZACION DE VARIABLE DE FACTORES DETERMINIANTES
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TIPO DE DEFINICION DEFINICION TIPO DE ESCALA DE ESTADISTICO
VARIABLE CONCEPTUAL OPERACIONAL | VARIABLE MEDICION DE PRUEBA
DEPENDIENTE
NOMINAL
FACTORES Asociados al evento bajo | Factores OR>1:
DETERMINAN- | estudioy que determinan | asociados Asociacion REGRESION
TES su variabilidad. mediante el CUALITATIVA OR=1:No LOGISTICA
célculo de asociacion
ODDS RATIO, OR < 1:De
Razon de proteccion

Momos y Raz6n
de Productos
cruzados.
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ANEXO?2
CONSENTIMIENTO INFORMADO

Titulo de lainvestigacion:

“Determinantes asociados al grado de percepcion del clima organizacional en el personal médico y de enfermeria de la

Jurisdiccion Sanitaria No. 6 de los Servicios de Salud del Estado Puebla”.

Objetivo de la investigacion:

Identificar cuales son los principales determinantes asociados al grado de percepcion del clima organizacional del personal
médico y de enfermeria de la Jurisdiccién SanitariaNo.6.

¢ QUuEé se propone eneste estudio?

Dos cuestionarios, el primeroes el de identificacion personal con22 preguntasy el segundo es la Evaluacion Multidimensional
de Clima Organizacional que contiene 29 items.

¢ Como se seleccionaran a los participantes?

Los médicos y enfermeras que se encuentren laborando en la Jurisdiccion Sanitaria No. 6 con previa autorizacion de las
autoridades Jurisdiccionales y delaSubdireccion de Ensefianzae Investigacion de los Servicios de Salud del Estado de Puebla.
Cantidad de los participantes

Participaran delpersonalde enfermeria30 y del personal médico 21.

Tiempo requerido:

El tiempo estimado para contestar los cuestionarios seré de 45 minutos.

Riesgosy beneficios:

El estudio conllevamediano riesgo y el participante no recibe ningin beneficio.

Compensacion:

No se dara ninguna compensacion econdémicapor participar.

Confidencialidad:

El proceso sera estrictamente confidencial. Su nombre no sera utilizado en ningln informe cuando los resultados de la
investigacion sean publicados.

Participaciénvoluntaria:

La participacion es estrictamente voluntaria.

Derecho de retirarse del estudio:

El participante tendrael derecho de retirarse de la investigacion en cualquier momento. No habra ningin tipo de sanciéno
represalias.

A quiéncontactar encaso de preguntas:

Investigadora MarthaReyna Espinoza Sibaja con nimero telefénico 2224299683
A quién contactar sobrelos derechos como participante enel estudio:

Posgrado de la Facultad de Medicina de la Benemérita Universidad Autonoma de Puebla, Comité de Investigacion de ka
FMBUAP, Dra. Irma Pérez Contreras, Co-Directora de la investigacion, con direccién Calle 15 Sur, No. 2702, Colonia
Volcanes, C.P. 72420, Puebla, Pue. Nombre de la investigadora: Martha Reyna Espinoza Sibaja.

AUTORIZACION

He leido el procedimiento descrito arriba. La investigadora me ha explicado el estudio y ha contestado mis preguntas.
Voluntariamente doy mi consentimiento para que yo el (la) C.
, participe en elestudio de Martha Reyna Espinoza Sibaja
sobre el protocolo de investigacion Determinantes asociados algradode percepcion del climaorganizacional en el personal
médico y de enfermeriadela Jurisdiccién SanitariaNo. 6 de losServicios de Salud del Estado Puebla. Herecibido copia de

este procedimiento.

