


M 
PLf 1 
.ltJO 

CONTENIDOS c. 

RECONOCIMJENTO ................................ ............ ....... .......... ........... ..... ................. ... . 

TABLA DE CONTENIDOS. .. ...... ...... .... ..... ......... .. ... ... .. ...... .... .... .. .. .. .. ....... .. . . .. .. .. ..... nt 

RES liMEN . . .. .. .. . .. . .. . . .. . . . . . . . .. . . . . . .. . . .. . . .. . . . . ... . . . . . .. . . . . . ... . . . . . . .. . . . . . . . . . . . . .. . . . . .. . . . . . . . . .. . . . . . . . . . . . . . IV 

Cap. 
Pág. 

I IN'TRODUCCION.... .. .. .. . . .. . . .. .. .. .... .. .. ... ... . . . . .. . . ..... .. . . . .. .. .. .. .. .. .. .. .. .. .. .... .. .. . . .. .. . . . 1 

Fundamentación .......... ..... .... .. .. .. .. .......... ..... ..... .. .... .... .. .................... .. .... .. ....... .. 3 

Formulación del Problema .. . .. .... .... .... .. .... .. . ... . . .... . . ... . .. .... .. .. .. .... .. .. . .. .. .... .. .. .. .... 5 

Objetivos . .. .. .. .. .. .... .. .. . . . . .. . . .. .. .. . ... . . .. . . .. .... .. .. .. .... .. . . .. .. .. . . . . .. . . .. .. .. . . .. . . . ... .. . . .. . . .. . . .. 6 

IT MARCO TEORICO ............... ........ .............. ...... .. ... .. ............... ........................ 7 

Aproximaciones al Concepto de Organización ................................................. 7 

Clima Organizacional . . . . . .. . . . . . . . . . ... . .. .. . . . . . . . . . . . . . . . . . . . . .. . . . . . . . . . . . . . . .. . . ... . . . . . . . .. . . .. . . .. . . . 9 

Antecedentes Conceptuales . . .. ...... .. ... ..... ... . .. .. .... .. .... .. ... .. .... .. .. .. . . .. .. .. .. 9 

Conceptualizaciones del Clima Organizacional . . . .. . . .. .. .. .. .. . . .. .. . . .. .. .. .. . . 11 

Características del Clima Organizacional... ................................ .. ...... .. . 14 

Tipologías del Clima Organizacional .............. ..................................... . 15 

Modelo de Análisis Organizacional .. . .. .. .. .. .. .. .. .. .. .. . ... .. . . .. . . .... .. .. .. . . .. .. . . .. ........... 17 -Ambiente y Finalidad....... .. .......... ......................... ... ................ .. .... ........ 18 

Estructura.... ...... ...... .............. .................... .. ........ .. .... .. .............. ...... ....... 19 

Funcionamiento ........ ... ........................ ...... ..................... ... ...... ... ........... 20 

Clima Orgaruzacional . . . .. .. .. .. .. .. . . ....... .. . . ...... ... . . ... .. . ... .. ... . .... .. .. .... .. .. .. .. . 22 

Liderazgo ......... .. '.... .. .. .. .. . . .... . . . . .. .. . . . . .. . . . . . . .. . . . . ... . . . . . . .. . . . . . . . . . . . . .. .. . . . 22 

Dirección .... J .... .. ..................... . ..... .. .... .. .. . .. . ... . .................... . .. 22 

Estímulo a la Excelencia ........ ........................... ...................... 23 

Estímulo al Trabajo en Equipo .. .. ...... ........ .... .. ...... .. ......... .... 23 

Solución de Conflicto......................... ..... .......... ............. .. ..... 23 

Motivación .... ... .. ... . .. . . .......... .. .... .. .. ........ .. .. .. . .. . . . .... .. ...... .... .. .. . . . . . 24 



Realización Personal . . . . .. .. ..... .. .. . . ... ... .. .. . ... .. .. ... . . .. .. .. .. .. ........ 24 

Reconocimiento de la aportación . .. .. .. .. ... ... .. . . . . .. .. .. .. .. .. ...... ... 24 

Responsabilidad.................... .................... .. ........................... 25 

Adecuación a las Condiciones de Trabajo ............................. 25 

Reciprocidad....... ............... .. ...... .. .... .. .... .. .... .. ....... ... .. ....... ... ...... .... 25 

Aplicación al Trabajo . . ... . . .. .. . . .. .... . . .. .. . . .. .. . . . . . . . . .. . . .... .... .. . . .... . 26 

Cuidado del Patrimonio Institucional .. . . . . . .. . .. . . . .. . . . . . .. . . . . . .. .. . . 26 

Retribución . . . .. .. .. .. .. .. .. .. .. . .. . .. . . .. .. .. .. .. .. .. . . . . .. . . .. . . . .. . .... . . . . .. .. .. .. 27 

Equidad ... ....... .. .... .... .. ..... ..... .. ..... .. ........ .. .... .......... ...... .. .... ..... 28 

Participación... ............ .......... ..... .... ................... ..... ................ ...... .. 28 

Compromiso con la Productividad . . .. . . .. .. .. .. .. .. . . . . ....... . .. .. ..... 28 

Compatibilización de Intereses ......................... ............... ..... 29 

Intercambio de Información .. . .. .. .... ...... .. .. .. . ... .. .... .. .... .. .. ...... 30 

lnvolucración en el Cambio .. .. . .. . . .. .. .. . . .. .. . .. . . . .. .. . . .. .. .... . . . . . .. . 30 

Estudios Relacionados .. .. .. .. .. .. .. . . .... . . .. .... .. .. .... .. .. .. . . .. .. .. . . ...... .. .. .. .. . . .. .. .. .... .. . . . . . 33 

m ?vffiTODOLOGIA... .. . . .. ...... .. ... . .. .. .. . . . . . . ...... .. .. .. .. ... . .. .. .. ... . ... . .. . . .. .. .... .. ... . . . .... .. .. 38 

Tipo de Estudio .... .. .. .. ..... ... ........................ ............................................ .. ........ 38 

Participantes ................................................................. .................................. 38 

Variables ..... .. .... .... ..... ........ .. ........ ...... .. ............. ............................................... 39 

Definición Conceptual del Clima.......... ... ... .. ....................................... 39 

Definición Operacional del Clima... ....... ............................................. 43 

IV INTERPRETACION DE LOS RESULTADOS............................................. 44 

Objetivo N° l ........................................................... .... ..... ................... 44 

Objetivo N°2 . . .. .. . . ... . .. .. ... .. .. .. . . ... . .... . . .. .. .. .. . . ...... .. .. .. .. .. .. .. .. .. .. .. .. .. .. .. .... 44 

Objetivo N°3 ............................. .. ...... .. .. .......... .. ................ .. ................ 45 

Análisis de cada items con el puntaje total ....................... 45 

Análisis Factorial ................ .. .... .......... .. .. ... .... .... .. .............. 50 

Correlaciones Significativas..... .. ... ... ..... .. .. ..... .. .... .. ........ .. ... 54 

Objetivo N°4 .. ... ........................................ .... .. .... .......................... .. ...... 55 

Confiabilidad ................................... .. .... .. .... ...... ............ ...... 55 



V CONCLUSIONES .... .. .. ..................... ........... .......... .. ..... .. .. ............ .. .. .... .... ...... 57 

.REFERENCIAS............................... .......... ..... .. ........................................................... 63 

ANEXOS... .. ................................................................................................................ 66 

Anexo l . Descripción del cuestionario original.................................. ....... .... .. ... 66 

Anexo 2. Hoja Jueces... .. .................................................................. .. ............... . 73 

Anexo 3. Modificación de los Reactivos......................................... ..................... 86 

Anexo 4. Cuestionario de Clima Organizacional... ........... ........ .... ..................... 92 

Anexo 5. Correlación Significativas con el Total .................... ...... .... ...... ........... 101 

FIGURAS 

Figura N° l. Dinámica del Clima Organizacional ..................... ............... ...... 10 

Figura N° 2. Modelo de las cuatro Áreas Críticas de la Organización . . . . .. . . .. . 18 

Figura N° 3 Modelo Integrativo de los Procesos Organizacionales .. .. .. ... .. ... 32 

TABLAS 

Tabla N° l. Correlación de cada ítems con el puntaje total............................ 45 

Tabla N° 2 Análisis de Cada Items con el Puntaje Total-77 Items... .. ........... 47 

Tabla N° 3 Análisis de Cada Items con el Puntaje Total-18 Items ............... 48 

Tabla N° 4 Análisis de Cada Items con el Puntaje Total-16 Items .............. 49 

Tabla N° 5 Análisis Factorial: 1 °factor/ 80 Items .... ,..... .......... ...... ................ 51 -

Tabla N° 6 Análisis Factorial: 2°factor/ 80 Items...... .. . .. . .. .. .. . . .. .. .. . . .. . . .. . . .. ... . 51 

Tabla N° 7 Análisis Factorial: 3 °factor/ 80 Items.... .. .. .. .. . . . . .. . . .. .. . . .. . . .. .. .. . .. . . . 51 

Tabla N° 8 Análisis Factorial: 4°factor/ 80 Items.... ....... ... ............................ 52 

Tabla N° 9 Análisis Factorial: 1 °factor/ 18 Items ...................... ................... 52 

Tabla N° 10 Cuadro Resumen ......................................................................... 53 





RECONOCIMIENTOS 

Al finalizar este largo proceso, quiero agradecerle a Viviana Rodríguez y Claudia 

Calderón por haber creído en esta propuesta. De ambas he recibido un gran apoyo, que va 

más allá de La relación alumna profesora, sino que considero que en este período me han 

brindado su amistad. 

Ustedes son dos grandes profesionales que merecen toda mi admiración y gratitud. 

A los profesores María Elena Y., Andrés Gacitúa, Gonzalo Lira, Guido Demicheli, 

Alberto Caro, por haber participado en el desarrollo de esta tesis, aportando sus 

sugerencias. 

Al Servicio de Salud Viña del Mar-Quillota, y Yalparaíso- San Antonio, por haber 

facilitado la aplicación de los cuestionarios. 



DEDICATORIA 

Esta Tesis quiero dedicársela a varias personas que han 
sido y que serán muy importantes en mi vida personal y 
profesional: 

A mi papá y mi mamá por querer entregarme lo mejor de 
ustedes, por su cariño , por haberme hecho el mejor regalo de 
mi vida... mi profesión. Estoy segura que esto los llena de 
orgullo, Y les da tranquilidad. 

A mis hermanos, cuñada, y la cosa más maravillosa que 
existe en esta tierra, que se llama Raulito 

A mi Nana y Julio, quienes sin ser de mi misma sangre han 
sabido quererme como si fuera una parte importante de ellos. 

A mis amigas que siempre han estado en los momentos 
importantes, en especial a Mariela y Oiga, quienes me han 
apoyado y acompañado en este largo proceso. 

A la Dominic, que fue una gran compañera ..... 
Y finalmente, a Claudio, la persona que me ha entregado 

todo su amor y comprensión, mi esposo, mi compañero, mi amigo, 
por tu paciencia .... y simplemente por ser tú ... te amo. 

Para todos ustedes sólo puedo tener palabras de 
agradecimiento y de felicidad por que Dios los puso en m1 
camino para ayudarme a crecer. 

Gracias 



RESUMEN 

La presente investigación se inserta en el área de la salud, específicamente, en lo 

relacionado con la formación y desarrollo del recurso humano. 

El propósito de este estudio es adaptar y validar un instrumento de clima 

organizacional propuesto por la OPS, OMS y PNUD (1992), a partir de las expenenc1as 

obtenidas en Centro América, para ser utilizado en las instituciones de salud. 

Con el fin de alcanzar estos objetivos, el cuestionario es aplicado en tres 

consultorios de atención primaria pertenecientes al Servicio de Salud Viña del Mar-

Quillota y uno del Servicio de Salud Valparaíso-San Antonio, a un total de cuarenta y 

nueve funcionarios que abarcan los estamentos más representativos, es decir. médicos, 

profesionales no médicos, técnicos, administrativos y auxiliares 

El paso inicia l del análisis de los datos, consiste en la determinación de la validez 

de contenido, que se realiza a través de la apreciación de jueces expertos, en relación aJ 

vocabulario. redacción y contenido de cada uno de los reactivos que componen el 

cuestionario. 

Se emplea una metodología cuantitativa, que permite conocer la confiabilidad del 

instrumento, mediante la utilización del lndice Alfa de Cronbach. Para estudiar la validez 

de constructo, se efectúa el análisis de los ítems y el análisis factorial . 

Los resultados del estudio muestran que el cuestionario es confiable (AJpha 0.90) . 

• 
Sin embargo, se observa dificultades en la validez de constructo, en especial, en su 

estructura interna; lo que se traduce en una baja representatividad de los reactivos 

respecto de la variable que representan. 



CAPITULO 1 

INTRODUCCION 

En la actualidad, la velocidad del cambio tecnológico, económico y social, obliga a 

las instituciones públicas a mantenerse permanentemente actualizadas. De ahí que el 

proceso modernizador en un ambiente global izado sea el de la innovación, entendida como 

"la detección, desarrollo y aplicación sistemática de nuevos conceptos, procesos y 

estructuras organizacionales, orientadas al mejoramiento del desempeño,. (lnvenec 

consultores. 1998). 

En este contexto, el Ministerio de Salud se ha propuesto avanzar en el proceso de 

reforma de los programas y estrategias de la salud pública, adecuando su accionar a las 

necesidades y expectativas de la población, lo que se traduce en una mayor satisfacción 

tanto de los usuarios como de los equipos de salud Conforme a este objetivo, el 

Ministerio se ha preocupado de fortalecer la gestión de los servicios de salud, 

principalmente, en el ámbito de los recursos humanos. 

Por lo tanto, resulta relevante contar con un instrumento de diagnóstico de clima 

organizacional, que permita intervenir y potenciar aquellas áreas deficitarias de la 

organización, en pro de un clima que proporcione la base para el trabajo en equipo, junto 

con la satisfacción de los usuarios al menor costo posible y, comprometiendo a toda la 

institución en el proceso hacia la calidad total. 

Enmarcados en esta necesidad, la presente investigación se inserta en el área 

organizacional del sector salud, particularmente, en lo relativo al desarrollo organizacional 

y la gestión del recurso humano. El propósito es entregar un instrumento con evidencias 



de validez y confiabilidad, que permita diagnosticar, intervenir y evaluar la gestión en los 

consultorios de atención primaria de salud 

Para este fin, el instrumento se aplica en tres consultorios pertenecientes al Servicto 

de Salud Viña del Mar-Quillota y uno del Servicio Valparaíso-San Antonio, totalizando un 

número de 49 funcionarios que representan a los cinco estamentos del servicio, vale decir, 

médicos, profesionales no médicos, técnicos, administrativos y auxiliares. 

La estructura de esta investigación se presenta en tres capítulos. En el primero de 

ellos, se da a conocer los objetivos del estudio, que se relacionan con la adaptación y 

validación del cuestionario de clima organizacional. 

En el segundo capítulo, se efectúa una descripción general de los antecedentes 

conceptuales que se considera necesarios para esta investigación, comenzando con la 

definición de organización~ y revisando en ex1.enso el tema del clima organizacional· sus 

conceptualizaciones, características y tipologías. 

Posteriormente, se examina en detalle el modelo de análisis organizacional 

propuesto por Marin, Melgar y Castaño ( 1992), que consta de cuatro áreas críticas: el 

ambiente, la estructura, el funcionamiento y el clima organizacional. Cada una de estas 

áreas puede ser diagnosticada e intervenida, ya sea, en conjunto o por separado: lo que 

facilita la comprensión de las dinámicas organizacionales. No obstante, esta investigacion 

se centra fundamentalmente, en el clima organizacional y en el cuestionario propuesto para 

su estudio. 

En el tercer capítulo, se especifica la metodología empleada en el trabajo, 

interpretando los resultados obtenidos y realizando las conclusiones del proceso de 

investigación. 
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FUNDAMENTACION 

La política que orienta los objetivos y accionar del Sec1or Salud, está dada por las 

metas del actual Gobierno, que son modernizar el Estado, y mejorar la calidad de vida de 

los chilenos. Es así que el Ministerio de Salud inicia un proceso de reforma, a través de la 

implementación de programas y estrategias adecuadas a las necesidades de la población. 

(Ministerio de Salud, 1997) 

La meta de esta propuesta es poner al alcance de todas las personas un modelo de 

atención humanizado, abordando la salud desde una concepción bio-psico-social, centrada 

en la prevención de las enfennedades y la promoción de la salud. 

Este desafio se presenta como un proceso gradual, especialmente, dirigido al nivel 

primario de atención, el cual otorga la mayor cobertura de atención en el país, y es definido 

como " la asistencia sanitaria escencial basada en métodos y tecnologías prácticas 

científicamente fundadas y socialmente aceptables, puestos al alcance de todos los 

individuos y familias de la comunidad, mediante su plena participación y a un costo que la 

comunidad y el país puedan soportar en todas y cada una de las etapas de su desarrollo. 

con un espíritu de autorresponsabilidad y autodeterminación". (Ministerio de Salud. 

1997) 

La concepción del nuevo modelo de atención se sustenta en el personal que trabaja 

en el sector salud. Sin embargo, aún no existe una preocupación, ni una política eficiente, 

consistente y coherente dirigida al recurso humano; lo que ha originado un serio desgaste, 

frustración y deterioro de la calidad de vida de los trabajadores. (Colegio Médico de Chile, 

1999). 



Como apoyo a la planificación, conducción y evaluación de estos procesos de 

mejora, se hace imprescindible contar con un instrumento de clima organizacional, ya que 

a través de su estudio, es posible mejorar el rendimiento de la organización. desarrollando 

un clima organizacional que abarque las necesidades de los mjembros, canalizando sus 

esfuerzos en forma conjunta con los objetivos de la institución. 

Enmarcados en este objetivo, la OPS, OMS y PNUD (1992), ponen a disposicion 

de los países de América Latina, un instrumento para medir clima organizacional, 

construido a partir de la expenencta Centroamericana. Este cuestionario permite 

identificar las percepciones individuales y grupales relacionadas con la organización, las 

cuales inciden en las motivaciones y el comportamiento de las personas. (Marin, Melgar y 

Castaño, 1992). 

Si se pretende aplicar en Chile estrategias de desarrollo organizacional, resulta de 

gran relevancia adaptar y validar un instrumento de estas características a la realidad 

chilena, con la expectativa que resulte un aporte significativo, que permitiría la ejecución 

de diagnósticos de clima organizacional a otras instituciones de similares características a 

las de la muestra utilizada en esta investigación, es decir, para el personal que trabaja en 

los Consultorios de atención primaria de salud. 

Para la realización de esta investigación, se considera el clima organizacional como 

"el conjunto de las percepciones de las caracteristicas relativamente estables de la 

organización. que influyen en las actitudes y comportamientos de sus miembros" (Marin., 

Melgar, Castaño. 1992). 
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FORMULACIÓN DEL PROBLEMA 

La OPS, OMS y PNUD (1992). proponen un cuestionario de evaluación de clima 

organizacional, basados en experiencias obtenidas en Centro América. 

Dichos estándares de medición carecen de adaptación y validación en la realidad 

chilena, por lo cual este estudio pretende proporcionar los criterios psicométricos que 

permitan su utilización futura en los consultorios de atención primaria de salud. 
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OBJETIVO GENERAL 

Lograr la adaptación y validación del instrumento de diagnóstico de Clima 

Organizacional propuesto por la OPS, OMS y PNUD, utilizando como muestra piloto al 

personal de los Consultorios Urbanos de Atención Primaria de Salud pertenecientes a los 

Servicios de Salud Viña deJ Mar-Quillota y Valparaíso-San Antonio 

OBJETIVOS ESPECÍFICOS 

1. Adaptar los ítems del instrumento de Clima organizacional 

2. Obtener evidencias de validez de contenido para el instrumento de CJima 

organizacional 

3. Obtener evidencias de validez de constructo del instrumento de Clima Organizacional. 

4. Obtener evidencias de confiabilidad del instrumento de Clima Organizacional. 



CAPITULO 2 

MARCO TEORICO 

APROXIMACIONES AL CONCEPTO DE ORGANIZACION 

Para comprender la dinámica y el comportamiento organizacional de los 

individuos, es necesario ubicarlos en el contexto de la organización a la cual pertenecen, ya 

que es ella, con su cultura, sus relaciones laborales y sistemas de gestión, la que 

proporciona el terreno para el desarrollo del clima organizacional. 

