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RESUMEN

El presente estudio es de tipo descriptivo, de corte transversal y correlacional.
Tiene como objetivo determinar la relacion entre los factores laborales y el clima

organizacional en la Micro Red Cono Norte de Tacna — 2010.

Se trabajé con muestra representativa de 107 trabajadores; aplicandose la
técnica de encuesta mediante dos instrumentos validados. En el analisis de la
informacién se utilizé la prueba estadistica Ji Cuadrado para la comprobacion de

la hipétesis.

Lo relevante del estudio es haber identificado los factores laborales mas
resaltantes que fueron: El tener tiempo de servicio mayor de 5 afos tanto en el
MINSA (89,72%) como en el actual Establecimiento de Salud (77,57%); tener
una buena relacion interpersonal con 69,16%; condicion laboral nombrado con
62,62%; ser profesional de las ciencias de la salud con 53,27% y finalmente
tener un ingreso econémico mayor a 1500 nuevos soles con 41,12%; y en
cuanto a clima organizacional el 51,40% prevalece como saludable. Se concluye
que un grupo aceptable de la poblacion (48.59%) no alcanza un clima saludable
y que los factores ingreso econémico y relaciones interpersonales se relacionan

significativamente con el clima organizacional.



ABSTRACT

The present study is of descriptive type, of transverse court and correlacional.
The relation has as aim determine between the labor factors and the climate

organizacional in the Micro Red Cono Norte the Tacna - 2010.

One worked with representative sample of 107 workers; the technology of survey
being applied by means of two validated instruments. In the analysis of the
information Ji Cuadrado was in use the statistical test for the checking of the

hypothesis.

The relevant of the study is have identified the labor factors more resaltantes that
were: to have time of major service of 5 years both in the MINSA (89,72 %) and
in the current Establishment of Health (77,57 %); to have a good interpersonal
relation with 69,16 %; labor condition named with 62,62 %; to be a professional
of the sciences of the health with 53,27 % and finally an economic revenue
bigger than 1500 has the new Suns with 41,12 %; and as for climate
organizacional 51,40 % prevails like healthy. One concludes that an acceptable
group of the population (48.59 %) does not reach a healthy climate and that the
factors economic revenue and interpersonal relations relate significantly to the

climate organizacional.



INTRODUCCION

En las instituciones publicas del pais, se ha observado que la
personalidad, actitud, percepcién, motivacion y otros factores determinan
formas de comportamiento de los trabajadores; y éstos a su vez influyen

en el clima organizacional.

Las organizaciones como tal concentran un conjunto de procesos que son
el resultado de la interaccion laboral y personal de los individuos que en
ella se movilizan; definitivamente esto nos permite comprender que la
organizacién no puede ser concebida por si sola como tal, sino a partir de
las personas, ya que son estas las que determinan el sentido de su
existencia; por ello cada situacidon que acontece en la persona dentro o
fuera del entormo laboral afectara directamente a la organizacion en su

conjunto.

En el sector salud, la administracion de los recursos humanos es dificil
por tratarse de una organizacibn compleja, donde existen diferentes
grupos ocupacionales; profesionales, técnicos, auxiliares calificados y no

calificados, personal administrativo, etc.



Consideramos que los resuitados de la investigacion serviran de base
para otros investigadores, proporcionando gran informacidn acerca de los
procesos que determinan los comportamientos organizacionales; lo cual
permite contribuir a fortalecer la funcion gerencial de la institucion, a fin de
promover la calidad y la mejora continua en las prestaciones de servicios
de salud, introducir cambios planificados en la actitud y conducta de sus
miembros, como en la estructura organizacional o en uno o mas de los

subsistemas que la componen ademas de su mejoramiento institucional.