Firma del Participante Fechay Lugar
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ANEXOS3

BENEMERITA UNIVERSIDAD AUTGNOMA DE PUERL A
MAESTRIA DE ADMINISTRACION DE LOS SERVICTOS DE SALUT

Far este conducto solicite a usted de la mamera mas atenia contestar el siguicate cusstionario gue licae coma
finalidadd la elaboraciin del trabajo de tesis de la Maesiria de Administraciin de Servicles de Salud, pldicade

@ usted la mayor ramgueza em sus respeesias. Agrodesce a usted por sa apoyve brindade. Coestionario

dirigide al personal del deea de enfermeria,

1. EDAD EN ANOS CUMPLIINDS:
I. SEX(:

1. Masculima: | ] X Fememimis: ()
A EXETAD CIVIL:

1. Saltero [ 2. Casado [

5 Unicm Libre {3 4, Dhivorgiade | ]

4. LJTIENE HLIOST
I.Mai p 250 1
5. JPADECE ALGUNA ENFEREMINAD
CROMNICAT:
1LSi{ 1 2Ma | 1
6. GRADO ACADEMICOH:
1. Auxiliar de Enfermeria {1
. Enfermeria General ()
3. Licenciaiura | p 4 Especsalsdad @ )
A oMlaestria | 3 5 Doctosado | 3

rd

7. TIFO DE CONTRATACION:
1. Basiz i ] 2. Homologado | }
%, Formalizado | T A Comirad, | 1
HPUESTO ACTUAL:
1. Coorndmador D Programa I ]
. Responsable D Programa | )
A, Apowvo De Programa I ]

FSALARIO QUINCEMNAL {(NETO):
1 Emire S5 004HE o IANHEAHD )
2. Enre 10,060 A6 o 15,005,000 ¢ )
3 Entre 15,0801 A4 v mis [ ]

10 ANTIGUEDAT EN ANOS CUMPLIDNS
EM  Lis SERVICIOS DE  SALUDE

1. ANTIGUEDAD EN EL PUESTO EN
ANOS ¥V MESES:

12 RN ATA LABCORAL
Lo Mlamatinn (3 2. %espentino (3 3.ixo ()

13, TP DE ACTIVIDAD MAS
FRECUENTE:

1. hrectivas ] I oadminsitrobivas [
A Supervisien ) 4. Caprura de Davos @ )

ld JOUENTA CON EQUIPO DE COMPLTO

CON INTERMET EN EL AREA LAROREALT
LS ¢ 3 ZMWai )

15, pCUENTA CON REDES SOCTALES?T
LS o 2o Mo

16, JCUENTA CON EQUIPD CELULAR
CON INTERNET? (PERSOMNAL)
LS ¢ 3 ZNed( |

17, L COMOES LA COMUNICACION EN SU
AREA DE THABAJO ENTRE S5U JEFE
IMNMEDIATO ¥ USTEDN? (Cacds?ca v F
O WAY FREECUENTE ¥ § MENOE FRECUENTE.

1. Odicio {3 2Whatsapp (b 3.Cormen | b
A Rewmidn penddicad § 5 YVerbal @ )

18 ; COMOY ES LA COMUNICACION EN 517
AREA DE TRABAJY ENTRES SU EQL I3
DE TRABAMY % USTEDT [(CALiFMA oy §
LGN WA FREULUENTE FF HWENOY FRECLENTRE D

1. fHacm | 1 2. Whatsapp | b 3.Correa | ]
£ Beundom penddicad b 5. Verbal( ]

1% TIENE ALGUN OTHRO  THRABAJD
REMUNEHRAIDNY
LS ¢ 3 ZNoiq |

. NUMERO DE RECONOCIMIENTOS
RECIBIDNIS DURANTE LOS ULTINOS 5
A.ﬂﬂ!i'_ 1. Mimera:

2 Ipstituciones que OLOOZAN:

1. TIFD DE CURSCS TOMADNS EN EL
UL TIRO A%k
Educpcicm comtinua:
. Dhesarrolle personal
Bl otivacional
. Capacitacion en el area

Ltk 1l —
pam, i, e, i
o Y

2. ;RECIBIO CURSO DE INDUCCION
FARA EL PUESTO AL RECIBIR SU0
MONBRAMIENTON

.S € 3 2 Mol )
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BENEMERITA UNIVERSIDAD AUTONOMA DE PUERL A
MAESTRIA DE ADMINISTRACIIN DE LOS SERVICTOS DE SALUD