Existen diversas definiciones para referirse a una organización, y cada una de ellas 

resalta lo complejo de este concepto, destacando generalmente su carácter 

multidimensional. 

Cabe mencionar dos definiciones clásicas de organización. Parsons {1966, en 

Rodriguez, 2001) la concibe como una unidad social, construida en forma deliberada o 

reconstruida para alcanzar fines específicos. La segunda, enunciada por Bemard (1938, en 

Rodríguez, 2001) la describe como un sistema conciememente coordinado de actividades o 

fuerzas de dos o más personas. 

Ambas conceptualizaciones apuntan a lo deliberado, lo conciente y lo contractual 

de la creación de una organización. 

Desde una perspectiva sistémica, Katz y Kahn ( 1978 en Rodríguez 1992), definen 

la organización como "un sistema abierto relativamente perdurable y limitado en el espacio 

y en el tiempo, cuyos componentes básicos son: entrada de energía, transformaciones, 

resultados y procesos de retroalimentación" . 
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Siguiendo con este lineamiento, Luhmann ( 1990, en Rodríguez, 2001) afirma que 

las organizaciones son sistemas sociaJes de tipo propio, caracterizados por su capacidad de 

condicionar la pertenencia, es decir, de poner condiciones que deben ser cumplidas por 

quienes ingresan y permanecen en ellas. 

Continuando con este enfoque, Marín, Melgar y Castaño ( 1992) autores del 

instrumento, señalan que las organizaciones son "un conjunto sociotécnico con límites 

relativamente identificables. de procesos interrelacionados de entradas, transfonnaciones y 

salidas, altamente diferenciadas e interdependientes en función a objetivos explícitos y 

regidos por un orden nonnativo válido, tanto por el total del conjunto, como para sus 

componentes y su relación con el medio". 

Según los mismos autores, el enfoque sistémico está siendo progresivamente 

asimilado en las organizaciones del sector salud, por cuanto logra destacar la relación que 

existe entre los aspectos sociales y técnicos que la componen, además de encontrarse 

preparados para responder a las diferentes demandas del exterior. modificando sus 

estructuras. Al mismo tiempo, esta corriente otorga importancia a la interdependencia 

entre la organización como sistema y los subsistemas de éste y el ambiente. 
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CLIMA ORGANIZACJONAL 

Antecedentes Conceptuales 

El clima de las organizaciones es uno de los aspectos frecuentemente aludidos en el 
•' 

diagnóstico orgaruzacional, el cual permite explicar desde una perspectiva holística. los 

fenómenos organizacionales en su globalidad. (Rodriguez, 1992) 

Las aproximaciones a este concepto datan de 1926, cuando Tolman asocia el clima 

organjzacional a los mapas cognjtivos, los cuales están en función de las percepciones 

individuales y tienen la finalidad de ser orientadores frente al medio ambiente Sin 

embargo, los primeros estudios sobre clima organizacionaJ son desarrollados por Kurt 

Lewin en la década de los treinta. A partir de su experiencia el autor acuña el concepto de 

"atmósfera psicológica", concediéndole la cualidad de ser una realidad empínca, cuya 

existencia puede ser demostrada como cualquier hecho físico (Hurtado y Rojo, 1996). 

Brw1et (1992), señala que el concepto de clima organizacional recoge elementos de 

dos corrientes de pensamiento: la gestalt, y el funcionalismo 

La primera de estas escuelas, se basa en el principio de que el "todo es diferente a 

la suma de sus partes". Plantea que los individuos comprenden y actúan frente al mundo 

que los rodea en base a la percepción que de éste tengan. Del mismo modo, el 

comportamiento del trabajador está condicionado por la forma en que percibe su entorno 

laboral. 

Por su parte, el funcionalismo enfatiza la participación activa de la persona en el 

proceso de percepción del medio y la construcción del clima de éste. Según esta corriente, 

el comportamiento del individuo depende del ambiente que le rodea y de sus diferencias 

individuales. En este sentido, ambas escuelas coinciden en señalar que el clima es un 

constructo psicosocial. (Oneto y Schlageter, 2000). 
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La mayoría de los enfoques sobre clima organizacional utilizan como elemento 

fundamental las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que 

ocurren en su ambiente laboral, de manera que este concepto refleja la interacción entre 

características personales y organizacionales (Schneider y HalL 1982). 

En la Figura N°l , se muestra la dinámica que se da al interior de una organización~ 

donde los procesos y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determjnado 

clima, en función de las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce 

determinados comportamientos en los individuos y estos comportamientos inciden en la 

organización y por ende, en el clima, completando el circuito (Goncalves, 1998). 

Figura N°l: '' DINAMICA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL" 

r--·--·-·-.... --.... -, \<UF ~tnROS COMI'ORTAMIE~ ORO!\ 'ill AUON ~ CLL\fo\ j q q ORGA~lL \ CIO:-.AL 1 
l : 

4~ 

RETROALIMENTACIÓN 

Fuente: Goncalvez, (1998) 

De acuerdo con lo anteriormente expuesto, el clima organizacional se configura 

como un concepto multidimensional, que integra una serie de aspectos propios de la 

organización como son: eJ espacio fisi co, la estructura formal , el estilo de dirección, los 
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conflictos organizacionales, etc. Estos componentes se agrupan bajo dos dimensiones, que 

han sido denominadas como procesos y estructura organizacional. La forma de 

aproximarse a la comprensión de estas variables es a través de la percepción que tienen los 

trabajadores de ellas. Además de verse influenciado por aspectos personaJes de los 

integrantes de la organización, taJes como actitudes, necesidades y expectativas, entre otros 

Conceptualizaciones Del Clima Organizacional 

Según Johannesson ( 1973 en Rojo y Hurtado, 1996) la conceptualización del clima 

se ha desarrollado en dos líneas de investigación: una objetiva y otra perceptuaJ. La 

primera manifiesta que la realidad organizacional puede ser sistematizada mediante 

observadores externos o medidas objetivas. El punto de vista perceptuaJ, se basa en las 

percepciones que el sujeto realiza de su ambiente organizacional. 

Por su parte James y Jones ( 1974. en Oneto y Schlageter~ 2000), establecen los 

siguientes enfoques para referirse aJ clima organizacional 

• Enfoque De Los Atributos Organizacionales: Apunta a que el clima organizacional es 

algo externo a la person~ representado por atributos objetivos de la organizació~ los 

que funcionan corno estímulos, influenciando el comportamiento de las personas que 

componen la institución. (Hurtado y Rojo, 1996). 

Estos atributos corresponden al tamaño de la organización, estructura 

organizacional, el grado de complejidad de los sistemas organizacionales (número de 

componentes y nivel de jerarquía), las pautas de Liderazgo y la consecusión de metas. 

(Forehand y Gilmer, 1964 en Miranda 1996). 
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Destacando las siguientes características del enfoque: el clima es externo al 

individuo y diferente de las percepciones~ existe en la realidad organizacional, pero se 

operativiza a través de éstas mediante observadores externos, o medidas objetivas. (Silva 

1992). 

• Enfoque De Los Atributos Individuales: Para esta corriente, el clima organizacional 

es descrito como la opinión que el empleado se forma de la organización, la cual es el 

resultado de una serie de percepciones. En este sentido, el clima organizacional es una 

descripción colectiva que hacen del ambiente los individuos, la que se constituye a 

través de valorizaciones del promedio de las distintas percepciones individuales. 

• Enfoque De interacción Persona- Situación: Se basa en el interaccionismo simbólico, 

destacando que las interacciones comunicativas cada persona responde a Jos elementos 

de la situación, definiéndolos e interpretándolos de modo idiosincrásico. Esta visión 

de la realidad conforma los distintos climas. Por lo tanto, el clima organizacional se 

considera una propiedad, tanto del individuo que percibe, como de la organización 

misma, la cual es reconocida como una variable del sistema que tiene la cualidad de 

integrar a las personas, y a la organización (Silva, 1992). 

• Concepciones Integradoras del Clima Organizacional: Dentro de este enfoque se 

sitúan los autores del cuestionario de clima organizacional. Esta posición recoge 

elementos de todas las corrientes, reconociendo que el clima se compone tanto de lo 

objetivo como de lo perceptual. (Miranda, 1996). 
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Plantea que las características individuales actúan como filtro, a través del cual. se 

interpretan y analizan los fenómenos objetivos de la organización y el comportamiento de 

los individuos que la forman, con la única finalidad de constituir la percepción del clima 

(Brunet, 1992). 

Dentro de esta línea de pensamiento destacan algunas definiciones: 

• Litwin y Stringer (1968 en Contreras, 1984) refieren que ''el concepto de Clima 

Organizacional es un fenómeno intervinjente que media entre los factores del sistema 

organizacional y las tendencias motivacionales personales, traduciéndose en un 

comportamiento que tiene consecuencias sobre la organización (productividad, 

satisfacción y rotación, etc.)" 

• Darío Rodríguez ( 1992). conceptualiza el clima organizacional como "las 

percepciones compartidas por los miembros de una organización respecto al trabajo, el 

ambiente físico en que este se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en 

torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan dicho trabajo" . Para este 

autor. el Clima Organizacional está relacionado con variables situacionales, pero 

mediadas por las percepciones de los rnjembros de la organización. 

• A partir de lo anterior se puede entender la postura de los autores Marín, Melgar y 

Castaño ( 1992), quienes lo defmen como un "conjunto de percepciones de las 

características relativamente estables de la organización. que influyen en las actitudes y 

comportarnjento de sus miembros". 
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Esta última definición es la que se utiliza en el presente estudio, la cual atirma que 

el clima organizacional esta compuesto por cuatro variables contenidas en gran parte en las 

otras conceptualizaciones, correspondiendo a: liderazgo, motivación, reciprocidad y 

participación. Según este planteamiento, los miembros de la organización construyen el 

Clima en donde estos se desenvuelven, que puede ser conocido mediante las reacciones 

culturales, interpretación de la realidad y los métodos de acción que caracterizan a un 

momento del sistema organizacionaJ. 

Características del Clima Organizacional 

Rodríguez (1992) caracteriza el Clima Organizacional de la siguiente manera. 

Las variables que definen el clima son aspectos que guardan relación con el 

ambiente laboral, es decir, la percepción que tienen los trabajadores de cada una de las 

variables: del ambiente fisico, estructurales, del ambiente social, personales y propias del 

comportamiento organizacional. Presentando una estabilidad en el tiempo, a pesar de 

experimentar cambios por situaciones coyunturales. 

El Clima Organizacional tiene un fuerte impacto sobre la conducta de las personas 

de la organización, así, un clima positivo puede llevar a la participación de los miembros 

de la organización, en tanto que un clima negativo, puede dificultar la conducción de 

cambios en la organización 

El Clima Organizacional influye el grado de compromiso e identificación de los 

miembros de la organización con ésta, y el clima es afectado a su vez, por los 

comportamientos y actitudes de sus miembros~ y por algunas variables estructurales, tales 

como el estilo de dirección, políticas y planes de gestión, sistemas de contratación y 

despidos. 
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Un Clima negativo puede ser detectado a partir de ciertos indicadores observables, 

como son el ausentismo y la rotación excesiva. Según este autor, para superar estos 

fenómenos será necesario realizar cambios en las variables que configuran el Clima 

Organizacional . 

Tipología del Clima Organizacional 

Existen distintos enfoques que han intentado tipificar los climas organizacionales. 

Brunet ( 1992) distingue entre climas abiertos y cerrados, un clima abierto corresponde a 

una organización que es percibida como dinámica, que es capaz de alcanzar sus objetivos, 

procurando una cierta satisfacción de las necesidades sociales de sus miembros y en la que 

estos últimos interactúan con la dirección en los procesos de toma de decisiones 

Un clima cerrado caracterin a la organización burocratica y rígida, aquí los 

empleados experimentan una elevada insatisfacción frente a su labor y su organización 

Predominado un ambiente de desconfianza, lo que se traduce en relaciones interpersonales 

estresantes. 

Hay otras denominaciones que permiten una explicación más concreta y dinámica 

de los climas que se pueden dar en las organizaciones. Es así como Likert (en Brunet, 

1992) plantea que existen algunas variables que determinan las características propias de la 

organización y que van a influir en el clima organizacional percibido. Estas variables 

pueden ser de tres tipos: están las que pueden ser alteradas por los miembros de la 

organización, ya que tienen una relación causa-efecto. es decir, si se modifican hacen que 

se transformen las otras variables y que corresponden a las mriahles independientes. En 

segundo lugar, se distinguen las variables lmerviniellles, que constituyen los procesos 

organizacionales, reflejando el estado interno de la institución; por ejemplo: motivaciones, 
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eficacia en el rendimiento y comunicación ~ A continuación, se ubican las Dependientes, 

que reflejan los resultados obtenidos por la organización: en términos de ganancia o 

pérdida de productividad. 

La combinación e interacción de estas variables, permite la configuración de cuatro 

tipos de sistemas organizacionales: 

Sislema 1 : AutoriLario. Caracterizado por la desconfianza, en este sistema las decisiones 

son tomadas en la cumbre de la estructura organizacional, los canales de comunicación son 

altamente formales y burocratizados. con escasa comunicación ascendente, descendente y 

lateral. Los sistemas de control, también, son formalistas y centralizados Las variables 

finales o de resuJtado son desconfianza, temor e inseguridad generalizados, lo que propicia 

un clima de desconfianza. 

Sistema JI: Patemalislac Al igual que en el sistema anterior, las decisiones y el control se 

centralizan en la cumbre, pero hay un cierto grado de descentralización del poder aJ otorgar 

cierto tipo de facilidades a los subordinados en forma discrecional. El clima se basa en 

relaciones de confianza condescendientes de la cumbre a la base. Mientras los 

subordinados respeten las formalidades establecidas por la cumbre, el clima resultante para 

ellos es estable y estructurado, con sus necesidades sociales aparentemente satisfechas. 

Sislema J/1: Cormdtivo. En este sistema es mayor el grado de descentralización y 

delegación de las decisiones. Persiste el esquema jerárquico y el sistema de control~ 

también, es delegado a escalones inferiores. El clima es de confianza con altos niveles de 

responsabilidad. 
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~·¡stema IV: Participafh·o. El proceso de toma de decisiones se encuentra descentralizado, 

las comunicaciones son verticales y horizontales, produciéndose una alta participación 

grupal. Se logra un clima de confianza y altos niveles de compromiso de los trabajadores 

con la organización y sus objetivos. 

MODELO DE ANALISIS ORGANIZACIONAL 

Antes de revisar el instrumento de clima organizacional propuesto por la OPS, OMS 

y PNUD ( 1992), es necesario conocer la teona que lo sustenta. 

El modelo de análisis organizacional propuesto por Marín, Melgar y Castaño 

( 1992), se basa en el estudio de cuatro dimensiones de la organización· el ambiente, la 

estructura, el funcionamiento y el clima organizacional. Con este modelo, idealmente, es 

posible identificar, explicar, intervenir y resolver Jos problemas básicos, y mas frecuentes 

en los cuatro aspectos mencionados. Por lo tanto, la metodolog1a que ofrecen los autores 

permite realizar diagnósticos de problemas tanto ambientales, como en la estructura, en el 

funcionamiento y en el clima organizacional (Ver Figura N°2) 



Figurn N°2 : "MODELO DE LAS CUATRO AREAS CRITICAS 
DE LA ORGANIZAClON'' 

AMBIENTE 
Necesidades 
Objetivos 

Condiciones 
lnsumos 

ESTRUCTURA FUNCIONAMIENTO 
Posición Decisión 

Areas Información 
Niveles Servicio 

Funcione Comunicación 

CLIMA 
Lidenu.go 

Motivación 
Reciprocidad 
Participación 

Fuente: Mario, Melgar y Castaíio, ( 1992) 

A continuación, se revisa las cuatro dimensiones propuestas para el análisis de la 

organización basado en el planteamiento de los autores: 

Ambiente y Finalidad OrganizacionaJ 

18 

Cada organización estructura su quehacer en tomo a objetivos que le permiten 

reconocer su misión, establecer su estrategia y definir su funcionamiento para el logro de 

los resultados propuestos, con el menor costo y la mayor satisfacción personal. De esto, se 
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deduce la importancia de definir los objetivos organizacionales, cuya función no sólo es 

determinar la orientación que la institución sigue. sino que a la vez constituyen una fuente 

que legitima su existencia. (Marín, Melgar y Castaño, 1992). 

El ambiente corresponde a la dimensión ecológica y se estudia mediante las 

siguientes variables: la misión social, los usuarios, el marco político, el marco jurídico, la 

autonomía, el poder, las relaciones interorganizacionales e intersectoriales, la tecnología, 

los proveedores y los grupos de presión. 

Es necesario señalar que, las instituciones de salud tienen por objetivo prestar un 

servicio integral de salud, actuando sobre las personas y los factores ambientales que 

puedan ser potencialmente riesgosos para la salud, ejecutando acciones destinadas a 

perfeccionar su infraestructura y capacidad operativa (Oneto y SchJageter, 2000) 

Estructura 

Alude a aquellas propiedades físicas que existen independientemente del 

componente humano del sistema y engloba aspectos tales como: tamaño de la 

organización, estructura jerárquica y división del trabajo. 

De lo anterior, se desprende que toda organización se estructura sobre la base de 

áreas de especialidad y niveles de autoridad. En las instituciones de salud, las funciones se 

agrupan en tres áreas (Marín, Melgar y Castaño, 1992): Área de atención a las personas, 

Área de atención al ambiente, Área de servicios internos de planificación y administración. 

que sustenta a las dos anteriores. 

La estructura organizacional desempeña tres funciones básicas: primero, sirve para 

alcanzar objetivos organizacionales; segundo, está diseñada para minimizar, o al menos 

regular, la influencia de las diferencias individuales sobre la organización~ tercero, es el 
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medio a través del cual se ejerce el poder, se toman decisiones, y se lleva a cabo las 

actividades de la organización. (HaJI, 1983) 

La estructura organizacional establece una plataforma para que el funcionamiento 

organizacional ocurra en la forma más eficiente posible. Corresponde a la dimensión 

anatómica de la organización, y se estudia a través de las siguientes variables: (Marín. 

Melgar y Castaño, 1992). 

• Definición de la ubicación y dependencia de las diferentes reparticiones que integran 

una institución en referencia a sus objetivos 

• Definición del contenjdo funcionaJ de las unidades, mediante la delimitación de las 

funciones que les corresponden desempeñar y su adecuada difusión, para lograr un 

conocimiento explícito por parte del personal de la organización 

• Establecimiento de la conveniente proporción y correspondencia entre los niveles de 

autoridad. a panir de la definición de éstos, de acuerdo a la complejidad de las 

informaciones y decisiones manejadas para determinar el campo actuaJ de cada 

repartición 

• Desagregación del quehacer de las unidades, agrupando las actividades afines y 

asignándolas a determinadas reparticiones del nivel inferior. mediante la 

departamentaJización que condiciona la delegación y las relaciones. 