CAPITULO |
DEL PROBLEMA

1.1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
Ante el mundo de competencia global, los establecimientos de salud
necesitan buscar un valor adicional que les permita mantenerse en un
mercado tan competitivo. Es por ello, que se necesita tener un personal
capacitado y motivado para poder satisfacer tanto las necesidades
individuales, como las organizacionales. En esta época de grandes
cambios, las personas se encuentran sometidas a un ritmo de vida
sumamente competitivo, donde las exigencias en los distintos ambitos que

componen la vida del ser humano, cada dia son mayores.

En el plano laboral la situacion actual refleja que un tercio del tiempo de una »
persona adulta esta dedicado exclusivamente al ejercicio laboral. Si
valoramos la salud fisica y emocional del trabajador, buscando el desarrollo
individual y organizacional podriamos decir que es el tema clave dentro de
las organizaciones.

Las organizaciones concentran un conjunto de procesos que son el resultado
de la interaccién laboral y personal de los individuos que en ella se

movilizan; definitivamente esto nos permite comprender que la organizacion
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no puede ser concebida por si sola como tal, sino a partir de las personas,

ya que son estas las que determinan el sentido de su existencia; por ello
cada situacion que acontece en la persona dentro del entorno laboral
afectard directamente a la organizacion en su conjunto. Frente a esta
situacion, los factores laborales inherentes de cada trabajador se constituyen
como uno de los principales determinantes que afectan o favorecen a la
organizacion; por ejemplo las inequidades de remuneracion, estabilidad
laboral, carencia de equipos y materiales para cumplir su trabajo segun el
establecimiento de salud, deficiencias en la interaccidén personal y el grupo

ocupacional.

Segun la Organizacién Mundial de la Salud, los trabajadores son el recurso
mas importante que posee un sistema de salud para lograr su eficacia
porque ésta depende de los conocimientos, condiciones fisicas de trabajo,
beneficios laborales, relaciones sociales, desarrollo personal, el desemperio
de sus funciones, y de la motivacion de los profesionales que trabajan en
ese sistema. '

Los recursos humanos de un sistema de salud son vitales para el buen
funcionamiento de la organizacion, y para conseguir que éste ofrezca una
buena calidad del servicio.

El clima laboral, organizacional o de trabajo ha sido, en los ultimos treinta

afios, un concepto muy socorrido en la investigacion académica por

* Organizacién Mundial de la Salud {OMS). 2000.
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egresados y profesionales de campos tan diversos de las diferentes
universidades estatales y privadas de la capital y del interior del pais.?
Asimismo, de las investigaciones realizadas, se tiene que el personal
evaluado de las organizaciones, en su mayoria corresponde a muestras
provenientes de empresas privadas. Un segundo grupo significativo proviene
de entidades educativas especificamente de universidades estatales y
privadas, institutos pedagégicos y escuelas primarias y secundarias. Un
tercer grupo lo constituyen instituciones del sector salud que nos da a
conocer que el nimero de investigaciones es reducido.

Cabe senalar, que las practicas pre-profesionales desarroliadas en los
diferentes establecimientos durante la formacién profesional de Enfermeria,
permitié identificar que no existe formalmente estudios relacionados a la
presente investigacion, ademas, sefialamos que a veces los trabajadores
sienten que las nuevas normas y politicas son letra muerta, es decir que no
reconocen la importancia que tiene el recurso humano en los procesos de
cambio para lograr la competitividad en la organizacion.

Por ello, considerando lo anteriormente expuesto nace la motivacion
personal en la presente investigacion, surgiendo de esta manera la siguiente
interrogante: ¢ Existe relacibn entre los factores laborales y el clima
organizacional en los trabajadores de salud que laboran en la Micro Red

Cono Norte — Tacna en el afio 2010?