For este conducto solicito a asted de la manera mas atenta contestar el siguiente cuestionarie gue liene coms
lmalidad la elaboracion del trabajo de tesis de la Maestria de Administracien de Servicios de Salad, pidiendo a
usted la maver franguera cnosus respuesbas. Agradesco a wsted por su apovo brindade.  Cueestisnaio dirigido al

somal del drea mddica,

1. EDAD EN ANOS CUMPLIDDS:
1. SEXI:
1. Masculio: | ) I Femenine: ()

3. ESTADN CIVIL:
1. Sarllzro [ 2 Casade [ )
5 UpiGn Libre{ ) 4, Divorgiade | )

4. JTIEME HLIOS?
L.Mai » 2510 1

5 GPFADECE ALGUNMA ENFEREMDAD
CRONICAT:
1.5 1 2Mo [
6. GRADO ACADEMICO:
1. Licenciatura |} 1 Especialidad { )

%, M acsirin { 4, Doctoragle: [ )

7. TIPO DE CONTRATACION:
I. Base{ ) I Hemologade { )
3. Formalizaco | b oA Comirat | ]

8 PUESTO ACTUAL:
1. Coordinades De Programa | )
I Responsahble De Programa [ )
3, Apova De Proprama Lo

A SALARIO QUINCENAL (NETO):
1. Ewtre 500000 a 10000000 ()
2. Enire 10,0000 AW a 15, 00000010 )
3 Eitee 15,001 00 v imds. [

10 ANTIGUEDAD EN ANOS CUNMPLITNKS
EN LO% SERVICIOS DE  SALUD:

il. ANTIGUEDAD EN EL PUESTO EN
ARDS Y MESES:

12, JOENADA LABORAL
L Mamtmo | ) 2Vesporimo | ) 3Mixile ()

13 TIPL) nE ACTIVIDAD MAS
FRECUEMTE:

1. Darecbvas ) I Admimnsitrbvas ()
L. Bupervigion { ) 4 Captura de Datos )

ld. JCUENTA CON EQUIPO DE CONMPLTCR

CON INTERNET EN EL AREA LABORAL?
LS 3 2 MWai )

15, ;CUENTA CON REDES SOCTALES?
LS 3 2ZHMai |

I, CUENTA CON EQUIPD CELULAR
CON INTERNET? (FERSOMNAL)
LS ) ZNag |

I'."."_E'UMU ES LA COMUNICACTON ENSU
AREA DE THRABAJO ENTRE SU JEFE
INMEDIATO ¥ USTED? [Caissicd cov T
COMG WA FRECUENTE ¥ MENGS FRECUENTE)

1. Oficio ) 2 Whatsapp () 3.Corre0 | )
4 Heumidn periddica{ ) 3. Verbal ()

18 OO ES LA COM UNICACION EN ST
AREA DE TRABAJNY ENTRE SU EQUITP}
DE TRABAMY ¥ USTEDT (CALiFhca ooy |
LML WAY FRECUENTE F 3 MENDY FRECUENTE)

1. Ofigia {1 2 Whatsapp () 3.Coaren | ]
4 Reunicm periddica{ ) 3, Yerbal{ )

1 TIENE ALGUN OTRO  THABAJD
REMUNERAD?
L& ) ZMoif )

0. NOMEROD DE HE(’UZ‘-iJE:IhiIHN'I'US
RECIBIDNY: DURANTE L& ULTIN(S 5
Aﬁﬂs: 1. Nimerna;

2 Imstifueiones i QLOEEaN-

Il. TIPO DE CURS(¥S TOMADOIS EN EL
ULTIMO ARD:

|. Edwepcion coniinaa: [

Dresarmolby personal [

. Muotivacional [

. Cupacitacion ¢n 2] direa )

N

Loy ]

12, RECIBIO) CURSO DE INDUCCION
FaRA EL PUESTO Al RECIRIR SU
HONBRAMIENTO?;
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ANEXO 4

Opciones: 1 =nunca; 2 =casi nunca; 3 =a veces; 4 = casi siempre; 5 = siempre

1 | Los trabajadores se sienten satisfechos con sus actividades. 1]2 S

2 | Los trabajadores se sientenrealizados ensu trabajo.