Funcionamiento 

Es entendido como un proceso de transformación, en el cual. los insumes 

provenientes del ambiente, entran al sistema y son modificados a través de mecanismos en 

su estructura que los convierten en productos, éstos finalmente son entregados al ambiente 
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en términos de servicios. La calidad de éstos últimos depende de la participación del 

personal que presta el servicio. y la capacidad que logran en el manejo de los recursos 

tecnológtcos 

Siguiendo con este análisis, una institución de salud es un sistema abierto porque 

existe en un ambiente más amplio de muchas otras organizaciones o sistemas con los que 

interactúa, debido a esto, la organización de salud es en si misma un subsistema en 

interacción con otros subsistemas. Por lo tanto. para la comprensión de su funciona.mjento 

hay que tener en consideración la influencia de los otros subsistemas y del ambiente en 

general (Marín, Melgar y Castaño, 1992) 

El funcionanúento corresponde a la dimensión fisiológica de la organización, y se 

estudia analizando las siguientes variables 

• Definición de los procesos de decisión, que exprese la orientación y la voluntad de la 

actividad institucional. 

• Definición de los procesos de información, que permite conocer las posibilidades de 

solución y los resultados de accion. 

• Definición y estandarización de los procesos de producción de los servtc1os, tanto 

internos como externos. 

• Definición de los contenidos y flujos de comunicación que genera y reporta la acción. 

• Definición de los mecanismos de coordinación intra e interinstitucional para organizar 

las participaciones múltiples y complementarias. 
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Clima Organizacional 

El clima organizacional corresponde a la dimensión sicosociológica de la 

organización. en tanto constituye la cualidad o propiedad del ambiente interno de la 

organización, que es percibido y experimentado por sus miembros y que influye en su 

comportamiento De esta forma, el clima se concibe como un fenómeno que tiene 

implicancia en el desempeño individual de la organización y en la actuación organizacional 

como un todo (niveles de productividad, rotación, etc.) (Silva, 1992). Su estudio debe ser 

permanente de modo de crear condiciones satisfactorias para las expectativas de los 

miembros de la organizacion. de manera de canalizar su comportamiento motivado hacia 

los objetivos institucionales. (Marín, Melgar y Castaño, 1992). Según los autores del 

instrumento, es posible analizar esta dimensión a través de las siguientes variables 

liderazgo, motivación. reciprocidad y participación. 

Liderazgo: 

El liderazgo es definido como la influencia que ejerce un individuo en el 

comportamiento de otras personas en la búsqueda. eficiente y eficaz, de objetivos 

previamente detenninados. Esto, por medio de la habilidad de orientar y convencer, más 

que prescribir e imponer, a otros para ejecutar con entusiasmo las actividades asignadas. 

(Marín, Melgar y Castaño, 1992). 

Para el anáJisis del liderazgo, en la propuesta de Marín, Melgar y Castaño (1992) 

se considera cuatro variables: 

J. Dirección: Proporciona el sentido de orientación de las actividades de una unidad de 

trabajo, estableciendo los objetivos perseguidos e identificando, en forma clara, las 

metas que deben alcanzar y los medios para lograrlo Esto es, conducir el trabajo de 



las personas y estimular la creatividad para garantizar el cumplimiento de las 

actividades a realizar. 

2. Estímulo a la Excelencia: Significa enfatizar en la búsqueda de meJorar 

constantemente, mediante la incorporación de nuevos conocimientos e instrumentos 

tecnicos, al quehacer de todos los trabajadores de la organización. 

Se promueve dentro de un ambiente en el que la jefatura demuestra una preocupación por el 

desarrollo de las personas, las apoya para la actualización de conocimientos y las impulsa a 

mejorar los resultados. 

3. Estímulo al T rabajo en Equipo: Se define como el logro de los objetivos comunes 

mediante la participación organizada de los miembros de la institució~ lo cual es posible 

siempre y cuando se estructure un ambiente de apoyo mutuo. 

4. Solución de Conflictos: Desde la perspectiva de Luhman (1990, en Rodríguez, 2001), 

el conflicto se entiende como una comunicación rechazada, por tanto, el conflicto es visto 

como una forma de continuar la comunicación bajo premisas diferentes. Proceso que 

empieza cuando w1a parte percibe que la otra parte ha afectado, o esta por afectar 

negativamente algo que le importa a la primera parte. (Robbins, 1999) 

Cuando los conflictos se resuelven y solucionan de modo adecuado, ongman 

cambios organizacionales que predisponen para la innovación. Sin embargo, cuando sólo 

se resuelven parcialmente o de manera inadecuada, crean polémica entre la organización y 

los miembros de ésta. lo que puede afectar de modo negativo el desempeño organizacional. 

(Chiavenato, 2000). 
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Motivación 

En fonna general, la motivación se refiere a aquello que impulsa a una persona a 

actuar de determinada manera o, por lo menos, que origina una propensión hacia un 

comportamiento específico. 

La Motivación se estudia a través de las siguientes variables. 

l. Realización Personal : El objetivo de cualquier ser humano es el de su realizacion 

integral, que sólo puede llevarse a cabo dentro de un contexto ocupacional , en donde la 

persona aplique todas sus habilidades. 

Por ello. la naturaleza del trabajo es importante dado que representa oportunidades 

de realización personal, el desempeño laboral facilita el control del destino propio, la 

libertad de expresión y brinda oportunidades para la experimentación. Cuando estas 

necesidades de realización personal son satisfechas en la organización, la persona se motiva 

y canaliza en su trabajo las capacidades más creativas y constructivas. 

2. Reconocimiento de la aportación: Se origina cuando la organización reconoce y da 

credito al esfuerzo realizado por cada persona o grupo, en la ejecución de las tareas 

asignadas para el logró de los objetivos institucionales. Posee un alto potencial motivador, 

porque satisface las necesidades de autoestima. 

Para facilitar el reconocimiento de la aportación, es necesario que los funcionarios 

estén concientes de su importancia dentro del ambiente organizacionaJ, siendo la valoración 

de sus labores imprescindible para alcanzar las metas institucionales 
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3. Responsabilidad:_ Es la capacidad de las personas para responder a sus deberes y las 

consecuencias de sus actos. 

La responsabilidad en una organización se mide por el grado de compromiso con 

que los trabajadores deciden asumir, concientes y voluntariamente, sus deberes en 

respuesta a las demandas del trabajo, manifestando la motivación existente. 

Para que se logre esto, el trabajador. además de tener un sentido de identificación 

con los objetivos que persigue la institución, debe contar con la confianza de parte de los 

superiores, lo que se constituye en un factor que incrementa la motivación personal. 

4. Adecuación de las Condiciones de Trabajo . Las condiciones ambientales fisicas y 

psicosociaJes en que se realiza el trabajo. así como la calidad y cantidad de los recursos 

que se suministran para el cumplimiento de las funciones asignadas, deben ser congruentes 

con la naturaleza misma del trabajo. 

Cuando esto no se da, se produce una insatisfacción en el trabajador. que repercute 

en bajos niveles de desempeño y en la calidad de los productos o servicios producidos. 

Las adecuadas condiciones ambientales, si bien se reconocen como un factor de no 

insatisfacción, no se consideran como fuentes suficientes de satisfacción y motivación 

Reciprocidad 

Es un proceso de complementación, en donde el individuo y la organizacion se 

vuelven parte uno del otro. (Mario~ Melgar y Castaño, 1992), así la organización realiza 

ciertas acciones por y para el trabajador: lo remunera, le da seguridad y estatus: del 

mismo modo, el empleado responde trabajando y desempeñando sus tareas. 
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Las dos partes de la interacción están guiadas por directrices que definen lo que es 

correcto y equitativo y lo que no lo es, denominándosele contrato psicológico, que se 

refiere a las expectativas recíprocas del individuo y la organización, las que se extienden 

mas allá de cualquier contrato formal de empleo. (Jaques, 1961 en Chiavenato, 2000) 

Cuando el empleado considera que las retribuciones que obtiene de la organización 

son mayores que sus esfuerzos, percibe una relacion exitosa Sin embargo, si cree que sus 

esfuerzos personales sobrepasan las satisfacciones que recibe. se vuelve propenso a 

deteriorar su relación con la organización e incluso abandonarla. 

Al mismo tiempo, la organización espera que la contribución de cada empleado 

sobrepase los costos de tener tales personas en la orgaruzación. Cuando la organización 

estima que los beneficios de conservar las personas son mayores que los costos incurridos 

en tenerlos, percibe una relación bien lograda 

En base a lo anterior. la reciprocidad es operacionalizada a través de las siguientes 

variables: 

l. Aplicación al Trabajo.:. Se produce cuando el empleado se encuentra identificado 

plenamente con su trabajo y con la institución, adoptando comportamientos que de alguna 

manera superan los compromisos que se derivan del contrato formal de trabajo . 

2. Cuidado del Patrimonio Institucional: Se refleja mediante los cuidados que los 

funcionarios exhiben con los bienes y las cosas materiales de la institución., asi como ... su 

preocupación por fortalecer y defender el prestigio y la imagen institucional 

En el patrimonio institucional se incluyen los valores, la misión y el prestigio de la 

institución ... cuya apreciación social depende en gran parte del trato que los empleados dan 
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a las personas que acuden en busca de servicios, el cual debe basarse en los principios 

básicos de calidad en la atención, respeto y cortesía. 

3. Retribución: Corresponde a beneficios que la organización pone a disposición de sus 

miembros, entre los que destacan· 

• Sistema justo y competitivo de recompensas y prestaciones compatibles con las 

posibilidades económicas financieras de la institución, en el contexto de las políticas 

sociales nacionales. 

• Sistema de promoción, con reconocimiento al desempeño excelente, que brindan la 

oportunidad de hacer carrera dentro de la organización. 

• Sistema de socialización organizacional y programas de integración de los nuevos 

empleados 

• Sistema de capacitación y desarrollo de los recursos humanos, para incrementar los 

conocimientos y las posibilidades de las personas en razón del perfil ocupacional , y 

orientando sus actitudes en el trabajo 

• Sistema o programa de bienestar social para favorecer la integración de los empleados 

y sus familias . 

• Estabilidad laboral. 
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4. Equidad: Los funcionarios esperan acceder a los beneficios o retribuciones que otorga 

la institución por medio de un sistema equitativo, que trate a todos los funcionarios en 

condiciones de igualdad de trabajo, con iguales beneficios~ especialmente, en lo referente 

a procesos de selección y promoción. 

Participación 

Toda organización se construye sobre la base de una conciencia participativa, que 

involucra a todos los integrantes de una organización, independientemente de las áreas en 

donde se encuentran ubicadas y de los niveles ocupados en la escala jerárquica. La 

participación, por lo tanto, consiste en la involucración de las personas en las actividades 

de la organización aportando cada quien la parte que le corresponde para cumplir con los 

objetivos institucionales. Se estudia a través de las siguientes variables. 

L. Compromiso con la Productividad: La productividad se da en la medida en que cada 

individuo y unidad de la organización, en armonía con los demás componentes, reaJiza con 

óptima eficacia y eficiencia el servicio que le corresponde, mediante el cumplimiento de 

las funciones individuales y de las reparticiones conforme a los estándares de calidad y 

cantidad preestablecidos. 

Para promover el compromiso con la productividad, es necesario que se den ciertas 

condiciones: 

• Se debe contar con un parámetro de referencia de la productividad de los servicios que 

se presta. 

• La aceptación de metas comunes. 
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• Responsabilidad común. 

• Intercambio de evaluación sobre el rendimiento, es decir. el compromiso de los grupos 

para intercambiar y discutir los resultados obtenidos y las dificultades, para producir 

más y mejor. 

2. Compatibilización de Intereses: Es la integración de los diversos componentes de la 

organización en una sola dirección: la del cumplimiento de los objetivos institucionales. 

Para lograr la panicipación organizada, hay que compatibilizar los intereses en las 

siguientes áreas de conflicto: 

• Competencia para obtener resultados limitados. ya que los recursos humanos, 

financieros, materiaJes y tecnológicos son escasos, y su distribución puede dar lugar a 

serias diferencias entre quienes compiten por conseguir lo que consideran necesario 

para su funcionamiento 

• Distribución del poder: A veces el acceso a los mecanismos de información, como 

motivo de poder, se pueden convertir en metas particulares de los individuos y de las 

unidades, distrayendo el esfuerzo en disputas con detrimento de la posibilidad de hacer 

aportaciones constructivas para el logro de los objetivos globales. 

• Tendencia a la autonomía: Para funcionar eficiente y eficazmente, la organización 

necesita asegurar que sus miembros respeten ciertas normas de comportamiento. sin 

excluir la flexibilidad necesaria para conservar la capacidad de adecuación constante 

ante Jas condiciones variantes que la afectan. 
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3. Intercambio de Información: se refiere al flujo de información entre los grupos, el 

cual es necesario para fortalecer la acción conductual entre las personas. Sin embargo, es 

necesario cuidar la calidad de la información, ya que si es tergiversada~ se genera un 

proceso de disociaciones en lugar de participacion organizada. 

4. Involucración en el Cambio: Los organismos están constantemente amenazados por 

múltiples procesos de cambios profundos y acelerados. que permanentemente plantean al 

hombre nuevas interrogantes. Ante esta inestabilidad, las personas lo asumen, lo 

promueven y canalizan, convirtiéndose en agentes de cambio 

Ante esta realidad del cambio, el ser humano no permanece impasible El hombre 

maduro no ignora el cambio, lo asume, lo canaliza y lo promueve estimulando las 

condiciones favorables, es decir, se convierte en un agente de cambio. 

De lo anteriormente expuesto, se puede observar que las orgamzac10nes se 

encuentran sometidas a diferentes demandas y para responder a ellas. deben modificar sus 

estructuras. En este proceso destacan las organizaciones innovadoras, es decir, aquellas 

que están alerta a los cambios, que pueden percibirlos antes que otras y que han dirigido su 

propio proceso de adaptación. (Rodríguez, 2001) 

Frente a esta realidad organizacional, surgen nuevas forma de administración, entre 

las que destaca la gestión estratégica, cuyo objetivo es el desarrollo de valores 

corporativos, capacidad gerencial y sistemas administrativos (Hax & Majluf, 1 996), 

englobando todas las actividades de la organización, y otorgando importancia al recurso 

humano para el logro de los objetivos institucionales. 
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En este contexto. se hace necesario el conocimiento del clima organizacionaJ 

existente en las instituciones, ya que éste va a retroalimentar los procesos que determinan 

el comportamiento organizacional. Siendo importante potenciar un clima de colaboracion 

entre los empleados y los mandos superiores, ya que esto va a permitir la introducción de 

cambios planificados, tanto en la conducta de los miembros, como en la estructura 

organizacional 

El entendimiento del clima organ.izacional, a su vez, va a facilitar la comprensión 

de posibles fuentes de conflictos, estrés o insatisfacción que puedan contribuir en el 

desarrollo de actitudes negativas frente a la organización, de manera de orientar las 

intervenciones a seguir 

Actualmente, en el sector saJud se ha aplicado la gestión de calidad total. 

específicamente, en instituciones como el Fondo Nacional de Salud, Hospitales y 

Consultorios. Ello ha permitido que estas organizaciones sean capaces de responder a 

problemas, necesidades y oportunidades con retrasos mínimos, reduciendo los costos de 

eliminar o minimizar las tareas que no agregan vaJor, de esta forma, mejora la calidad de 

los bienes y servicios que entregan a sus clientes y la manera de tratarlos. (Certo, 1994). 

En la Figura N°3, se muestra un modelo que pretende explicar la relación que 

existe entre los procesos mencionados. Partiendo del supuesto que, en todas las 

instituciones de salud es necesario realizar un diagnóstico del clima organizacional para 

potenciar el recurso humano, a través del mejoramiento de los aspectos negativos en pro de 

un clima que favorezca la aplicación de la gestión de calidad total, como un modo de 

conducir la institución. Si ésta es aplicada satisfactoriamente va a retroalirnentar 

positivamente la relación entre los usuarios del sistema y los prestadores del servicio. 



Figura N°3: "MODELO INTEGRA TIVO DE LOS PROCESOS 
ORGANJZACJONALES" 

Fuente: Pérez, 2002 

INSTITUCIÓN DE 
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ESTUDIOS RELACIONADOS 

Actualmente, existe una serie de estudios relacionados con el tema de investigación 

de este trabajo, en los que se utiliza la metodología propuesta por Marín, Melgar y Castaño 

para medir clima organizacional. Sin embargo, en estas investigaciones no se encuentra 

evidencias psicométricas de confiabilidad y validez del instrumento en estudio. 

En el año 1994, se lleva a cabo una evaluación técnico-administrativa de los 

consultorios municipalizados del nivel primario de atención, de la comuna de Conchalí 

Esla evaluación incluye un diagnóstico de clima organizacional, aplicando el cuestionario 

de la OPS, OMS y PNUD a tres consultorios: Lucas Sierra, Symon Ojeda y Eneas Gonel, 

con una muestra del 33% del personal agrupados en los estamentos más representativos· 

Profesionales Médicos, No Médicos, Auxiliares y Administrativos. Los resultados 

revelan que el estamento médico presenta puntuaciones altas en liderazgo, motivación, 

reciprocidad y participación, en tanto, los administrativos y auxiliares puntúan bajo en 

motivacion 

La conclusión de esta investigación, destaca que el personal de orientación médica, 

estadístico (SOME) y administrativos, refieren no estar trabajando en un ambiente de 

acuerdo a sus expectativas personales y profesionales (Suxo, 1994) 

También, en el Servicio de Salud Valparaíso-San Antonio se lleva a cabo una serie 

de estudios, en los que se utiliza la metodologia propuesta por la OPS, OMS y PNUD para 

la medición del Clima Organizacional. En el primero de ellos, se realiza un estudio 

comparativo en dos hospitales generales de similares características penenecientes a este 

servicio de salud En ambos hospitales, se analiza las cuatro variables del clima 

organizacional: Liderazgo, Motivación. Reciprocidad y Participación, considerándose 

satisfactorio los puntajes superiores a 2,2. 
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Los resultados muestran la existencia de diferencias en la apreciación del clima 

organizacional, tanto a nivel de estamentos como de servicio. Estas diferencias responden 

a Las distintas percepciones que generan las realidades propias de cada establecimiento. 

(Fuentes, Mancilla & Me Coll; 1996). 

El segundo estudio sigue la misma línea de investigación, se diagnostica el clima 

organizacional en el hospital Carlos Van Bureo, perteneciente al Servicio de Salud 

Valparaíso - San Antonio. Con este fin, se aplica el cuestionario a cinco plantas del 

establecimiento, abarcando al 57% de los funcionarios pertenecientes a los estamentos de 

auxiliares, administrativos, técnicos, profesionales y médicos. 

En relación al comportamiento de las variables de clima organizacional, se observa 

que la participación es percibida positivamente por los individuos evaluados En cambio, la 

variable liderazgo, es percibida como insatisfactoria. 

Existe cierta homogeneidad en los promedios del clima organizacional de los 

distintos servicios, los que puntúan en el rango de satisfactorio, a excepción de cirugía 

infantil, cuya percepción se ubica en la categoría de insatisfacción. Además, se indica que 

el clima organizacional no es homogéneo entre los distintos estamentos, reflejando que las 

cifras más elevadas corresponden a la planta de auxiliares y técnicos (satisfacción 

promedio), y los resultados más bajos corresponden a los médicos. Estos hallazgos 

permiten el diseño de estrategias adecuadas para superar tales percepciones, identificando 

las acciones precisas de acuerdo a la valoración de cada estamento. 

El tercer estudio usa la misma metodología de las investigaciones anteriores, se 

aplica el cuestionario en consultorios municipalizados y pertenecientes al Servicio de Salud 

Valparaíso-San Antonio. Se emplea una muestra que alcanza al 60% del personal, 

totalizando l . 984 personas. 
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Los resultados denotan que en relación a la variable Liderazgo, los auxiliares, 

administrativos y técnicos de los consultorios municipalizados y no municipalizados 

obtienen un puntaje de mayor satisfaccion. 