2Orbegoso Galarza, Arturo. “Meta-Andlisis de Investigaciones sobre Clima Organizacional
en el Perd”. Universidad César Vallejo. 2002. Lima — Perd.
-3-



1.1.1 ANTECEDENTES DEL PROBLEMA
SALAZAR BOTELLO, C. (2007), realiz6 la investigacion denominada
“Clima Organizacional y satisfaccion Laboral en un Establecimiento de
salud Estatal: Hospital Tipo I”. Chile. Cuyo objetivo fue conocer la retacion
del clima organizacional y la satisfaccion laboral en trabajadores de una
institucion de salud del sector estatal. La poblacion estuvo conformada por
una muestra de 327 trabajadores, miembros de 14 servicios de un hospital
publico de tipo I. Concluye que: “Existen dimensiones de clima
organizacional que tienen relaciones estadisticamente significativas con

variables de satisfaccion laboral”.

ARIAS JIMENEZ, M. (2004), realizé la investigacion denominada “Factores
del Clima Organizacional Influyentes en la Satisfaccion Laboral de
Enfermeria, concerniente a los Cuidados Intensivos Neonatales del
Hospital Nacional de Nifios, 2004”. Costa Rica. Cuyo objetivo fue analizar
si los factores del clima organizacional, (la comunicacion, el liderazgo, la
maotivacion y la reciprocidad) influian en la satisfaccion laboral del personal
de enfermeria. La poblacion estuvo conformada por un universo de 44
personas y una muestra de 36 personas. Concluye que: “El clima
organizacional en la UNCIN es definido como positivo, porque existen

oportunidades de mejora”.



ARREDONDO BAQUERIZO, D. (2008), realizé la investigacion titulada
Inteligencia Emocional y Clima Organizacional en el personal del Hospital
“Félix Mayorca Soto”. Lima — Peru. Cuyo objetivo fue establecer la
correlaciéon entre inteligencia emocional y la percepcion del clima
organizacional en el personal, teniendo en cuenta el sexo y grupo
ocupacional. La poblaciéon estuvo compuesta por una muestra de 327
trabajadores, miembros de 14 servicios de un hospital publico de tipo 1.
Concluye que: “que no hay correlacion entre la inteligencia emociongl y la
percepcién del clima organizacional en el personal del Hospital, por otro
lado la inteligencia emocional participa indirectamente en el clima
organizacional, considerando que cada trabajador percibe su ambiente

laboral de acuerdo a sus caracteristicas personales”.

ALVAREZ VALVERDE, S. (2001), realizd una investigacion titulada “La
cultura y el clima organizacional como factores relevantes en la eficacia del
Instituto de Oftalmologia”. Lima - Peru. La investigacion tuvo como objetivo
principal destacar la importancia de la cultura y clima organizacional como
factores determinantes en la eficacia del personal en el sector salud,
especificamente en el Instituto de Oftalmologia. Se concluyé que: “La
cultura orienta todos los procesos administrativos de la institucion y

determina el clima organizacional de la misma”.



DE LA CRUZ ARENAS, C. (2007), en el estudio “Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral en el Hogar Clinica San Juan de Dios”. Arequipa —
Peru. Cuyo objetivo fue de demostrar la relacién directa de las variables
para su respectiva consideracion durante la gestion. La poblaciéon estuvo
conformada por 68 trabajadores asistenciales entre médicos, enfermeras,
obstetrices y técnicos de enfermeria. Concluye que: “Existe un
desequilibrio en la gestién con prioridad en la institucién y descuido de
gestiéon de recursos humanos; existiendo una relacién directa entre clima
organizacional y satisfaccion laboral y una percepcién negativa del clima

organizacional y alta insatisfaccion laboral”.

FLORES CANO, V. (2009), realiz6 la investigacién denominada
“Prevalencia y factores asociados al Sindromé de Burnout en trabajadores
de las asociaciones CLAS de las Micro Redes Urbanas de la Region de
Salud Tacna, 2009”. Tacna - Peru. Cuyo objetivo fue determinar la
prevalencia y los factores asociados al Sindrome de Burnout en
trabajadores asistenciales. La poblaciéon estuvo conformada por 318
trabajadores asistenciales médicos, enfermeros, odontélogos, obstetras y
técnicos de enfermeria. Concluye que las caracteristicas laborales
asociadas al analisis bivariado fueron: jornada semanal, condicidn laboral,
trabajo en otra entidad, percepcion de relaciones interpersonales, tiempo
de servicio y al andlisis multivariado: jornada semanal, percepcion de

relaciones interpersonales, trabajo en otra entidad y condicién laboral.