3 | Dentrode la organizacién los trabajadores disfrutanrealizar sus actividades.

4 | Los trabajadores realizan con desagrado sus actividades.*

S | Los trabajadores gozan de libertad para elegir cémo hacer sus actividades

6 | Cadatrabajador es libre respectoa la forma de solucionar los problemas
relacionados con sus actividades

7 | Acadatrabajador se le brinda la oportunidad de proponer la forma en que
desearealizar sus actividades.

8 | Los trabajadores se llevan bien entre ellos

9 | En la organizacién hay compafierismo entre los trabajadores

10 | Existe confianza entre los compafieros para platicar cualquier tipo de problema.

11 Cuando seincorpora un nuevo empleado, los trabajadores de inmediato lo

integranal grupo

12 | Los trabajadores dentrode la organizacién se sienten parte de un mismo
equipo.

13 | En mi trabajo se unen esfuerzos cuando surgen problemas laborales.

14 | En la organizacion la unidén entre companieros propicia un ambiente agradable

15 | El director trata a su personal de la manera mas humana posible.

16 | El tratode los superiores hacia sus trabajadores es con respeto

17 | Los directivos dan apoyo a su personal en la realizacién de sus actividades

18 | El jefe trata con indiferencia a su personal.*

19 Dentrode la organizacidn el jefe trata alos empleados de manera

deshumanizada.*

20 | La organizacién emplea incentivos para que los trabajadores realicen mejor sus
actividades

21 | Todos los trabajadores dentro de la organizacién tienen posibilidades de ser
beneficiados por su trabajo

22 | La organizacion otorga estimulos a los trabajadores para mejorar su desempefio

23 | Existendistintas formas de recompensar a los trabajadores

24 | Cada trabajador realiza sus actividades con entusiasmo.

25 | Los trabajadores muestranagradoenrealizarsus tareas.

26 | Los trabajadores brindan su mejor esfuerzoen larealizacién de sutrabajo.

27 El jefe mantiene una actitud abierta para recibir propuestas relacionadas al

trabajo.
28 | Enla organizaciéntodos los empleados reciben apoyo del jefe en la realizacion
de las tareas
29 Al jefe se le dificulta guiar a su personal para que estos cumplan con los

objetivos de la organizacidon.*

38



TABLANo.1

Factores de la EMCQ.53

Constructo

Nivel

Clima
organizacional

Sistema
individual

Sistema
interpersonal

Sistema
organizacional

Y

Factores

F1. Satisfaccion de los trabajadores
F2. Autonomia en el trabajo

F3. Relaciones sociales entre los
miembros de la organizacion

F4. Union y apoyo entre los companieros
de trabajo

F6. Consideracion de directivos
F8. Beneficios y recompensas
F7. Motivacion y esfuerzo

F8. Liderazgo de directivos
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TABLA No. 2

I:Il:ﬁnicil:'ln conceptual de los factores de |a EMCO™.

Factores de Clima
w Orgarizacional Defiricidin
Sistemna FI. Satisfaceide de  Grado en que los trabajadanes perciben que son
individual los trabajadiores reconocidos por su trabejo y sl estos se sienten

F2. Autonamia
en ¢l trabajo

Listema 3. Relaciones.

les: miembios
dee Lz

Fa. Unicin y apayo
ERAFE |05

de trabajo

Sistemna 5. Curﬁldua:u!nn

. Beneficios ¥
FECOMpEnss

F7. Motivacian
y Esfuerzo

& Liderazgo de
directivos

satisfechos con ef logro de las metas y obgetivas
en el trabajo, como resultado de un ambiente
agradable y de satisfaccidn para el trabaj
Grado en que los trabajadares perciben sentirse
independierites en su trakbajo y tienen la libertad
de elegir y decidir la fomma mds conveniente de
realizar sus sctividades en ¢ trabajo.