Por su parte, los profesionales y médicos e>..lJresan una mayor satisfacción en los 

consultorios no municipalizados. 

Respecto a la variable Motivación, a excepción del estamento técnico que obtiene 

resultados semejantes en ambos tipos de consultorios, todos los demás estamentos muestran 

una percepción más satisfactoria en los consultorios no municipalizados. 

La variable Reciprocidad, se comporta de manera simjJar que la variable 

Motivación. Por último, en la variable Participación, el estamento técnico aparece con 

mayores puntajes en los consultorios municipalizados, mientras que los otros estamentos 

muestran puntajes de mayor satisfacción en los consultorios no municipalizados. (Mancilla 

y Parra, 1996). 

En el año 1995, se realiza un estudio de clima organizacional en el Servicio de 

Cirugía Infantil a solicitud de los integrantes de este servicio, ya que manifiestan percibir 

un deterioro importante del clima. De acuerdo a estos resultados, se diseña una 

intervención efectuando talleres, exposiciones teóricas y dinámicas intra e intergrupales. 

Con posteriorida~ en el año 1997 nuevamente se aplica el instrumento para llevar a 

cabo un estudio de carácter longitudinal en el hospital Carlos Van Buren, cuyos objetivos 

radican en detemunar la evolución del clima organizacional, obteniendo información que 

permita focalizar futuras intervenciones; además, de evaluar los efectos producidos por la 

intervención realizada en el Servicio de Cirugía Infantil en el año 1995. 

Para ello, se aplica el cuestionario a 1 O servicios clínicos, incluido el servicio que 

babia sido intervenido. 
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En el análisis general del clima organizacional por servicios y unidades, ex.iste una 

apreciación positiva de éste en los Servicios de Cirugía Infantil, Anestesia, y Pabellón, 

respecto a la evaluación del año 1995. Ocurriendo lo contrario con el Servicio de 

Imagenología, que presenta una desmejora significativa en la percepción del clima en 

relación al año 1995. 

En el análisis de las distintas variables y dimensiones, y al considerar los resultados 

globales por servicios y unidades, los autores señalan que la mitad de las variables son 

mejor percibidas en el año 1997 en comparación al año 1995, comportándose la otra mitad 

de forma inversa. 

Se destaca que todas las dimensiones de la variable Liderazgo son mejor percibidas 

en el año 1997 versus el año 1995. Contrariamente, la mayoria de las dimensiones de las 

variables Reciprocidad y Participación se perciben en forma deficitaria en el 1997 respecto 

del año 1995. Comportamiento muy similar se encuentra en la apreciación global por 

estamentos en relación a las distintas variables y dimensiones. 

Los resultados evidencian diferencias no significativas en el clima organizacional, 

entre los años 1995 y 1997. ubicándose en el rango de satisfacción promedio. 

En cuanto al Servicio de Cirugía Infantil sujeto a intervención, se observa una 

mejoria en todas las variables. con una valoración del clima organizacional dentro de la 

categoría excelente. En los demás servicios, la valorización del clima se percibe como 

insatisfactoria. Estos resultados avalan la eficacia de la intervención realizada en este 

serv1c1o. 

En relación a la evaluación que realizan los diferentes estamentos, el personal 

médico percibe el clima como muy satisfactorio, en cambio, los administrativos lo 

ponderan como insatisfactorio. (Hadad, C., Rosemblum. M. , 1997). 
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En el año 1998, se realiza un estudio evaluativo del proyecto de reforzamiento 

psicosocial de la atención primaria, el cual pretende describir las diferencias que se 

observan en tres servicios de salud de la región Metropolitana: Norte, Occidente y Oriente, 

como consecuencia de la incorporación en 1992 de un programa de reforzamiento 

psicosocial (PRP) en La atención primaria de salud 

El Servicio de Salud Norte exhibe un meJor clima organizacional en sus 

consultorios con programa de reforzamiento psicosocial, seguido del Servicio Occidente y 

luego el Oriente. (Tomasevic, 1998). 

En el año 2000, se realiza un estudio de clima organizacional en diez servicios 

clínicos del hospital Carlos Van Buren, considerando para esta evaluación el área de 

servtcto y el tipo de estamento: auxiliares, administrativos, técnicos, profesionales y 

médicos. 

De los resultados obtenidos del clima organizacional según, área de servicio, se 

observa que la mayoría de los Servicios ponderan un clima dentro de un rango de 

satisfacción promedio, a excepción de los Servicio de Cirugía InfantiL Anestesia, Pabellón, 

Recuperación, Imagenologia y la Sección de Recaudación. 

Considerando el comportamiento del clima organizacional, en relación al tipo de 

estamento, los médicos son quienes presentan una mejor valoración de las distintas 

variables que componen el clima organizacional, los demás estamentos presentan una 

valoración homogénea del clima(Oneto y Schlageter, 2000). 

Los autores de estas investigaciones destacan la utilidad del instrumento. el que 

sirve como parámetro de diagnóstico y de evaluación de resultados. Con estos estudios se 

puede afirmar que al menos el instrumento parece estar midiendo variables suceptibles de 

cambio, no obstante, éste carece de información psicométrica. 



Tipo de Estudio 

CAPITUL03 

METODOLOGIA 

Esta investigación es de carácter metodología cuantitativo - psicométrico, ya que 

utiliza métodos de análisis propios de la disciplina, que penniten adaptar y validar un 

instrumento psicológico de medición. En este contexto, el presente estudio pretende 

entregar las primeras evidencias empíricas de este instrumento 

Participantes 

La muestra esta compuesta por 49 funcionarios pertenecientes a los consultorios de 

atención primaria pertenecientes a los Servicios de Salud Viña del Mar-Quillota y 

Valparaíso-San Antonio. 

La muestra es escogida al azar, abarcando los diferentes estamentos del servicio· 

auxiliares, administrativos, técnicos, profesionales médicos y profesionales no médicos, 

distribuidos de la siguiente manera. 

Profesionales médicos: 3 

Profesionales no médicos: 1 O 

Técnicos: 24 

Administrativos: 8 

Auxiliares: 4 

IR 
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Variables 

Definición Conceptual de las Variables 

l. Liderazgo: "La influencia que ejerce un individuo en el comportamiento de otras 

personas en la búsqueda eficiente y eficaz de objetivos previamente determinados por 

medio de la habilidad de orientar y convencer, más que prescribir e imponer, a otros para 

ejecutar las actividades designadas, (Marín, Melgar y Castaño, 1992). 

Componentes de la Variable Liderazgo: 

Dirección: "Proporciona el sentido de orientación de las actividades de una unidad de 

trabajo, estableciendo los objetivos perseguidos e identificando, en forma clara, las meLas 

que se deben alcanzar y los medios para lograrlo" (Marín, Melgar y Castaño, 1992). 

Estímulo a la Excelencia: "Promover y asumir la responsabilidad en cuanto a la calidad 

de los productos esperados y al impacto efectivo de la actividad institucional buscando 

constantemente mejorar los resultados" (Marín, Melgar y Castaño, 1992). 

Estímulo al Trabajo en Equipo: "Participación organizada, que tiene Jugar al 

estructurarse un ambiente de apoyo mutuo, de cornplementación de habilidades, de 

conocimiento y experiencias diferentes, puestos a disposición y en beneficio del logro de 

los objetivos organizacionales y del grupo" (Mario.. Melgar y Castaño, 1992). 

Solución de Conflicto: "Tarea ineludible de la vida institucional, ya que en la 

organización siempre surgen conflictos, esto es, diferencias de percepciones e intereses que 

compiten sobre la misma realidad, situaciones que deben ser abordadas más bien con un 

enfoque de contingencia" (Marín, Melgar y Castaño, 1992) 



2. Motivación: "Es un conjunto de reacciones y actitudes naturales. propias de las 

personas. que se manifiestan cuando determinados estímulos del medio circundante se 

hacen presentes" (Marin. Melgar y Castaño, 1992) 

Dimensiones de la Variable Motivación: 

Realización Personal: ' 'Realización integral del hombre y la mujer, que sólo puede 

llevarse a cabo dentro de un contexto ocupacional que permita a la persona aplicar sus 

habilidades. y que brinde oportunidades para la experimentació"' libertad de expresión y 

control del propio destino" (Marin. Melgar y Castaño, 1992). 

Reconocimiento de la Aportación: "Se da en la medida de que la organización otorga 

crédito al esfuerzo realizado por cada persona o grupo en la ejecución de las tareas 

asignadas para el logro de los objetivos institucionales" (Marin, Melgar y Castaño, 1992). 

Responsabilidad: "Alude a la capacidad de las personas para responder por sus deberes y 

por las consecuencias de sus actos. Dice relación con el grado de compromiso que 

manifiestan los trabajadores al asumir, consciente o voluntariamente, sus deberes en 

respuesta de las demandas del trabajo" (Marin, Melgar y Castaño, 1992) 

Adecuación a las Condiciones de Trabaio: "Nivel de congruencia existente entre 

la naturaleza misma del trabajo y las condiciones ambientales y psicosociales en que se 

realiza el trabajo, como también con la calidad y cantidad de recursos que se suministran 

para el cumplimiento de las funciones". (Marin, Melgar y Castaño, 1992). 
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Reciprocidad: "Es un proceso de complementación en donde el individuo y la 

organización se vuelven parte uno del otro. La persona se siente parte de la organización 

y, consecuentemente, se convierte en un símbolo que personifica a la organización" . 

(Marín, Melgar y Castaño, 1992). 

Dimensiones de la Variable Reciprocidad: 

Aplicación al Trabajo: "Adoptar comportamientos, que de alguna manera superan los 

compromisos que se derivan del contrato formal del empleo; manifestados en la 

dedicación por el logro de los objetivos de su unidad y de la institución en un grado taL 

que impulsa a asumir responsabilidades y desplegar todo el ingenio y su creatividad en la 

solución de los problemas institucionales''. (Marín, Melgar y Castaño, 1992). 

Cuidado del Patrimonio Institucional: "Se refiere al cuidado que los funcionarios 

exhi ben de los bienes y las cosas materiales de la institución, así como también, por su 

preocupación por el fortalecimiento y defensa del prestigio de su repartición y de los 

valores y la imagen de la institución, _ (Marín, Melgar y Castaño. 1992). 

Retribución: "Contenidos retributivos de las relaciones laborales, optimizados por la 

organización en beneficio de su recurso humano para contribuir a su realización personal y 

a su desarrollo social, en respuesta idónea a las aportaciones reconocidas de las personas 

con su trabajo en la organización". (Marín, Melgar y Castaño, L 992). 

Equidad: "Alude a la imparcialidad con que la organización trata a sus trabajadores, 

estableciendo el acceso a las retribuciones (sistema de promoción y selección, bienestar 

social, capacitación, socialización) sobre la base exclusivamente del mérito y la 

competencia frente a los requisitos que se exigen''. (Marín, Melgar y Castaño, 1992). 
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Participación: ' 'Es el involucramiento de las personas en las actividades de la 

organización, aportando cada quien la parte que le corresponde. para cumplir Jos objetivos 

institucionales". (Marín, Melgar y Castaño, 1992) 

Dimensiones de la Variable Participación: 

Compromiso con la Productividad: "Se da en la medida en que cada individuo y 

unidad de la organización, en armonia con los demás componentes, realiza con óptima 

eficacia y eficiencia el servicio que le corresponde, mediante el cumplimiento de las 

funciones individuales y de las reparticiones conforme a estándares de calidad y cantidad 

preestablecidos y adoptados" . (Marín, Melgar y Castaño, 1992). 

Compatibilización de Intereses: "Función básica del proceso de conducción de la 

participación en la organización, que consiste en integrar la diversidad de su recurso 

humano en la dirección del cumplimiento de los objetivos institucionales" . (Marin, Melgar 

y Castaño, 1992). 

Intercambio de Información: "Acción de comurucarse e intercambiar información 

importante sobre los propósitos comunes a personas y grupos, y sobre los medios que cada 

uno posee para contribuir al logro de ellos". (Marín, Melgar y Castaño, 1992). 

Involucración en el Cambio: "Se define como la adopción de una actitud de promoción~ 

aceptación, participación y compromiso frente a las decisiones de cambio institucional; 

aporte de sugerencias y adopción de nuevos hábitos". (Marín, Melgar y Castaño, 1992). 



Definición Operacional del Clima Orgaoizacional 

El clima se operacionaliza a través de la categoría a la que correspondan los 

puntajes obtenidos en el cuestionario original de clima organizacional, propuesto por 

Marín, Melgar y Castaño (1992) (Ver Anexo N°l). Correspondiendo a lo siguiente: 

Entre 3 y 5 : Nivel Satisfactorio 

Entre 2,5 y 3 . Nivel medio de la variable observada. 

Menos de 2,5 : Clima no satisfactorio. 



CAPITUL04 

INTERPRETACIÓN DE LOS RESULTADOS POR OBJETIVOS 

Objetivo N° 1: ·'Adaptar los ítems del instrumento de Clima organizacional" . 

Objetivo N° 2: "Obtener evidencias de validez de contenido para el instrumento de Clima 

organizacional". 

Para la consecución de estos objetivos, lo primero que se efectúa es la revisión del 

cuestionario original, con el fin de conocer la estructura de cada uno de los ítems. 

A continuación, se requiere la opinión de seis jueces expertos en la área 

organizacional, específicamente dedicados a la docencia, a quienes se les soücita calificar 

los ítems, en relación a redacción, vocabulario y pertinencia de éstos con la variable a la 

que corresponden. Para este propósito, se les hace entrega del cuestionario original con la 

descripción de cada variable y subdimensiones. (Ver Anexo n°2). 

Se procede a corregir algunos ítems del instrumento, de acuerdo a las sugerencias 

efectuadas por los jueces, la mayoría de estas correcciones apuntan a la redacción y 

vocabulario de los reactivos. (Anexo N°3) 

Luego, se refonnula el instructivo del cuestionario, y se prepara la hoja de 

respuesta. Para la viabilidad de esta investigación, desde un punto de vista metodológico, 

se modifica la fonna de responder dicotómica (verdadero- falso) a una escala tipo Likert 

que puntúa de 1 a 5: siempre es cierto (5) a siempre es falso (1). esto como sugerencia 

realizada por los jueces expertos. 
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De esta manera, se considera que los objetivos propuestos han sido cumplidos, lo 

que queda demostrado con la obtención del cuestionario corregido de clima organizacional, 

su instructivo y hoja de respuesta. (Ver Anexo n°4) 

Objetivo N° 3: "Obtener evidencias de validez de constructo del instrumento de Clima 

Organizacional". 

Para el logro de este objetivo, se aplica el cuestionario corregido de clima 

oprganizacional, a una muestra piloto de cuarenta y nueve funcionarios de los consultorios 

anteriormente mencionados. La aplicación es individual, con una duración de veinte 

minutos por persona. 

Con la ayuda de la plantilla electrónica Excel, se tabula los resultados obtenidos, 

calificando de uno a cinco los reactivos, de acuerdo a la valoración que cada uno de ellos 

tiene. Luego, se realiza el análisis de los datos mediante el programa computacional "SPSS 

11 for Windows,. Se realiza dos tipos de análisis: de cada íterns con el puntaje total y 

análisis factorial. 

Análisis de cada ítems con el puntaje total 

Este análisis se lleva a cabo en cuatro fases, en cada una de estas se va eliminando 

los ítems que presentan la correlación más baja, de manera de ir conociendo el 

comportamiento que adquieren los ítems. 

Primera Fase: se analiza los ochenta ítems que componen el instrumento, cuyo 

resultado establece que dieciocho de estos reactivos presentan una correlación igual 

superior a (0.5), de los cuales seis corresponden a la variable liderazgo: ítem l (0.559), ítem 
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14 (0.584}, ítem 15 (0.606), ítem 16 (0.547), ítem 33 (0.508) y el ítem 35 (0.511); tres 

pertenecen a la variable motivación: ítem 32 (0.576), ítem 49 (0.614) y el ítem 65 (0.500); 

cinco a la variable reciprocidad representada por los siguientes ítems: 8 (0.559), 22 (0.585), 

23 (0.525}, 71 (0.558) y 76 {0.565); y cuatro a la variable participación: ítem 10 (0.505), 

ítem 61 (0.580), ítem 79 (0.527) y el ítem 80 (0.669). 

La relevancia de conocer estos ítems radica en la información que aportan aJ 

constructo de clima organizacional, restando importancia a aquellos que no correlacionan, 

ya que probablemente no guardan relación con el constructo. En la tabla N°l, se puede 

apreciar los resultados de la correlación de los ochenta ítems. 

TABLA N° 1: "Correlación de Cada Items con el Puntaje TotaJ" 

N° ltems Lidentzl!O N° ltcms 
L ti . .. o •j 3 
2 0.427 4 
14 1' 5 
15 • '100 18 
16 lt "'-!' 19 
17 0.288 20 
30 0.258 21 
31 0.465 32 
33 {¡ .... \ 1\ 37 
34 0.205 40 
35 , 1 ~ 1 41 
36 0.232 43 
50 0.337 49 
51 0.302 56 
52 0.496 57 
55 0.499 59 
67 0.375 65 
68 0.304 69 
70 0.167 74 
73 0.130 75 

* CorrelaciOnes bajas cercanas a cero 
l 1 ~· 

Motivación 
0.309 
0.090* 
0.369 
0.492 
0.297 
0.442 
-0. 153 
, : -~ -7 r~ 

0.441 
0.487 
0.241 
-0.016* 

1 f j 

0.442 
0.230 
0.418 

) • 1,1 

0.278 
0.498 
0.436 

N° ltcms Reciprocidad N° Itcms 
6 0.322 10 
7 0.399 11 
8 12 
9 0. 170 13 
22 1 \ 26 
23 1. '. 27 
24 0.220 28 
25 -0. 197 29 
39 0.258 38 
42 0.482 46 
44 ..().103 47 
45 0.407 48 
53 0.483 61 
54 0.442 62 
58 -0.108 63 
60 0. 153 64 
66 0. 188 77 
71 " 78 
72 0.226 79 
76 .. ·C 80 

Participacion 
11 . -"41 ·· 

0.389 
0.335 
0.324 
0.274 
-o.I7l 
0.253 
0.113 
0.198 
0.282 
0.372 
0.325 

) ..;, ,, 1 

0.321 
0.403 
0.444 
0.130 
0.069* 

. ' ' 

·l69 
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Segunda Fase: el siguiente paso consiste en suprimir aquellos ítems que muestran una 

correlación cercana a cero, correspondiendo a tres reactivos, dos pertenecientes a la 

variable motivación: ítem 4 (0.090), ítem 43 (-0 .01 6)~ y el ítem 78 (-0.069) de la variable 

participación. El objetivo de excluir estos íterns es verificar si los dieciocho ítems que 

presentan una aJta correlación con el puntaje total mejoran su comportamiento. Por lo 

tanto, este segundo análisis se real iza con un total de setenta y siete ítems. 

Del resultado obtenido, se prueba que existe un mejoramiento en la correlación de 

trece de los dieciocho ítems, dos reactivos se mantienen con el mismo resultado, y otros 

tres disminuyen su correlación, aun cuando esta sigue siendo superior a (0.5). En la Tabla 

N°2 se describe estos resultados. 

Tabla N° 2: "Análisis de Cada ltems con el Puntaje TotaJ- 77 ltems" 

Liderazgo 
N° de ítems Correlación con Relación Correlación con 

los 80 ítems los 77 ítems 
1 ' . _, Aumentó - .~ 

14 ,, 584 Aumentó ' )93 
15 o 606 Aumentó ) 18 
16 o 547 Aumentó 0.555 
33 1 508 Aumentó o 528 
35 1\")11 Aumentó o 518 
Motivación 

N° de ítems Correlación con Relación Correlación con 
los 80 items los 77 ítems 

32 ' . Aumentó ,"\ 

49 11!)]4 Aumentó 0.622 
65 ' 1 iOO Aumentó o 517 
Reciprocidad 
N° de ítems Correlación con Relación Correlación con 

los 80 ítems los 77 ítems 
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8 1 -;59 Aumentó ,, 'i73 

22 i85 Se mantiene 11 )85 

23 11 )25 Aumentó fl 526 

71 .. i58 Aumentó ) ·76 

76 1 1 ·)65 Se mantiene 1
' '65 

Participación 
N° de ítems Correlación con Relación Correlación con 

los 80 ítems los 77 ítems 
10 (1 ';(. Disminuyó f 1 .: 1) ~ 

61 (' ·)80 Disminuyó '' 574 
79 11 ')27 Aumentó 1 i3l 

80 11 169 Disminuyó 'o68 

Tercera Fase: a continuación, se ejecuta el análisis con los dieciocho ítems, 

eliminando los sesenta y dos ítems restantes. Se observa un aumento en las correlaciones 

de trece de Jos íterns, y una disminución en cinco de ellos, de los cuales dos presentan una 

correlación inferior a (0.5). En la Tabla N°3, se detalla las modjficaciones observadas. 

Tabla N° 3: "Análisis de Cada ltems con el Puntaje TotaJ- 18 ltems" 

Liderazgo 

N° de ítems Correlación con Relación Correlación con 
los 80 ítems los 18 ítems 

1 1 
- . Aumentó 1) \ ' 

14 l i84 Aumentó 126 

15 l' ·106 Aumentó '"~25 

16 ' ··47 Aumentó ' )56 
33 11 "08 Aumentó ... ,.,-
35 r) ) lJ Disminuyó 0.440 
Motivación 

N° de ítems Correlación con Relación Correlación con 
los 80 ítems los 18 ítems 

32 ( - ·, Aumentó 1' 1 

49 1 1 r) 14 Aumentó 11 '>37 
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65 11500 Aumentó o 616 
Reciprocidad 

N° de ítems Correlación con Relación Correlación con 
los 80 ítems los 18 ítems 

8 
. -

' Aumentó 
22 0.585 Aumentó 1 ' 1)32 
23 o 525 Aumentó o 602 
71 o 558 Aumentó ' )61 
76 0565 Disminuyó 'iSO 
Participación 

N° de ítems Correlación con Relación Correlación con 
los 80 ítems los 18 ítems 

10 1 1 .;¡¡.: Disminuyó 0.476 
61 ·• S80 Disminuyó . ., 

79 i27 Aumentó ' 195 
80 0,669 Disminuyó 0._642 

Cuarta Fase: A modo de complementar estos resultados. se IJeva a cabo el análisis 

de cada ítems con el puntaje total utilizando Jos djeciseis reactivos, y como se muestra en la 

tabla n°4, éstos reactivos mantienen su correlación por sobre (0.5). Por lo tanto, se puede 

concluir que, factorialmente, dieciseis ítems aportan información para la obtención del 

puntaje final , y la inclusión o exclusión de los restantes no aportan al valor final. 

Tabla N° 4: "Análisis de Cada Items con el Puntaje TotaJ- 16 Items" 

Liderazgo 

N° de ítems Correlación con Relación Correlación con 
los 80 ítems los 16 ítems 

1 Aumentó 
14 i84 Aumentó 742 
15 1 ·)06 Aumentó 1 ' 717 
16 o 547 Aumentó ·J43 
33 o 508 Aumentó i62 



50 

Motivación 

N° de ítems Correlación con Relación Correlación con 
los 80 ítems los 16 ítems 

32 Aumentó 
49 1' 1) 14 Aumentó o 639 
65 , iOO Aumentó o 631 
Reciprocidad 

N° de ítems Correlación con Relación Correlación con 
los 80 ítems los 16 ítems 

8 l Aumentó '. 

22 0.585 Aumentó o 614 
23 o 525 Aumentó rO 615 
71 'i58 Aumentó o 687 
76 . ;65 Disminuyó o 534 
Participación 

N° de ítems Correlación con Relación Correlación con 
los 80 ítems los 16 ítems 

61 . ' Disminuyó 
79 527 Aumentó o 615 
80 '''>69 Disminuyó 0.633 

Análisis Factorial 

Se realiza el análisis factorial con los ochenta ítems del cuestionario, a través del 

método de extracción de los componentes principales, obteniéndose 21 factores, con un 

porcentaje de varianza acumulada del ( 88.386%). 

Este resultado contrasta con la presunción que hacen los autores de la existencia de 

cuatro variables (liderazgo, motivación, reciprocidad y participación) para explicar el 

constructo. ya que psicométricamente aparece que se necesita de un número elevado de 

factores para agrupar los ochenta ítems del cuestionario. 



51 

Estos datos se complementan con el promedio de los puntajes obtenidos, que es de 

(241.02), existiendo una gran dispersión de los datos correspondiente a una desviación 

estándar de (32. 1 0), lo que avala la necesidad de contar con un número mayor de factores 

para agrupar a Jos distintos ítems. 

Así mismo, la correlación promedio al interior de los ítems es de (0. 1 063), cifra 

considerada poco significativa (Nunnaly, 1 987). Esto sirve para respaldar el supuesto de 

que la mayoría de los ítems no se agrupan bajo el constructo de clima organizacional. 

Como se observa en la Tabla N°5, el factor 1 está compuesto por veintiún ítems, de 

los cuales siete pertenecen a la variable liderazgo, cuatro a motivación, cinco a reciprocidad 

y cuatro a participación. De éstos, dieciseis corresponden a los ítems que presentaron una 

correlación alta en la cuarta fase del análisis ítems con el puntaje total. 

Tabla N°5: "Análisis factorial: 1 °factor 1 80 ítems" 

N° Jtems Liderazeo 
l 0.620* 
14 0.664* 
15 0.691* 
16 0.631* 
33 0.599* 
35 0.507 
52 0.524 

N° ltems Motivación N° ltems Reciprocidad 
32 0.629* 8 0.631* 
40 0.520 22 0.622 
49 0.649* 23 0.587* 
65 0.558* 53 0.567 

71 0.597* 
76 0.517* 

* Reactivos que correlacionan alto en el análisis 
llem Puntaje toLa!. 

N° Items 
lO 
61 
79 
80 

Participacion 
0.511 
0.550* 
0.550* 
0.655* 

El factor dos agrupa a ocho ítems, de los cuales cinco corresponden a reciprocidad, uno a 

motivación y dos a participación. (Ver Tabla N°6) 
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Tabla N°6: "Análisis factorial: 2°factor 1 80 ítems" 

N° ltems LiderazJ!O N° Items Motivación N° ltems Reciprocidad N° ltems Participacioo 
69 -0.503 24 -0.549 28 -0.502 

41 0.615 38 0.581 
42 0.644 
44 0.527 
60 0.629 

El factor tres, se compone de cuatro ítems, cada uno perteneciente a las variables de 

clima organizacional: liderazgo, motivación, reciprocidad y participación. (ver Tabla N°7) 

Tabla N°7: "Análisis factorial: 3°factor 1 80 ítems" 

Motivación 
0.603 

El factor cuatro agrupa a dos items de la variable liderazgo. (Ver Tabla N°8). 

Tabla N°8: "Análisis factorial: 4°factor 1 80 ítems" 

N° ltcms Liderazj!o N° Items Motivación N° Jtems Reci¡>rocidad N° Jtcms Participacion 
34 0.531 
50 0.535 

A continuación, se realiza el análisis factorial con los setenta y siete ítems que 

atañen a la segunda fase del análisis ítems con el puntaje total. Los resultados obtenidos 

son similares al anterior. 

Luego, se procede a realizar el análisis factorial con los djeciocho ítems, equivalente 

a la tercera fase del análisis ítems puntaje total . Los reactivos se agrupan en cinco factores, 

con un porcentaje de varianza acumulada correspondiente a (68.27). La media es de 
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( 49.11) y la dispersión de ( 13 .36), lo que muestra que los datos se encuentran más cercanos 

a la media que en los casos anteriores. 

La correlación promedio es de (0.34), cifra considerada alta en comparación a los 

casos anteriores. lo que confirma que estos datos son más homogéneos, por lo tanto, están 

aportando mayor información al constructo de clima organizacional. 

En cuanto a la descripción del análisis de los dieciocho ítems, el factor 1 agrupa a 

díeciseis ítems correspondientes a los que presentaron una alta correlación en la cuarta fase 

del análisis ítems con el puntaje total. (Ver Tabla N° 9). 

Tabla N°9: "Análisis Factorial: 1 °factor 1 18 ítems" 

N° ltems Lidcr.ago N° ltems Motivación N° ltems Rcci_procidad N° ltems Particij)acioo 
1 0.686 32 0.670 8 0.667 61 0.556 
14 0.735 49 0.630 22 0.632 79 0.592 
15 0.725 65 0.615 23 0.606 80 0.648 
16 0.668 71 0 .681 
33 0.573 76 0.532 

A modo de complementar esta investigación. se realiza el análisis factorial de las 

cuatro variables: liderazgo, motivación, reciprocidad y participación, cada una por 

separado. En la Tabla N° 1 O se muestra un resumen de los resultados obtenidos: 

Tabla N°10: "Cuadro Resumen" 

N ° ltems Confiabiltdad Media Dispersión Correlación %Varianza con el 
Promedio total de factores 

Liderazgo 0.7954 64.929 10.620 0.1627 7 factores 73.943 
Motivación 0.7326 58.3820 9.6856 0.1205 8 factores 76.213 
Reciprocidad 0.6604 58.2454 8.4855 0.0886 8factores 76.043 
Participación 0.7167 57.5825 9 .1361 0.1123 7 f actores 72.999 
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Como se observa en la tabla. las cuatro variables presentan medias y dipersiones 

similares. La correlación promedio de cada una de ellas es baja, sobre todo en reciprocidad 

(0.0886), lo que confirma el supuesto de que no existe una relación entre los reactivos y las 

variables a las que representan y éstas últimas con el constructo de clima organizacional. 

En cuanto al análisis factorial, se observa que es necesaria la presencia de siete u 

ocho factores para agrupar veinte reactivos. Por lo tanto, esto apoya la idea de que los 

reactivos no pertenecen a la variable a la cual se supone que representan. 

Correlaciones Significativas 

En el Anexo N°5 se muestra las correlaciones que resultaron significativas entre los 

ítems, destacando que de cincuenta y dos correlaciones significativas sólo tres de estas se 

agrupan de acuerdo a la misma variable, como es el caso de la correlación entre los ítems 

1 O y 48, ambos pertenecientes a la variable participación~ el items 18 con los íterns 48 y 

74 de la variable motivación~ y entre los items 38 y 64 de la variable participación. 

El hecho de que la mayoría de las correlaciones significativas agrupen a reactivos 

pertenecientes a las cuatro variables indistintamente, confirma la poca representatividad 

que tienen los ítems con la variable a la que simbolizan. 

Se revisa las correlaciones que resultan del análisis de las cuatro variables por 

separado, esperando encontrar información acerca de las relaciones que puedan existir de 

acuerdo a las subdimensiones, y se obtienen los siguientes resultados: 

Para la variable liderazgo, sólo dos correlaciones guardan relación con las 

subdimensiones· el ítems 33 que correlaciona con el 14, ambos pertenecientes a la 

dimesión "dirección"~ y la relación entre el ítems 55 y el l6, que corresponden a "solución 

de conflicto"_ En este anáJisis queda fuera la subdimensión «trabajo en equipo" . 
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La variable motivación presenta correlaciones más coherentes con las 

subctimensiones que la componen, como se observa en la relación que existe entre el ítem 

18 y los íteml49 y 74 pertenecientes a la variable "realización personal"; el ítems 21 con el 

59 de la variable "adecuación a las condiciones de trabajo"; el ítems 49 con el 18 de 

"realización personal"; el ítems 56 con el 69 perteneciente a "reconocimiento a la 

aportación"; y entre el ítems 74 y 18 de "realización personal. 

La variable reciprocidad deja de lado la subdimensión "equidad", y agrupa dos 

correlaciones significativas entre sus subdimensiones: ítems 6 y 42 de "aplicación al 

trabajo"; y los ítems 8 y 54 de ')-etribución''. 

Finalmente, la variable participación muestra una sola relación entre sus 

subdimensiooes, la que corresponde al ítems 38 con el 64 de "involucración en el cambio''. 

Objetivo N°4: "Obtener evidencias de confiabiJidad del instrumento de Clima 

Organizacional. 

La información de la consistencia interna del instrumento se obtiene a través del 

Coeficiente Alpha de Cronbach, mediante la siguiente ecuación: 

n 
a =-­

n - 1 

donde n : es el número de ítems 

n 

" ¿ s2(y,) 
1 - ...:.;1=-::..:.1--,---

S2x 

¿ S2 (y,) : es la sumatona de tas varianzas de los ítems 
t=l 

: es la varianza de los puntajes totales 
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Según esta fórmula, el indice de confiabilidad Alpha de Cronbach del cuestionario 

es de (0.9049), lo que indica que el cuestionario de clima organizacional que proponen los 

autores es confiable según el criterio de Nunnally ( 1987). Esto significa que este 

instrumento aplicado repetidamente a los mismos sujetos, debiera producir resultados 

semejantes. 

El índice de confiabilidad, al igual que el resto de los análisis, es realizado en las 

diferentes etapas de la investigación. Es asi, que al medirlo con los setenta y siete ítems 

éste fue de (0.9094). Con los dieciocho ítems (O 9037) y dieciseis (0.9035). la consistencia 

se mantiene aún cuando se excluye una gran cantidad de ítems; por lo tanto, el proceso de 

eliminación de ítems no afecta el valor de confiabilidad. 

Para el caso del análisis de la confiabilidad en cada variable, esta demuestra que se 

pierde significativamente la consistencia interna. Para liderazgo, el índice es de (0. 7954); 

motivación con (0. 7326); reciprocidad es de (0.6604); y participación, (0.7l67). 

Estos resultados indican que aunque se elimina más de la mitad de los ítems. en el 

caso de los dieciseis, estos últimos realmente son los mejores y se encuentran 

definitivamente relacionados con eJ constructo~ contribuyendo a que la consistencia interna 

no disminuya. 



CAPITULO 5 

CONCLUSIONES 

Al finalizar el proceso de investigació~ se hace necesario reflexionar en tomo a 

ciertos temas que resultan ser de especial relevancia, ya sea por que en su momento 

reportan complicaciones o bien, se constituyen en aportes para el desarrollo de esta tesis. 

En cuanto al análisis estadístico de los resultados, se valora como un proceso 

complejo, en donde se manipulan los datos computacionalmente, para ir profunruzando en 

el comportamiento de los resultados, con el fin último de enriquecer el análisis de éstos. 

Estas modificaciones se realizan en cuatro fases bien determinadas de la 

investigación; se lleva a cabo con los ochenta ítems del cuestionario; con setenta y siete 

reactivos; con dieciocho ítems, y con los últimos rueciseis ítems. Esto permite obtener una 

visión más amplia en cada parte del esturuo. 

El análisis de cada ítem con el puntaje total, que se efectúa en las cuatro fases 

anteriormente descritas, permite concluir que son dieciseis los ítems que logran una 

correlación igual o superior a (0.5), correspondiendo a los ítems: 1, 14, 15, 16, 33 de la 

variable liderazgo; 32, 49, 65 de la variable motivación; 8, 22, 23, 71, 76 de reciprocidad ~ 

61 , 79, 80 de la variable participación. Se considera que estos reactivos son los que 

aportan información al constructo de clima organizacional y se relacionan con él. 

La correlación promedio de los ochenta ítems es poco significativa, lo mismo que 

para los setenta y siete ítems, esto considerando que los ítems, teóricamente, se agrupan 

bajo el mismo constructo. 



58 

El cuestionario presenta una alta dispersión de los datos en relación a la media, lo 

que hace necesaria la existencia de un gran número de factores (21) para juntar a estos 

ochenta ítems, los que teóricamente se agrupan en cuatro variables 

Esto hace suponer que los reactivos no se congregan de acuerdo a la variable a la 

que representan. traduciéndose en la poca conexión que existe entre las variables y el 

constructo de clima organizacionaJ. Se destacando que sólo los dieciseis ítems 

correlacionan con el constructo. éstos a su vez se agrupan en el factor N° l . 

Según Nunnally ( 1987), el cuestionario de clima organizacional es confiable, con 

un AJpha de (0,90)~ cifra que se mantiene al realizar el análisis con los setenta y siete 

l[ems (AJpha 0.90), con los dieciocho ítems (AJpha 0.90) y con los dieciseis (Alpha 0.90). 

Situación que varia considerablemente para la confiabilidad de cada una de las variables: 

liderazgo (0.79), motivación (0.73). reciprocidad (0.66). y participación (O 71). Estos 

resultados ratifican la coherencia de los dieciseis ítems con el constructo de clima 

organizacional. 

Los resultados expuestos refuerzan el planteamiento de Nunnally ( 1987), qUten 

menciona que la confiabilidad, es condición necesaria pero no suficiente de la validez. La 

investigación revela que el cuestionario presenta dificultades en su estructura interna, lo 

que se traduce en la baja representatividad de los ítems respecto del constructo. No 

existiendo homogeneidad en el contenido de la prueba, lo que se demuestra en la baja 

correlación promedio de los ochenta ítems. 

De este proceso investigativo, se ha probado que existen dieciseis ítems, que 

pueden ser el punto de partida para la reformulación del cuestionario. Estos cuentan con 

la evidencia psicométrica necesaria: presentan una alta correlación promedio, alta 

correlación con el puntaje total, y confiabilidad. Por lo tanto, se puede plantear que son 
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De este proceso investigativo, se ha probado que existen dieciseis ítems, que 

pueden ser el punto de partida para la reformulación del cuestionario. Estos cuentan con la 

evidencia psicométrica necesaria: presentan una alta correlación promedio, alta correlación 

con el puntaje total, y con.fiabilidad. Por lo tanto, se puede plantear que son menos 

ambiguos, están mejor graduados, contribuyen a obtener una alta confiabilidad y son 

homogéneos en su conterudo. 

En relación a la teoría que sustenta al cuestionario de clima organizacional, esta se 

compone de cuatro variables que explican el constructo, y que son: liderazgo, motivación, 

reciprocidad y participación. Cada una de estas variables a su vez se subdivide en cuatro 

dimensiones. dirección, estímulo a la excelencia, estimulo al trabajo en equipo, y solución 

de conflicto para la variable Liderazgo; motivación se divide en realización personal , 

reconocimiento a la aportación, responsabilidad y adecuación a las condiciones de trabajo: 

la variable reciprocidad esta constituida por aplicación al trabajo, cuidado del patrimonio 

institucional, retribución y equidad; la variable participación se divide en compromiso con 

la productividad, compatibilización de intereses, intercambio de información e 

involucración en el cambio. Estas subvariables estarían contribuyendo sólo teóricamente a 

explicar el constructo, pues empíricamente no muestran este comportamiento. 

A lo largo de la investigación, se considera que estas subdimensiones dificultan el 

entendimiento conceptual de las variables, desviando la atención del investigador, quien 

puede erróneamente, reconocerlas como otras variables, que poseen su propia definición, 

la cual no es necesariamente coherente con la variable a la que pertenecen. Esta supuesta 

complementariedad que aportan las subdimensiones, es innecesaria en el momento de 

realizar los estudios cuantitativos. En esta etapa se omite su existencia, ya que no tienen 

peso en el resultado final, considerándose sólo las cuatro variables inicialmente descritas. 
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matemáticamente en su totalidad. por lo tanto, se recurre a las subdimensiones para 

perfeccionar las definiciones de las variables 

Desde la perspectiva de la adaptación y validez de contenido del cuestionano, 

específicamente en lo referente a la evaluación de Jos jueces expertos, se presume que falta 

complementar este análisis con la opinión de expertos insertos en los servicios de salud, 

en particular, en la atención primaria 

En este sentido, es importante menctonar como falencia por parte de la 

investigadora, el haber entregado una pauta de respuesta abierta para los jueces olvidando 

la información cuantitativa, lo que hubiese enriquecido la información, permitiendo 

unificar los criterios, y por consiguiente, facilitando este análisis. 