de amistad y camaradena y en el cual existe
uria buena comuricackin para realizar el
trabajo en equipo

Grado de comuricacin, compromiso &
integracidn que existe entre los miembros de la
organizaciie. Asl como L percepoidn gue tienen

lmmtu}ndursdemcﬂ'wymtm
compaferos, favoreciendo el sentimientn

de trabajo en eyuipo.

Grado en que los trabajadanes perciben que su
SUPErior otonga apoyo & los trabajadores, se
dirige y comurAa con respeto ¥ amablidad con
sus subondinedos y les brinda el frato mds
humano posible.

Grado en que los trabejadares perciben que la
organizaciin busea retribuir o trabajo por medio
de estimilos y recompensas tales como incre-
meerit de salarios, vecacknes, incentivas, bonas
 demds premios gue hacen Reser sentir satisfie-
chi al trabaadir, sl com ohberer Fecon oo miein
por la calidad de su trabajo realizada.
Grado en que los trabegadanes son alertados por
la organizacidn v las condiciones que haoen que
los trabajadores trabajen infensamente. Estos
aspertos e reflejan en gue el trabajador se
siente responsable de realizar su trabajo, se
siente comprometico con su trabaj y s
preocupe por |3 calidad de sus sctividades, por
lo cual busea esforzarse dentro de su trabajo
Grado en el que los trabajsdanes perciben wn
mare inteligente, resporsable y alentador por
parte de sus superiones, en como s capecidad
de toma de decisiones y ¢ don de mando
influye en el desamollo de ks actividades de ks

trabajadares.
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Cuatro Veees Herviea Puebla de Zaragoza, o 25 de Septiembre de 2019,

DR.JORGE ALEJANDRO CEBADA RUIZ '
SECRETARIO DEL COMITE DE INVESTIGACION
Y ESTUDIOS DE POSTGRADO DE LA FMBUAP
PRESENTE

Por esie medio, I que suseribe C. Martha Reyna Espinoza Sibaja, adscrita a la Maestria de
Administracion de Servicios de Salud, con matricula 218450058, solicito su intervencion
para gestionar la awtorizacion de los Servicios de Salud del Estado de Puebla para la
aplicacion de la Encuesta de datos personales v la Escala Muntidimencional de Clima
Organizacional (EMCO). con la finalidad de aplicar al personal medico v de enfermeria de
las oficinas de la Jurisdiceidn Sanitaria No, 6. estos instrumentos serviran para evaluar ¢l
“Clima  Organizacional”, o fin de realizar ¢l Proyecto de Investigacion timlado
“Determinantes asociados al grado de percepcion del clima organizacional en el
personal médico y de enfermeria de la Jurisdiccion Sanitaria No, 6 de los Servicios de
Salud del Estado Puebla™, con nilimero de registro 752, siendo las asesoras del provecto la
C.D. Irma Pérez Contreras y la MASS Lis Rosales Biez fungiendo como Directora v Co-
Directora respectivamente. Anexo copia del Namero de registro,

Agradezeo por |2 atencion brindada,

Atentamente

A A

C. Martha Reyna Espinoza Sibaja
Alumna de la Maestria de Administracion de Serviclos de Salud

SENERIRITE SR MRl Ao 20 PR
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PRESENTL