Se hace necesario mencionar como posible error de investigación, la 

transformación que se hizo de la hoja de respuesta del cuestionario original dicotómica a 

una escala tipo likert, como sugerencia aportada por los jueces expertos. Este cambio 

puede haber afectado, en alguna medida, los resultados matemáticos del análisis, ya que al 

ser una escala continua probablemente pueda generar mayores posibilidades en el 

comportamiento de la matriz factorial. Sin embargo, no se puede tener certeza de que esto 

haya ocurrido. 

La aplicación del cuestionario a la muestra, no esta exenta de dificultades. 

especialmente relacionadas con la disposición de las personas a responder, qUJenes se 

muestran reacias a contestar, sobre todo al conocer el tema de investigación. 

Lo extenso del cuestionario, es otro factor que influye en forma negativa en la 

disposición de las personas. Debido a esta experiencia, se recomienda reducir el número 

de ítems del cuestionario, sugerencia encontrada en la investigación realizada por Oneto y 

Schlageter (2000), quienes aplicaron el mismo instrumento en condiciones similares. 
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Una de las grandes limitaciones de esta investigación radica en el instrumento 

propiamente tal, ya que no es posible refinarlo, por cuanto existen serias limitantes 

teóricas, las cuales apuntan directamente a los autores del cuestionario que no definen una 

teoría consistente de clima organizacional. Esto último interfiere en el mejoramiento 

factorial del cuestionario, lo que dificulta dar un arreglo al instrumento. 

Por lo tanto, surge el interes de que a falta de una teoria sólida de clima 

organizacional, que no aportan los autores y tampoco la revisión bibliográfica, ya que se 

puede comprobar que no existen teorias nuevas en esta área, surge la interrogante de si será 

posible dirigir el foco de interés hacia los estudios de cultura organizacional, un concepto 

que ha adquirido relevancia y utilidad creciente en los últimos años; ya que, ha alcanzado 

gran importancia para explicar los procesos organizacionales, en tanto reúne e integra 

pensamientos, sentimientos y acciones de los miembros, de tal forma de constituir una 

particular forma de ver, hacer y enfrentar las situaciones. (Aravena R y otros, 1996). 

De este modo, se presenta como un contructo con mayor profundidad y alcance que 

el de clima organizacional (Silva, 1996). De hecho, existe una investigación reciente de 

cultura organizacional llevado a cabo en el Hospital Gustavo Fricke, en donde se pretende 

obtener información de la realidad hospitalaria mediante el estudio de dicho constructo 

(Ghio y Olave 2001) 

El instrumento empleado en esa investigación, se perfila como una valiosa 

herramienta de trabajo en el área organizacional, correspondiendo a un conjunto de 

programas computacionales, que logran integrar el análisis cualitativo y cuantitativo en el 

mismo proceso, el cual es capaz de elaborar cuestionarios con las nom1as de validez y 

contenido para cada situación en la que se pretenda aplicar Por este motivo, e insertos en 

los planes de modernización del sector salud, se considera que esa es la tecnología que se 
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requiere y hacia donde debieran apuntar los futuros instrumentos que pretendan ser 

utilizados para estudiar las dinámicas organizacionales. 

Para finalizar, se considera que el aporte de esta investigación radica 

fundamentalmente en la entrega de las primeras evidencias psicométricas de validez y 

confiabilidad del cuestionario de clima organizacional para las instituciones de salud. 

específicamente en la atención primaria, la que se ha convertido en el eje central de la 

retorma de salud del actual gobierno. 

Segun los resultados obtenidos, es necesario hacer un llamado de atención a no 

segUJr utilizando, ni midiendo e interviniendo en base al cuestionario de clima 

organizacional propuesto por Marín, Melgar y Castaño ( 1992), ya que según los resultados 

se estarían haciendo diagnósticos en base a mediciones espureas, asumiendo por parte de la 

investigadora que los hallazgos de esta tesis pudieron verse afectados por la 

transformación a escala continua. Sin embargo. no existen evidencias que lo demuestren: 

por lo tanto, se deja planteada como una advertencia que no se puede obviar del proceso de 

investigación llevado a cabo. 
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DESCRIPCIÓN DEL INSTRUMENTO 

El instrumento que se utiliza en e ta investigación, es el cuestionario construido en 1989 

por Marín, Melgar y Castaño, de acuerdo a las experiencias obtenidas en Centroamérica 

para las instituciones de salud 

Esta prueba permite identificar las percepciOnes individuales y grupales sobre la 

organización, que inciden en las motivaciones y el comportamiento de las personas 

Consta de 80 afirmaciones. distribuidas aleatoriamente, que deben ser contestadas de 

manera confidencial por los funcionarios. 

El instrumento original se responde en una hoja de respuesta indicando V (verdadero) si 

las opiniones corresponden a la realidad, y F (falso) si los funcionarios piensan que no es 

as1 A continuación se muestra esta hoja. 

PLANTILLA PARA LA CALLFICACIÓN DE LAS HOJAS DE RESPUESTAS 

l. v• FD 2 v • FD 3. V. FCJ 4. v • FD 

5. VD F- 6 v• FD 7 \CJ F-. 8 v• FD 
9 VD F- JO. V- FD 1 1 V. ID 12. VD F-

13 VD F- 14. VD F - 15. ~ fCJ 16. v. FD 

17. V- FD 18. V - FD 19 V. ID 20. VD F-
21. V- FD 22. V - FD 23. V. fCJ 24. v• FD 
25. VD F- 26. v . FD 27. \CJ a. 28. VD F-
29. VD F- 30. vo FD 31. \CJ T-. 32. V- FD 

33. VD F• 34 v . FD 35 \CJ F-. 36. VD F-
37. VD F - 38. V o F - 39. V. ID 40. VD F-
41. VD F- 42. vo F - 43. V. ID 44. v • FD 

45. VD F- 46 vo F - 47. \CJ T-. 48 VD F-
49. VD F - 50 vo F - 51 \CJ ¡._ 52. VD F-
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53. VD F- 54. v . FD 55. ~ ft::J 56. v• FD 

57. VD F- 58. V - FD 59. V. fD 60. v. FD 

61. v• FD 62. V - FD 63. VD ~ 64. VD F-
65. v• FD 66. v . FD 67. \C) ~ 68. VD F-
69. v• FD 70. vo F • 71. V. ID 72. v• FD 

73 VD F- 74. v . FD 75 V. J:L:l 76 v• FD 

77. VD F - 78. vo F - 79. VD ~ 80. VD F-

Las respuestas se traspasan a un sistema ordinal, en el cual a aquellas preguntas que se 

asocian con una valoración positiva de la dimensión de clima aludida se le asigna el valor 

1, mientras que aquellas que se relacionan con una valoración negativa de la misma, se le 

asigna un valor O. 

Luego se utiliza una hoja de conteo, se van colocando los "unos" correspondientes a las 

respuestas que coincidieron con la valoración positiva de clima organizacional. La matriz 

contiene en las filas números 1 al 80, que son los números de las afirmaciones del 

cuestionario~ en las columnas, cada casilla C 1.. .. Cn representa el número de instrumentos 

aplicados. Se utilizan tantas columnas como sea el número de participantes. 

En las dos últimas columnas de la hoja de conteo. se suman en forma horizontal todos los 1 

que haya en las casillas. al total se le saca una media aritmética. teniendo al final 80 

promedios. 

MODELO DE HOJA DE CONTEO 

i'ORMULARJOS PUNTAJES 

AFIRMACION Cl C2 C3 C .. C .. .... Cn TOTAL IN 

1 

2 



~ 1 1 1 1 1 1 1 1 

Posteriormente se ve la relación de las afirmaciones con las variables del clima 

organizacional que se van a medir. Los promedios obtenidos en estos subconjuntos de 

respuestas se suman para obtener el valor de cada área critica. 

Una vez que se han sumado los promedios correspondientes a las preguntas relacionadas 

con cada variable, se marcan estos en un cuadrante de "X ' e "Y" En el eje de las X se 

colocan las variables de cada área crítica. 
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INVENTARlO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

Este cuadernillo forma parte de una investtgación sobre el Clima Orgamzacional. Contiene una 

serie de reflexiones o afirmaciOnes, que son comtmes dentro de la organizactón. Su colaboracion 

constste en relacionar cada una de estas afirmaciones con la realidad de su grupo de trabajo Sus 

repuestas son estrictamente confidenciales: usted no tendra que compartir nominalmente sus 

respuestas 

Lea cuidadosamente cada una de estas afinnaciones y establezca si se aplican o no a su 

unidad de trabajo en la organización. Si la reflexión se aplica, marque La V (verdadero); o en caso 

contrano marque la F (falso) en la Hoja de Respuesta que figura al final de este cuademlllo. 

Trabaje cuidadosamente pues de ello dependen! el éxito de este ejerc1cio. Cuando tenga una duda 

sobre su respuesta haga una marca proviswnal y regrese posteriormente a esta afirmación Marque 

una sola respuesta: bágalo con láptz. Si borra, mdique claramente cuál es su respuesta. 

Recuerde que ésta no es una encuesta ni prueba, luego no existen respuestas correctas o 

mcorrectas: es solo una herramienta que. con respuestas objetivas y buen juicio, podría ser de 

ayuda para el desarroUo de su organización. Su opintón acerca de la aplicabilidad de cada 

reflexión es lo más importante. Es trascendental que sus respuestas sean Jo más honestas y 

objetivas 

Le agradecemos de antemano la ayuda y colaboración que preste al realizar el presente 

ejercicio, con el cual se espera contríbtur al mejoramiento de su orgaruzación 

1-. El superior se preocupa porque entendamos bien nuestro trabajo. 

2-. Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo. 

3-. La mayoría de trabaJOS en esta unidad exigen rac1ocimo 

4-. En esta organización se busca que cada cual tome decisiones de cómo realizar su propio 

trabajo 

5-. El amb1ente que se respira en esta instrtucton es tenso. 

6-. La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad con sus obligac1ooes 

7-. Con frecuencia nuestros compañeros hablan mal de la lnstitucion. 

8-. Esta Institución ofrece buenas oportunidades de capacitación. 

Q-. Aqui las promociones carecen de objet1vtdad. 

10-.Los problemas que surgen entre los grupos de trabaJo se resuelven de manera óptima para la 

lnstitución 

11-.Los objetivos de los departan1entos son congruentes con los objetivos de la organización. 



12- La mformac1ón requerida por los diferentes grupos fluye lentamente. 

13- La adopción de nuevas tecnologías se mira con recelo. 

70 

14-. Ocurre con frecuencia que cuando se presenta un problema especial no se sabe quien debe 

resolverlo 

15-. Aquí se preocupan por mantener infom1ado al personal de las nuevas técnicas relacionadas con 

el trabajo, con el fin de mejorar la calidad del mismo. 

16-. Aquí todos los problemas se discuten de una manera constructiva 

17-. Para cumplir con las metas del trabajo tenemos que recurrir a todas nuestras capacidades 

18-. Con este trabajo me siento realizado profesiOnalmente. 

19-. En esta Institución se prem1a a la persona que trabaja bien . 

20-. En realidad nunca se ejecutan las tdeas que damos sobre el mejoramtento del trabaJO. 

2 l-. Las condiciones de trabajo son buenas. 

22-. Aquí uno se siente automotivado en el trabajo. 

23-. Da gusto ver el orden que reina en nuestra oficma. 

24-. Aqui se dan mceutJvos adicionales a los establecidos en el contrato de trabaJO 

25-. Las normas disciplinarias se aplican con subjetividad 

26-. Cuando hay un reto para la organización todos los departamentos participan activamente en la 

soluctón. 

27-. Lo importante es cumplu- los objetivos del departamento, lo demás no mteresa 

28-. Generalmente, cuando se va a hacer algo, mi departamento es el últtmo en enterarse. 

29-. Las iniciativas de los grupos no reciben respaldo de los niveles superiores. 

30-. Si un trabaJo parece dificil, se retarda hasta donde se pueda. 

31-. A nuestro supenor únicamente le podemos decir lo que quiere otr . 

32-. En este departamento el valor de los funcionanos es reconocido 

33-. No existe una determinación clara de las funciones que cada uno debe desempeñar. 

34-. Casi nadie ahorra esfuerzo en el cumplínuento de sus obligactones . 

35-. Cuando uno no sabe como hacer algo, nadie le ayuda. 

36-. Cuando tenemos un problema nadie se interesa por resolverlo. 

37-. Existe poca libertad de acción para la realización del trabajo 

38- Existen grupos cuyas normas y valores no favorecen el trabajo de la Institución . 

39-. Los programas de desarrollo de esta organización preparan a los funcionarios para avanzar de 

una carrera ocupacional determinada. 

40-. Aquí únicamente están pendientes de los errores. 

41-. Aquí se despide a la gente con facihdad. 



42-. En general, el trabaJo se hace superfictal y mediocremente. 

~3- . Casi todos hacen su trabaJO como meJOr les parece. 

44-. Tratamos con respeto y diligencia a los usuarios de nuestros servíc1os 

45-. La eficiencia en el trabajo no implica reconocimiento de nmguna clase. 

46- Aquí cada departamento trabaja por su lado. 

47-. Aquí el poder esta concentrado en unos pocos departamentos. 
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48-. Periódicamente tenemos problemas debido a la circulación de informaciÓn mexacta (chismes, 

rumores). 

49-. Aquí w1o puede desarrollar su ingenio y creativ1dad. 

50-. Nuestro Jefe es comprensivo, pero exige muy poco. 

51- A menudo se inic1an trabajos que no se sabe por qué se hacen . 

52-. El superior no se preocupa porque se aporten ideas que mejoren la calidad del trabajo. 

53-. Los programas de capacitación son patrimoruo de w1os pocos 

54-. En esta organización, ser promoVJdo significa poder enfrentar desaños mayores. 

55-. Los problemas se analizan siguiendo metodos Sistemáticos para encontrar soluciones creativas 

56-. La dedicación en este departamento merece reconocimiento. 

57-. Toda decisión que se toma es necesario consultarla con los superiores antes de ponerla en 

práctica. 

58-. Normalmente las personas se responsabilizan de controlar su propto trabaJO 

59-. La mayoría stgnificativa de los funcionarios de esta InstituciÓn nos semimos satisfechos con el 

ambiente fis1co de nuestro departamento. 

60-. Defendemos con vehemencia el trabajo y la tmagen de nuestro departamento. 

61-. El espíritu de equipo en esta organización es excelente 

62-. Los recursos limitados de nuestro departamento. los compartimos fácilmente con otros grupos 

de la Institución. 

63-. Los que poseen la mformación no la dan a conocer fácilmente. 

64-. En esta organización existen grupos que se oponen a todos los cambtos. 

65-. Cada uno cuenta con los elementos de trabajo necesarios. 

66- Por lo general, las personas que trabajan bien son premiadas con Wla mejor pos1ción en la 

organizactón. 

67-. Por lo general, tenemos muchas cosas por hacer y no sabemos por cuál empezar. 

68-. Cuando analizamos o problema las posiciones que adoptan mis compañeros no stempre son 

sinceras. 

69- Normalmente se da un reconocimiento especial por el buen desempeño en el trabajo. 



72 

70-. A mi Jefe no le preocupa La calidad del trabajo. 
71- A la gente le gusta hacerse cargo de los trabajos Lmportantes 

72-. En general, todos tratan con cutdado los bienes de la organización 

73-. Aquí los resultados son el fruto del trabajo de unos pocos. 74- Los empleados se s1enten 

orgullosos de pertenecer a esta lnstituctón. 

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

76-. El desempeño de las func10nes es correctamente evaluado. 

77-. Los diferentes niveles jerárquicos de la organización no colaboran entre ellos. 

78-. Aquí los departamentos viven en conflicto permanente. 

79-. Aquí la información está concentrada en unos pocos grupos. 

80-. Los niveles superiores no propician camb•os positivos para la institución. 
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Sr ......................... : 

Junto con agradecerle su colaboración, le cuento que el tema de esta tesis consiste en la adaptación y validación de un 

instrumento de medición de Clima Organizacional, creado por la OPS, OMS y PNUD (1992) para las instituciones de salud, según 

expenencias obtenidas en Centro América. 

De la revisión bibliográfica realizada, se ha encontrado ,que si bien, este instrumento ha sido aplicado en varios estudios, 

no existen evidencias de validez ni de confiabilidad del instrumento, sólo se encontró una adaptación del cuestionario hecha por el 

SSMO en el año 1992. 

En la primera parte de este trabajo el criterio de usted como conocedor del área organizacional tiene una gran importancia 

para realizar un análisis de la pertinencia de los ítems, en relación a vocabulario, redacción y contenido. Para estos efectos se le 

ha entregado el instrumento original que consta de 80 afirmaciones agrupadas de acuerdo a la dimensión que representan, 

muchas de estas sentencia merecen duda, es por esto, que es de gran relevancia la opinión que pueda dar al respecto y realizar 

alguna observación que a usted le merezca. 

Muchas gracias. 

Ana PérezF. 



1-. Liderazgo: "La influencia que ejerce un individuo en el comportamiento de otras personas en la búsqueda eficiente y eficaz de objetivos previamente 
determinados por medio de la habiJjdad de orientar y convencer, más que prescribir e imponer, a otros para ejecutar las actividades asignadas ." (O.P.S., 
O.M.S., P.N.U.D, 1992). 

1 1-. D~recc10n · "proporciona el sentido de orientación de las actividades de una umdad de trabajo, estableciendo los objetivos perseguidos e Identificando, en 
fom1a clara, las metas que se deben alcanzar y los med1os para lograrlo" (O.P.S., O.M.S., P.N.U.D, 1992). 

No Afirmaciones VocabuJano Contenido Redacción Observaciones 
1 El superior se preocupa porque entendamos bien nuestro 

trabajo. 

2 Ocurre con frecuencia que cuando se presenta un problema 
especial no se sabe quien debe resoh erlo. 

3 No existe una detennmación clara de las fw1cioncs que cada 
uno debe desempeilar . 

4 A menudo se inician t:rnbaJos que no se saben porque se 
hace11. 

5 Por lo general, tenemos mucltas cosas que hacer ) no 
sabemos por cual empeLar 

1 2-. Estímulo a La excelencl(l: " Promover y asunur la responsabtlidad en cuanto a la caljdad de los productos esperados y al impacto efectivo de la actividad 
institucional buscando constantemente meJorar los resultados" (O.P S., O.M.S., P.N.U.D, 1992) 

No Afimlllctones Vocabulario Contenido Redacción Observaciones 
6 Aqui se preocupan por mantener informado al personal de las 

nuevas técnicas relacionadas con el trabajo. con eJ fin de 
meJorar la calidad del mismo. 
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7 Si un lrabajo parece difícil se retarda hasta donde se pueda. 

8 Casi nadie ahorra esfuerzos en el cwnplimiento de sus 
obligaciones. 

9 El superior no se preocupa por que se aporten ideas que 
mejoren la calidad del trabaJO. 

10 A mi jefe no le preocupa la calidad del trabajo. 

1.3- E.~tímulo del trabajo en equipo: "Participación organizada, que tiene lugar al estructurarse un ambiente de apoyo mutuo, de complementacion de 
habilidades, de conocimiento y experienctas diferentes, puestos a disposicioo y en beneficio del logro de los objetivos organizacionales y del grupo" (O.P.S . 
O.M.S , P.N.U.D, 1992). 

No AJinnaciones Vocabulario Contenido Redacción Observaciones 
11 Generalmente. todos aportamos ideas para mejorar nuestro 

trabajo. 

12 Para cumplir con las metas del trabajo tenemos que recurrir a 
todas nuestras capacidades. 

13 Cuando uno no sabe como hacer algo nadie le 3)1lda. 

1~ Nuestro jefe es comprensivo, pero exige muy poco. 
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15 Aquí los resultados son el fruto de unos pocos. 

1..1 Solución de coJ~flicto: "Tarea ineludible de la vida instJtucwnal, ya que en la organizaciÓn s1empre surgen conflictos, esto es, diferencias de percepciOnes 
e intereses que compiten sobre una misma realidad, situaciones que deben ser abordadas más bien con W1 enfoque de contingencia" (O.P.S., O M.S , P.N U O, 
1992) 

No Afirmaciones Vocabulario Contetúdo Redacción Observaciones 
16 Aquí todos los problemas se discuten de una manera 

constructh a 

17 A nuestro superior únicamente le podemos decir lo que 
qwere oir. 

18 Cuando tenemos un problema nadie se interesa por 
resoh·erlo. 

19 Los problemas se analtzan siguiendo métodos sistemáticos 
para encontrar soluciones creativas. 

20 Cuando analuamos un problema las posiciones que adoptan 
llUs compañeros no siempre son sinceras 

2-. Motivación: "Es un conjunto de reacciones y actitudes naturales, prop1as de las personas, que se manifiestan cuando determinados estímulos del medio 
circundante se hacen presentes". (O.P.S , O.M.S., P.N.U O, 1992) 
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2. 1-. Rcahzación personal . "Realización integral del hombre y la mujer, que sólo puede llevarse a cabo dentro de un contexto ocupacional que permita a la 
persona aplicar sus habilidades, y que brinde oportunidades para la experimentación, hbertad de expresión y control del propto destino". (O.P.S., O.M.S., 
P.N.U.D, 1992) 

No Afirmaciones Vocabulario Contenido Redacción Obsen aciones 
21 La mayoría de los trabajos en esta Wlidad exigen poco 

raciocinio. 

22 Con este trabajo me siento realizado profesionalmente. 

23 Existe poca libertad de acción para la realización del trabajo. 

24 Aqul w1o puede desarrollar su ingelllo y creati\idad 

25 Los empleados se sienten orgullosos de pertenecer a esta 
institución 

2. 2-. Reconocllmento de la aportación: "Se da en la medida de que la organización otorga crédito al esfuerzo realizado por cada persona o grupo en la 
ejecución de Las tareas asignadas para el logro de los objetivos institucionales". (O.P S., O.M.S., P.l\. U.D, 1992). 
No Afimmciones Vocabulario Contenido Redacción Obsen ·aciones 
26 En esta institución se prenúa a la persona que trabaja bten. 

27 En este departamento el valor de los funcionarios es 
reconocido 
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28 Aquí úrucamente están pendientes de los errores 

29 La dedicación de este departamento merece reconocimiento. 

30 Normalmente se da Wl reconocimiento especiaJ por el buen 
desempeilo en el trabajo. 

2.3-. Responsabilidad. "Alude a la capacidad de las personas para responder por sus deberes y por las consecuencias de sus actos. D1ce relación con el grado 
de compromiso que manifiestan los trabajadores al asumir, consciente o voluntariamente, sus deberes en respuesta de las demandas de trabajo". (O.P.S., 
O.M.S., P.N.U.D, 1992). 

No AfmuaCIOilCS Vocabulario Contemdo Redacción Observaciones 
31 En esta orgaruzación se busca que cada cual tome decisiones 

de cómo realizar su propio trabajo 

32 En realidad nunca se ejecutan las ideas que damos sobre el 
meJoramiento del trabajo. 

33 Cas1 todos hacen su Lrabajo como m~jor les parece. 

3* Toda la decisión que se toma es necesario consultarla con los 
superiores antes de ponerla en prácuca 

15 Cada uno es considerado como conocedor de su trabajo ) se 
le trata como tal 
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2 -1-. AdecuaciÓn de las condiciones de trabajo: " Nivel de congruencia ex.istente entre la naturaleza misma del trabaJO y las condiciones ambientales y 
ps1cosociales en que se realiza el trabajo, como también con la cahdad y cantidad de recursos que se sumtnistran para el cumplimiento de las 
funciones" (O.P.S., O.M.S , P.N.U.D, 1992) 

No Afinnac10nes Vocabulario Contenido Redacción Obser. aciones 
36 El ambiente que se respira en esta institución es tenso. 

37 Aqui se despide a la gente con facilidad 

38 La mayoria significativa de los funcionarios de esta 
institución nos sentimos satisfechos con el ambiente físico de 
nuestro departamento. 

39 Cada w1o cuenta con los elementos de trabaJO necesarios. 

~o El grupo se benefic1aría si se le mejorara las condiciones en 
que trabaja actualmente. 

3-. Reciprocidad: "Es un proceso de complementación en donde el mdividuo y la orgamzactón se vuelven parte uno del otro. La persona se Siente parte de la 
orgamzación y, consecuentemente, se convierte en un símbolo que personifica a la organización".(O.P.S., O M S., P.N.U.D, 1 992). 

3.1-. Aplicacwn al trabajo: "Adoptar comportamientos, que de alguna manera superan los compromisos que se derivan del contrato formal de empleo; 
mamfestados en la dedicación por el logro de los objetivos de su un1dad y de la institución en un grado ta l, que impulsa a asumir responsabilidades y desplegar 
todo el ingenio y su creatividad en la solución de los problemas institucionales". (O.P.S., O.M.S., P.N.U.D, 1992). 

No AfimtaCIOnes Vocabulario Contenido Redacción Obsen·aciones 
4 1 La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad con sus 

obligaciones. 
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~2 AqUJ uno se siente automotivado por el trabajo. 

~3 En general. el trabajo se hace superficial y mediocremente. 

~4 Normalmente las personas se respousabilizun de controlar su 
propio LrnbaJo. 

~5 A la gente le gusta hacerse cargo de trabajos importantes. 

3.2-. Cuidado del patrunonio instirucJonal: "Se refiere al cuidado que Jos funciOnarios exhiben de los bienes y las cosas materiales de la institución, así corno 
también, por su preocupación por el fortalecimiento y defensa del prestigio de su repartición y de los valores y la imagen de la institución". (O.P.S .• O.M.S., 
P.N.U.D, 1992) 

No Afim1acíones Vocabulario Conterudo Redacción ObserYaciones 
~6 Con frecuencia nuestros comprukros (as) hablan mal de la 

instttución 

~7 Da gusto ver el orden que reina en nuesLra oficina. 

~8 Tratamos con respeto )' diHgencia a los usuarios) a nuestros 
senicios. 

~9 Defendemos con vehemencia el trnbajo ) la imagen de 
nuestro depanantento. 
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To' En generaL todos Lratan con cuidado los bienes de la 
organización. 

3.3-. Retribución: "contenidos retributivos de las relaciones laborales, optimizados por la organización en beneficio de su recurso humano para contribuir a su 
realización personal y a su desarrollo social, en respuesta idónea a las aportaciones reconocidas de las personas con su trabajo en la orgamzacion". (O P.S., 
O M.S., P N.U.D, 1992). 

No Mmnaciones VoC'abulario Contenido Redacción Obsen·aciones 
51 Esta institución ofrece buenas oportunidades de capacitación. 

52 Aqui se dan i.ncentJ\ os adicionales a los establecidos en el 
contrato de trabaJO. 

53 Los programas de desarrollo de esta organi..zacion preparan a 
los funcionanos para a\'an7..ar dentro de una carrera 
ocupacional detenuinada. 

5~ En esta organización ser pro mondo significa poder enfrentar 
dcsnfios mayores 

55 Por lo geneml. las personas que trabajan bien son premiadas 
con una meJor posic10n en esta organización. 

3 . .J-. Eqwdad. "Alude a la imparcialidad con que la organización trata a sus trabajadores, establec•endo el acceso a las retribuciones (s1stema de promoción y 
selección, b1enestar social , capacitación. socialización) sobre La base exclusivamente del merito y la competencia frente a los requ1sitos que se ex igen". 
(O.P.S., O.M.S., PN.U D, 1992) 

No Afirmaciones Vocabulario Contenido Redacción Observaciones 
56 Aqui las promociones carecen de objeti\.idad 
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57 Las normas disciplinarias se aplican con subjeli\ idad. 

58 La eficiencia en el trabajo no implica reconocinúento de 
ninguna clase. 

59 Los programas de capacitación son patrimonios de unos 
pocos. 

60 El desempeño de las fwtciones es correctamente evaluado. 

4-. Participación "Es la involucración de las personas en las actividades de la organizaciÓn , aportando cada quien la parte que le corresponde, para cumplir 
Los objetivos institucionales".(O P.S., O M.S , P.N.U.D, 1992) . 

.J. l-. Compromiso con la productividad: "Se da en la med1da en que cada individuo y unidad de la organización, en armonía con los demás componentes, 
realiza con óptima eficacia y eficiencia el servicio que le corresponde, mediante el cumphm1ento de las funciones individuales y de las reparticiones conforme 
a estándares de calidad y cantidad preestablecidos y adoptados". (0 P.S , O.M.S . P.N.U.D, 1992). 

No Afinnaciones Vocabulario Contenido Redacción Obscr. aciones 
61 Los problemas que surgen entre los gmpos de Lrabajo se 

resuelven de manera óptima JX1ra la institución 

62 Cuando ha) un reto para la organización todos los 
departamentos participan activamente en la soluctón. 

63 Aqm cada departamento trabaja por su lado. 
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64 El espiritu de equipo en esta organización es excelente. 

65 Los dllerentes niveles jerárquicos de la orgarúzación no 
colaboran entre eiJos . 

.J. l-. Compatibibzación de mtereses: "Función bástca del proceso de conducción de la participación en la organización, que consiste en integrar la diversidad 
de su recurso humano en la direccton del cumplimiento de los objettvos mstitucionales" (O.P.S , O.M.S., P.N U.D, 1 992) 

No Afirmaciones Vocabulario Contenido Redacción ObserYaciones 
66 Los objetivos de los departamentos son congruentes con los 

objetivos de la org;mización. 

67 Lo importante es cumplir los objetiYos del departamento. lo 
demás no interesa. 

68 Aquf el poder esta concentrado en w1os pocos departamentos. 

69 Los recursos lunitados de nuestro departamento. los 
compartimos fácilmente con otros grupos de la institución. 

70 Aquilos departamentos ,;ven en conflicto pennanetúe. 

-1.3-. lntercambro de il?(ormación: "Acctón de comunicarse e intercambiar informacion importante sobre los propósitos comunes a personas y grupos, y sobre 
los medios que cada uno posee para contribuir al logro de ellos". (O.P.S., O.M.S., P N.U.D, 1992). 



N" Afirmaciones Vocabulario Contenido Redacción Obser\'acioncs 
71 La mformactón requerida por los diferentes grupos fluye 

lentamente. 

72 Generalmente. cuando se va a hacer algo. tru departamento es 
el último en enterarse. 

73 Periódicamente tenemos problemas debido a la circulación de 
infomtación mcxacta (chismes. rumores). 

74 Los que poseen la mfonnación no la dan a conocer 
fácilmente. 

75 Aqtú la información esta concentrada eu wtos pocos. 

.J . .J-. Jnvolucración en el camb1o: "Se defme como la adopción de una actitud de promoción, aceptación, participación y compromiso frente a las dectsiones 
de cambio institucional, aporte de sugerencias y adopción de nuevos hábitos" (O.P.S., O.M.S., P N U.D, 1992). 

No Añnnaciones Vocabulario Contenido Redacción ObserYaciones 
76 La adopctón de nuevas tecnologías se mlra con recelo 

77 Las iniciativas de Jos grupos no reciben respaldo de los 
nh eles superiores. 

78 Existen grupos cu~ as normas y vaJores uo fa, orecen el 
trabajo de la institución. 
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79 En esta organización existen grupos que se oponen a todos 
los cambios. 

80 Los nh·eles superiores no prop1cian cantbios posithos para la 
institución. 



ANEX03 



86 

MODIFICACIONES DE LOS REACTIVOS 

,- N° 1 . El superior se preocupa porque entendamos bien nuestro trabajo. 
Nue.ifitro supenor se preoc.·upa de que entendamos bien 1mestro trabajo. 

,. N°2. Generalmente. todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo. 
Generalmente, todos aportamos ideas para meJorar el trabajo en fu unidad 

,- N°3. La mayoría de los trabajos en esta unidad exigen poco raciocinio. 
La mayoría de los trabajos en es/a unidad extgen poco razonamiento. 

,.. N°4. En esta organización se busca que cada cual tome decisiones de cómo realizar 
su propio trabaJO 

En esta Institución se busca que cada quien se responsabilice de su propio 
trabajo. 

,.., N°5. El ambiente que se respira en esta institución es tenso 

:,.... N°6 La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad con sus obligaciones 

,.., N°7. Con frecuencia nuestros compañeros (as) hablan maJ de la institución. 
A veces m1estros compmieros (as) hablan mal de la institución. 

, N°8. Esta institución ofrece buenas oportunidades de capacitación 
ésta institución ofrece oportunidades de capacitaclÓ!l. 

,.., N°9. Aquí las promociones carecen de objetividad. 
En e.5ta institución los ascensos carecen de objettvidad. 

, N° 1 O. Los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se resuelven de manera 
óptima para la Institución. 

,.., N° 11 Los objetivos de los departamentos son congruentes con los objetivos de la 
organización. 

Los objetivos de los departamemos son congmenJes co11 los ohjellvos de la 
;,stitución 

,.., N° 12. La información requerida por los diferentes grupos fluye lentamente. 

,- N°13. La adopción de nuevas tecnologías se mira con recelo. 

,.., N°14 Ocurre con frecuencia que cuando se presenta un problema especial no se sabe 
quien debe resolverlo. 

A veces cuando se presema 1111 problema no se sabe quien debe resolverlo. 
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, N° 15. Aquí se preocupan por mantener informado al personal de las nuevas técnicas 
relacionadas con el trabajo. con el fin de mejorar la caJidad del mismo. 

Nuestro superior se preocupa por mantener ll!(ormado al personal de las 
nuevas técnicas relacwnadas con el trabajo. con el fin de mejorar la calidad de!/ mismo 

, N° 16. Aquí todos los problemas se discuten de una manera constructiva. 
E11 esta u11idad los problema~ se discuten de una manera conslructrm. 

, N°l7. Para cumplir con las metas del trabajo tenemos que recurrir a todas nuestras 
capacidades. 

, N° 18. Con este trabajo me siento realizado profesionalmente. 

, N°l9 En esta institución se premia a la persona que trabaja bien 
En esta institución se brinda reco1locimie11to a la persona que trabaja b1en. 

, N°20. En realidad nunca se ejecutan las ideas que damos sobre el mejoramiento del 
trabajo 

A l'eces no tienen buena acogida las sugerencias que /tacemos para mejorar 
el trabajo. 

,..- N°21 . El grupo se beneficiaría si se le mejorara las condtciones en que trabaja 
actualmente. 

La unidad se beneficiaría si se le mejorara las condiciones en que se trabqja 
actualmente. 

, N°22. Aquí uno se siente automotivado en el trabajo. 
E11 esta institución uno se siente motivado por el trabajo. 

, N°23 . Da gusto ver el orden que reina en nuestra oficina. 
Da gusto ver el orden que tenemos en nuestra unidad. 

, N°24 Aquí se dan incentivos adicionales a los establecidos en el contrato de trabajo. 
Eu esta institución se dan mcenlh·o~ adicionales a los establecidos en el 

contrato de trabajo. 

, N°25. Las normas disciplinarias se aplican con subjetividad. 

,. N°26. Cuando hay un reto para la organización todos los departamentos participan 
activamente en la solución. 

ruando hay un reto para la institucióll todos los departamentos participan 
activamente en la sobtctón. 

, N°27. Lo importante es cumplir los objetivos del departamento, lo demás no interesa. 
Lo que importa es cumplir con/os objetivos de la wudad. 
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, N°28. Generalmente. cuando se va a hacer algo, mi departamento es el último en 
enterarse. 

, N°29. Las iniciativas de los grupos no reciben respaldo de los niveles superiores 

, N°30. Si un trabajo parece dificil , se retarda hasta donde se pueda. 

, N°3 1- A nuestro superior únicamente le podemos decir lo que quiere oír. 

, N°32. En este departamento el vaJor de los funcionarios es reconocido 
En esta 11nidad el esfuerzo de los.funcionarios es reconoc1do. 

, N°33. No existe una determinación clara de las funciones que cada uno debe 
desempeñar. 

Piemw que hay claridad de lasfunciones que cada uno debe desempeiiar 

).- N°34. Casi nadie ahorra esfuerzo en el cumplimiento de sus obligaciones 
La mayor/a tws e.iforzamos en el cumplinuenro de m1estrfiS obligaciones 

, N°35. Cuando uno no sabe como hacer algo, nadie le ayuda. 

, N°36. Cuando tenemos un problema nadie se interesa por resolverlo. 
Cuando tenemos un problema pocos se intere.san por resolverlo. 

, N°37. Existe poca libertad de acción para la realización del trabajo 

, N°38. Existen grupos cuyas normas y valores no favorecen el trabajo de la lnstitución. 

, N°39. Los programas de desarrollo de esta organización preparan a los fi.mcionarios 
para avanzar de una carrera ocupacional determinada. 

Los programas de desarrollo de es/a institucióJt prepunm a los funcionarios 
para ascender e11 el trabajo 

, N°40. Aquí úrucamente están pendientes de los errores 
En esta unidad están más pendientes de los errores que del trabajo bien hecho. 

, N°4l . Aquí se despide a la gente con facilidad. 
En esta iflstitucit)n se desp1de a la gen/e con facilidad 

, N°42. En general, el trabajo se hace superficial y mediocremente. 
En general. el trabajo se hace lle manera superficial. 

, N°43. Casi todos hacen su trabajo como mejor les parece. 
Lo.tii funcionario.-. /tacemos el trabajo como mejor nos parece. 

, N°44-. Tratamos con respeto y diligencia a los usuarios de nuestros servicios 
Tratamos con respeto y cuidado a los usuarios. 
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,. N°45. La eficiencia en el trabajo no implica reconocimiento de ninguna clase. 

,. N°46. Aquí cada departamento trabaja por su lado. 
En esta institución cada unidad trabaja por su lado. 

r N°4 7 Aquí el poder esta concentrado en unos pocos departamentos. 
En esta institución poder esta concentrado en unos pocos departamelllo.\ 

;- N°48. Periódicamente tenemos problemas debido a la circulación de información 
inexacta (chismes, rumores) 

,.. N°49. Aquí uno puede desarrollar su ingenio y creatividad. 
En este trabajo uno puede desarrollar sus potencialidades. 

,. N°50. Nuestro jefe es comprensivo, pero exige muy poco 
Nuestro Je.fe es exigente. 

,.. N°5l . A menudo se inician trabajos que no se sabe por qué se hacen. 

,. N52 El superior no se preocupa porque se aporten ideas que mejoren la calidad del 
trabajo 

Nuestro superior nos incentiva para que aportemos ideas que mejoren la 
caiTdad del n·abajo. 

,.. N°53. Los programas de capacitación son patrimonio de unos pocos. 
Los programas de capacitación benefician solo a unos pocos. 

En esta organización, ser promovido significa poder enfrentar desafios 
mayores. 

En esta institución ser promovido significa poder enfrentar mayore.o; 
responsa hilitlades. 

,.. N°55. Los problemas se analizan SÍ!:,'lliendo métodos sistemáticos para encontrar 
soluciones creativas. 

Los problemas ~e analizan buscando soluciones efectivas. 

,.. N°56. La dedicación en este departamento merece reconocimiento. 
El esfuerzo laboral tle los fullcionarios obtiene reconocimiento 

,.. N°57. Toda decisión que se torna es necesario consultarla con los superiores antes de 
ponerla en práctica. 

r 58. Normalmente las personas se responsabilizan de controlar su propio trabajo. 