Por medio de ln presente b enved un cordial saludo y al siamo tiempa I solicito de la
maners mas atenta, permta realdar una encuesta, o la €. Martha Reyna Espinoza Sibaja,
sumna de1a Mpestrin e Adeinistrackin de Servicios de Salud., de by Facultad de Medicna de la
Bememésitn Usiversidad Autdmoma de Puetds, con mbmero de malricula 213450058, es |a
responsable de aplicar la encuwsta de datos personales y Is Escala Uuntismencional de Clima
Orgomizational (ENCO}, con & finadad de aplicar ol persenal médico y de endeemeras de [
olicinas de 1a Junsdicoén Sanftaia No. 6, estos Instrumestos servirdn para evaluar o “Clima
ceganitacional” a fa de replizor ol Proyecto de Investigacdion teulado: “Determinantes
srccisdes al grado de percepciia del cima orgamizacional en el personal médice y de
enfermeria de |a Jurisdiccion Samitaria No. 6 de los Servicios de Sabud del Estado Puebla”,
con sdmen de reglstro 752, siendo 125 asesoras del Proyecto la 0.C. kma Pérez Contreras y la
MASS Lis Rosales Upez, hmgiendo como Directorn y Co-directora respectivamente,

Experamos contar <on su apoye y nos indique ¢ lugar donde padiiamos Sevar o cabo ta
racyests antes mencionesds.

Sin mas por of momento y en espera de una respuesta favorabile a s peticion, me
despido de usted no sin antes reiterare la sepuridad de mis coraideraciones

ATENTAME

C.C.p-Ninnano

Tecde 13w 7797, Cod Vokcoree
30 Meciian Parkie. Pus C 2 10
nunrenw
Cxx 4091 p oty
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*Cuatro Veces Heroica Puebla de Zaragoza” a 13 de Noviembre de 2019
Asunto: Instrumentos de Medicidn.

DRA. FABIOLA TRUJEQUE PALACIOS

SUBDIRECTORA DE ENSENANZA E INVESTIGACION

DE LOS SERVICIOS DE SALUD DEL ESTADO DE PUEBLA
PRESENTE.

AT “N: DR. ANTONIO MARIN SOTOMAYOR
JEFE DEL DEPARTAMENTO DE INVESTIGACION

Por este medio envio un cordial saludo y al mismo tiempo anexo los instrumentos de
medicién para el protocolo de investigacién que lieva por nombre: “DETERMINANTES
ASOCIADOS AL GRADO DE PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL
PERSONAL MEDICO Y DE ENFERMERIA DE LA JURISDICCION SANITARIA NO.
6 DE LOS SERVICIOS DE SALUD DEL ESTADO DE PUEBLA",

Sin méas por el momento, le agradezco por la atencion brindada.

ATENTAMENTE

M A

DRA. MARTHA REYNA ESPINOZA SIBAJA
ALUMNA DE LA MASS DE LA BUAP
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Secretaria

de SalUd Heroica Puebla de Zaragoza, 25 de octubre de 2019
Goblerno de Pucbla

OF/SEI/0444
4953)0-'- 51S -
DRA. VERONICA HERNANDEZ LOPEZ
JEFA DE LA JURISDICCION NO. 6
PRESENTE.

Reciba un cordial saludo.

Por este medio me permito informar a Usted que referente a |3 solicitud de la C.
Martha Reyna Espinoza Sibaja, para realizar &l Proyectio de Investigacion titulado
"Determinantes asociados al grado de percepcién del clima organizacional en el
personal médico y de enfermeria de la Jurisdiccidn Senitaria no. 6 de los Servicios
de Salud del Estado de Puebls”, con nimeroc de registre 752, se revisd el
formulario asi como sus justificaciones considerando qQue no  existe ningdn
Inconveniente en llevar a cato dicha investigacién.

Sin mas por el momento, me despido.

ATENTAMENTE

"SUFRAGI NO REELECCION"

CORRESPONDENC), ‘?
DR. FABIOTA TRUJEQUE PALACIOS, 1 1§ oV 200 9
SUBDIRECTORA DE ENSERANZA E i o h
INVESTIGACION DE LOS SSEP. S CROC BB TANA Nes $
C.C.p. Miso Jorge Manuel Ramires Sanchez.-Subsecretacio de Service e Salud.

€.c.p. Dra Rosaura Rowss Gonzdler -Directora de Atencidn 3 I3 Salud
DRAFTP/OR.AMS/RMGM
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