~ 59 La mayoría significativa de los funcionarios de esta Institucion nos sentimos 
satisfechos con el ambiente ñsico de nuestro departamento. 
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La mayoría de los fimdonarios de es/a Institución nos sentimos sali~fecho.~ con 
el amblen/e físico de nuestro departamento. 

,. N°60. Defendemos con vehemencia el trabajo y la imagen de nuestro departamento. 
Defendemos el trabajo y la imagen de nuestra unidad. 

,. N°6l . El espíritu de equipo en esta organización es excelente. 
El e ... píritu de equipo en esta im;titución es bueno. 

, N°62 Los recursos limitados de nuestro depanamenlo, los compartimos fácilmente 
con otros grupos de la Institución. 

,- N°63 . Los que poseen la información no la dan a conocer fácilmente. 

,. N°64. En esta organización existen grupos que se oponen a todos los cambios. 
En e ta Institución existen grupos que se oponen a los cambios. 

r N°65 Cada uno cuenta con los elementos de trabajo necesarios. 

,. N°66. Por lo general, las personas que trabajan bien son premiadas con una mejor 
posición en la organización. 

Por lo general. las personas que lrab(!icm bien son premiadas con una mejor 
posición en esta inslitucion 

Por lo general, tenemos muchas cosas por hacer y no sabemos por cuál 

,. N°68. Cuando analizamos un problema las posiciones que adoptan mis compañeros 
no siempre son sinceras. 

,. N°69 Normalmente se da un reconocimiento especial por el buen desempefio en el 
trabajo 

,. N°70 A mi jefe no le preocupa la calidad del trabajo 
A mi Jefe le preocupa la calidad delll·abajo 

,. N°7l . A la gente le gusta hacerse cargo de los trabajos importantes 

,- N°72. En general, todos tratan con cuidado los bienes de la organizacion 
An general, tratamos con cuidado los bienes de la institucián. 

,- N°73 . Aquí los resultados son el fiuto de unos pocos. 
En esta unidad los resultados son el jmlo del trabajo de unos pocos. 

,. N°74. Los empleados se sienten orgullosos de pertenecer a esta Institución. 
Los funcionario ... nos sentimos orgullosos de perlenecer a esta instihtción. 
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r N°75. Cada uno es considerado como conocedor de su trabajo y se le trata como tal. 

, N°76. El desempeño de las funciones es correctamente evaluado. 
La evaluación del desempeño en el trabajo es para totlo.'li igual. 

, N°77. Los diferentes niveles jerárquicos de la organización no colaboran entre ellos. 

, N°78. Aquí los departamentos viven en conflicto permanente. 
En esta institución algunas unidades viven en conflicto permanente. 

" N°79. Aquí la información está concentrada en unos pocos grupos. 
E11 esta instituciótl la información está concemrada en unos pocos grupo~. 

r N°80. Los niveles superiores no propician cambios positivos para la lnstitucion. 



ANEX04 



CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONA L 

En este cuadernillo se presentan una serie de afirmaciones o juicios relacionados 

con el ambiente laboral donde usted trabaja. 
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Para contestar este cuestionario, usted debe marcar con una X la plantilla de 

respuesta que se le ha entregado, la cual contiene un total de 80 recuadros, que representan 

a cada número de afirmaciones que contiene este cuadernillo. 

Las alternativas de respuesta que usted puede escoger son: 

1-. Siempre es falso 

2- Mayoritariamente Falso 

3- A veces es cierto a veces es falso 

4-. Mayoritariamente es cierto 

5-. Siempre es cierto 

La respuesta que usted escoga va a depender de lo que usted cree que la afirmación se 

relaciona con lo que usted piensa o siente al respecto 

Recuerde 

NO EXISTEN RESPUESTAS BUENAS NI MALAS. 

SU RESPUESTA AL CUESTIONARlO ES CONFIDENCIAL 

ES NECESARIO QUE RESPONDA A TODAS LAS AFIRMACIONES 



1-. Nuestro supenor se preocupa de que entendamos bten nuestro trabajo. 

2-. Generalmente, todos aportamos •deas para mejorar el trabajo de la umdad. 

3-. La mayona de trabajos en esta unidad exigen poco razonamiento 

4- . En esta institución se busca que cada quien se responsabilice por su propio trabajo. 

5-. El ambiente que se respira en esta institución es tenso. 

6-. La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad con sus obligaciones 

7-. A veces nuestros compañeros hablan mal de la lnstttuc10n 

8-. Esta Institución ofrece oportunidades de capacitación 

9-. En esta institución los ascensos carecen de objetividad. 

10-.Los problemas que surgen entre los grupos de trabaJo se resuelven de manera óptuna para la 
Institución 

11-.Los objetivos de los departamentos son congruentes con los objetivos de la inst1tuctón. 

12-.La mfonnactón requerida por los diferentes grupos fluye lentamente. 

13- La adopc10n de nuevas tecnologías se mira con recelo 

14-. A veces cuando se presenta w1 problema no se sabe quien debe resolverJo. 

15- Nuestro superior se preocupa por mantener mfonnado al personal de las nuevas técnicas 
relacionadas con el trabajo. con el fin de mejorar la calidad del nusmo. 

16-. En esta urudad los problemas se discuten de una manera construetlva. 

17-. Para cumplir con las metas del trabajo tenemos que recurrir a todas nuestras capacidades. 

18- Con este trabajo me siento realizado profestonalmente 

19- En esta lnstituc1ón se brinda reconocmuento a la persona que trabaJa bien 

20- A veces no ttenen buena acogtda las sugerencias que hacemos para meJorar el trabajo. 

2 1-. La umdad se beneficiaria si se le mejorara las condiciones en que se trabaja actualmente. 

22- En esta institucion uno se siente motivado por el trabajo. 

23-. Da gusto ver el orden que tenemos en nuestra unidad. 

24- En esta instituciÓn se dan mcentivos adicionales a los establecidos en el contrato de trabajo. 

25- Las nom1as disciplinarias se aplican con subjetividad. 
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26- Cuando hay w1 reto para la institucion todos los departamentos participan activamente en la 
solucion 

27-. Lo que importa es cumplir con los objet1vos de la unidad. 

28-. Generalmente, cuando se va a hacer algo, m1 departamento es el último en enterarse. 

29-. Las inic1at1vas de los grupos no reciben respaldo de Jos niveles supenores 

30-. Si un trabajo parece dificil, se retarda hasta donde se pueda 

31-. A nuestro superior únicamente le podemos dec1f lo que quiere otr. 

32-. En esta Wlidad el esfuerzo de los funcionarios es reconocido. 

33-. Pienso que hay claridad de las funciones que cada tmo debe desempeñar. 

34-. La mayoría nos esforzamos en el cumplinuento de nuestras obligaciOnes. 

35- Cuando uno no sabe como hacer algo, nadie le ayuda . 

36-. Cuando tenemos un problema poco se interesan por resolverlo 

37-. Existe poca libertad de acción para la realización del trabaJO 

38-. Ex1sten grupos cuyas normas y valores no favorecen el trabaJo de la lnstttucion 

39-. Los programas de desarrollo de esta organizaciÓn preparan a los funcionarios para ascender en 
el trabajo 

40-. En esta unidad están más pendientes de los errores que del trabajo bten hecho. 

41- En esta mstituc1ón se despide a la gente con facilidad 

42-. En general, el trabajo se hace de manera superficial. 

43- Los funcionanos hacemos el trabajo como mejor nos parece. 

44- Tratarnos con respeto y cu1dado a los usuanos 

45-. La eficiencia en el trabaJo no Implica reconocimiento de mnguna clase 

46-. En esta mst1tución cada un1dad trabaja por su lado. 

47- Aquí el poder esta concentrado en tmos pocos departamentos. 

48-. Periódicamente tenemos problemas debido a la circulación de mformación inexacta 
(chismes, rumores) 

49-. En este trabajo tmo puede desarrollar sus potencialidades. 
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50-. Nuestro Jefe es extgente. 

51-. A menudo se mic1an trabajos que no se sabe por qué se hacen 

52-. Nuestro superior nos incentiva para que aportemos ideas que mejoren la calidad del trabaJO 

53-. Los programas de capacitación beneficta.Jl solo a unos pocos . 

54- En esta instituciÓn ser promovido s1gnifica poder enfrentar mayores responsabilidades. 

55-. Los problemas se analizan buscando soluciones efectivas . 

56-. El esfuerzo laboral de los functonarios obtiene reconocimiento 

57- Toda decisión que se toma es necesario consultarla con los superiores antes de ponerla en 
práctica . 

58- Normalmente las personas se responsabiltzan de controlar su propto trabajo. 

59-. La mayoría de los fimcionarios de esta lnstitucion nos sentimos sat1sfechos con el ambiente 
fis1co de nuestro departamento 

60-. Defendemos el trabajo y la imagen de nuestra umdad. 

61-. El espíritu de equipo en esta institución es bueno. 

62-. Los recursos limitados de nuestro departamento, los compartimos fáctlmente con otros grupos 
de la lnstrtución 

63- Los que poseen la ínforrnacion no la dan a conocer fácilmente. 

64- En esta lnstitucion existen grupos que se oponen a Jos cambios. 

65- Cada uno cuenta con los elementos de trabaJO necesanos 
66-. Por lo general, las personas que trabajan b1en son premiadas con una mejor postción en esta 
institucion. 

67-. Por lo general, tenemos muchas cosas por hacer y no sabemos por cuál empezar. 

68-. Cuando analizamos un problema las posictones que adoptan mis compañeros no siempre son 
smceras 

69- Nomtalmeote se da un reconocuruento espectal por el buen desempeño en el trabaJo 

70-. A mi jefe le preocupa la calidad del trabaJO 

71-. A la gente le gusta hacerse cargo de los trabajos importantes 

72-. En general, tratamos con cutdado los bienes de la organizacion. 

73-. En esta urudad los resultados son el fruto del trabajo de unos pocos. 



74-. Los funciOnarios nos sentimos orgullosos de pertenecer a esta mstJtucton 

75-. Cada uno es considerado como conocedor de su trabajo y se le trata como taL 

76- La evaJuacion del desempeño en el trabaJO es para todos igual. 

77- Los diferentes niveles jerárquicos de la organtzacion no colaboran entre ellos 

78-. En esta institución algunas unidades viven en conflicto pennanente. 

79-. En esta mstituctón la infonnación está concentrada en unos pocos grupos. 

80- Los niveles superiores no propictan cambios positivos para la lnstitucion 
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HOJA DE RESPUESTA 

Marque con una X la ftmción que usted desempeña en esta institución: 

Profesional Médico 

Profesional No Médico 

Técnico 

Administrativo 

Auxiliar De Servicio 

_ Otro .. Especificar ____ _ 

Alirmac1ón N'" 'IIFMPRE MAYORITA-
F. S RIAMENTE I:.S 

FAJ.SO FALSO 
1 2 

1 

2 

3 

4 

5 

6 

7 

8 

9 

JO 

ll 

12 

13 

14 

A VLCES FS MAYORn'A- SIEMPRE 
CII:.RTO. A RIAMENTF F. S 
VFCES ES ES ClfRTO CIERro 
FALSO 3 4 5 
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Ninnacton N° SIE:.MPRl MAYOIUTI\- A VLCES ES MAYOIUTA- SIEMPRE 
rs RIAMl.NTF ES CIERTO. i\ RIAMFNTF ES 
FAI .SO 11\LSO VFCFS ES FSCIERTO CIERTO 

1 2 FAl SO 3 4 5 

15 

16 

17 

18 

19 

20 

21 

22 

23 

24 

25 

26 

27 

28 

29 

30 

31 

32 

33 

34 

35 

36 

37 

38 

39 

40 

41 

42 

43 
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Alim1ac10n N° SIEMl'RE MAYORITA- A VF<.:LS ES MJ\ YORfrA- SIEMJ>Rl:. 
ES RLJ\MFNTF.. ES CIERTO. A RIAMENTE F. S 

FALSO FAlSO VECFS ES ES CIERTO CIERTO 
1 2 FALSO 3 4 5 

44 

45 

46 

47 

48 

49 

50 

51 

52 

53 

54 

55 

56 

57 

58 

59 

60 

61 

62 

63 

64 

65 

66 

67 

68 

69 

70 

71 

72 

73 



LOO 

AftnU.1CIÓO N° SIL'.,MI'RE MAYORIIA- A VFCES ES MAYORfiA- SIEMPRE 
ES RIAMENTE ¡;s Cll;RTO. A RIAMfNTF ES 
FALSO FALSO VECES ES ES CIERTO CIERrO 

J 2 rAJ so 3 4 5 

74 

75 

76 -
77 

78 

79 

80 
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CORRELACIONES SIGNIFICATIVAS 

vanahle \'
0 ifems correlacrón l'ariable 1\ -o uems correlación 

liderazgo 1 Liderazo 16 
reciprocid 8 0.66 Liderazgo 1 0.53 
liderazgo 16 0.53 Rec1proct 8 0.50 

Liderazgo 15 0 .55 
variable yo ilems correlación Liderazgo 55 0.54 
motivaci 4 Participa 61 o 50 
liderazgo 70 0.51 

1 'ariable .\
10 11ems correlación 

vanable V0 11ems correlación Lideraz~ 17 
motivaci S Rec1procJ 6 0.50 
participa 62 0.50 Part1cipa 27 -0 56 

vanahle .\'
0 1tems correlación lannhle .\'

0 i fems correlaCH~n 

reciproci 6 Motivaci 18 
liderazgo 17 0.50 Motivac1 49 0.56 
reciproci 42 0.54 Motivac1 74 0.57 

1•ariahle ,VO¡Jems correlat:ión Variable /\'O rfems Correlocrón 
reciproci 8 Motivaci 20 
liderazgo 1 0.66 Participa 64 0.50 
liderazgo 16 0.50 
motivaci 49 0.73 Variable X 0 rtems correlactón 
reciproci 54 0.50 Motivaci 21 
motivaci 59 o 53 Motivaci 59 -0.52 

\'Oriable N°tlems correlación lanable .\'
0 rlem.) correlocum 

participa 10 Reciproci 22 
participa 48 o 60 Reciproca 23 0.55 

Motiva ca 40 o 51 
variable N° ítem:!>' correlación Participa 47 0.52 
lideraz~o 14 
liderazgo 15 0.54 l'anable /1;00 1/ems Correlación 
reciproci 23 0.52 Reciproci 23 
liderazgo 33 0.51 Liderazgo 14 0.52 
ltderaz_go 52 0.50 Rec1proci 22 0.55 
reciproci 71 0.59 Liderazgo 52 0.57 

_!'_a rti e ap a 80 0.53 
1 (mable l\ 0 1/ems Correlación 

vanable N° items correlación Recip_roci 24 
lideraz~o 15 Motivaci 69 o 58 
liderazgo 14 0.54 
ltderazgo 16 0.55 Varmhle j\;"0 llem,\ carrelac1ón 
reciproci 25 -0 50 Reciproci 25 
motivaci 32 0.58 Ljderazgo 15 -0.50 
participa 80 0.51 
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l'anahfe 1VO llents correlación l'ariohle .V0 1tems correlación 

participa 27 Participa 46 
liderazgo 17 -0.56 Liderazgo 55 0.59 

\'Cmab/e ,\ 'O irems Correlación 1 ariable N°ilems correlación 

participa 28 Participa 47 
reci~rici 60 -0.56 Recioroci 22 0.52 

Participa 48 0.58 
m noble ,\'

0 1 tenr'< Correlac1ón Participa 79 0.56 
Motivaci 32 Partic1pa 80 051 
Liderazgo 15 0.58 
Liderazgo 52 0.52 J(mable N° 1/eT1L'i Correlación 

motivac1 65 0.55 Participa 48 

ReC!pfOCI 71 0.54 Participa lO 0.60 
Motivaci 40 0.53 

1 'anoble .V0 1/ems correlación Participa 47 0 .58 

Liderazg 33 
liderazgo 14 0 .51 
participa 64 0 .52 

J (moble N°items corre 1 (1(;1 án 
Motivaci 49 
Recíproc1 8 o 73 

l 'anable IV0 item.\ Correlación Motivaci 18 0 .56 

Participa 38 
participa 64 0.68 

l 'ariable fo,.fO 1tems 
-

corre 1 ación 
Liderazg 52 
Ltderazgo 14 0.50 
Reciproci 23 0.57 
Mot1vac1 32 0.52 
Reciproci 71 0.52 

Van ah/e N°IIem.s correlacrón 

reciproci 39 
motivaci 69 0.53 

1 'tmab/e /11° ilems correlación 1 'ariahle A 0 ltems correlación 
motiva ti 40 
rec1proci 44 -0.56 

Reciproci 53 
Motivaci 56 0.52 

participa 48 0.53 
participa 79 0.56 lonahle V 0 1fems Correlactlm 

Recioroci 54 
I'Onable N° 1tems correlación Reciproc1 8 0.50 
motivaci 41 Participa 79 0.53 
reciproci 42 0.64 

l ariah/e ¡\'O 11ems Correlac1ón 
variable N° items correlación Lideraz2 SS 
reciQroci 42 Liderazgo 16 0.59 
reciproci 6 0.54 PartJcipa 46 0.59 
motlvaCJ 41 0.64 
reciproci 60 0.57 Vanahle N° 11ems Correlación 

participa 61 0.5 1 Motivaci 56 
motivaci 74 0.55 Reciproci 53 0.52 

Reciproc1 66 0.54 

mnnble N° items CorrelaCión Motivaci 69 0.50 

reciproci 44 
motivact 40 -0.56 
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vanab/e l\ '0 11ems corre/ación vanable 11.¡'0 1/ems correlactón 
Reciproci 58 Liderazg_ 70 
Participa 63 -0.50 Mot1vaci 4 0.51 

l'Onable /\
10 ttem'\ correlacion l'anable V0 llems Correlación 

Motivaci 59 Reciproci 71 
Reciproct 8 0.53 Liderazgo 14 0.59 
Motivaci 21 -0.52 Mouvaci 32 0.54 

Liderazgo 52 052 
wmable ,V0 ttems Correlación Mottvact 65 0 .50 

Parttcipa 79 0.52 Reciproci 60 
Participa 28 -0.56 
Reciproci 42 0.57 1 oriable /\ro items Correlación 
Participa 61 0.52 Motivaci 74 

Motivact 18 0 .57 
l'ariable .\'

0 i tems Correlación Reciproci 42 o 55 
Participa 61 
Liderazgo 16 0.50 Vanable N° tlems Correlación 
Reciproci 42 0 .51 Rec!l!_roci 76 
Rectproct 60 0 .52 Parttcipa 79 0 .50 

I'Onable 11"0 tlems Correlación vanable X<J tlems (·arre/ación 
Participa 62 ParticiQa 79 
Motivaci 5 0.50 Motivaci 40 056 

Participa 47 0 .56 
vanable N° llem.\ Correlación Reciproci 54 0.53 

Rectproct 71 o 52 
Reciproct 76 0 .50 

Participa 63 
Reciproci 58 -0 .50 

Participa 80 051 
variable N° tlf!lll:> Correlactón 
Participa 64 J anah/e N°items corre/actón 
Mottvaci 20 0 .50 
Ltderazgo 33 0.52 

Participa 80 
Liderazgo 14 0.53 

Parttctpa 38 0.68 Liderazgo 15 0 .51 
Participa 47 0 .51 
Partic1ga 7Q 0.51 \'Oriable \'

0 ttems Correlación 

Motivaci 65 
Motivaci 32 0 .55 
Reciproct 71 0 .50 

l 'ariable iVO tlems Correlactón 
Reciproci 66 
Motivaci 56 0.54 

vanable N° items Correlación 
Motivaci 69 
Reciproc1 24 0.58 
Reciproct 39 0 .53 
Moovact 56 0.50 
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