-6-



1.2 MARCO TEORICO

La salud iaboral se construye en un medio ambiente de trabajo adecuado,
con condiciones de trabajo justas, donde los trabajadores y trabajadoras
puedan desarrollar una actividad con dignidad y donde sea posible su

participacion para la mejora de las condiciones de salud y seguridad.?

Los factores laborales dentro de un sistema de trabajo puede considerarse
una fuente de salud porque con el mismo las personas conseguimos una
serie de aspectos positivos y favorables para la misma. Por ejemplo con el
salano que se percibe se pueden adquirir los bienes necesarios para la
manutencién y bienestar general, tanto en forma individual y para la
organizacién. En el trabajo las personas desarrbllan una actividad fisica y
mental que revitaliza el organismo al mantenerio activo y despierto. Mediante
el trabajo también se desarrollan y activan las relaciones sociales
(interpersonales) con otras personas a través de la cooperacidén necesaria
para realizar las tareas permitiendo el aumento de la autoestima porque

permite a las personas sentirse utiles a la sociedad.*

Este enfoque nos permite hacer una mirada teérica hacia los factores
laborales tomados en cuenta en este estudio, los cuales se fundamentan a

continuacion:

3Salud  faboral Instituto  Sindical de Trabajo, Ambiente y Salud. Espafia, 1-2-2008;
http://www istas.net/web/index.aspidpagina=1233.

“Conceptos basicos en Salud Laboral Manuel Parra, Santiago (Chile) Oficina Internacional det Trabajo.
2003. 1ISBN92-314230-X; 1-2-2008
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1.2.1 FACTORES LABORALES

Son aquellas caracteristicas o situaciones detectables, que pueden ser o no
modificables, a su vez originan o determinan una acciéon especifica, se
encuentran en el ambito laboral.

e Categoria del establecimiento: es la capacidad resolutiva cualitativa del
establecimiento frente a las necesidades de salud.’

¢ Se denomina ocupacion al conjunto de funciones, obligaciones y tareas
gue desempeiia una persona en su trabajo, determinados por la posicion
en el trabajo. Mientras el grupo ocupacional estd dado en mencién del
titulo profesional / técnico.

e Condicion laboral: segun la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT), la define como el conjunto de factores que influyen sobre el
bienestar fisico y mental de los trabajadores. 6

e Tiempo de servicio: hace referencia al nimero de afos de experiencia
en el ejercicio de alguna profesion u oficio, en este contexto los
trabajadores de salud obtienen su experiencia laboral a lo largo de su
vida profesional o no en diferentes establecimientos (MINSA), como en el
actual establecimiento de salud.

e Ingreso econdémico: forma en que se remunera a los trabajadores
(sueldo). La remuneracion salarial es uno de los aspectos de las

condiciones de trabajo que mas directamente influyen en la vida diaria de

> MINISTERIO DE SALUD. “Norma Técnica: Categorias de Establecimientos del Sector Salud” Lima
— Per, 2005.
° Organizacién Mundial det Trabajo.
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los trabajadores. Desde sus primeros afios de existencia, el centro de la

accion la Organizacién Internacional del Trabajo ha girado en torno al nivel

de los salarios y la Organizacion ha luchado constantemente por
establecer normas que garanticen y protejan el derecho de los
trabajadores a percibir un salario justo. Segun la Constituciéon de la OIT
(1919) "la garantia de un salario vital adecuado" es uno de los objetivos
cuya consecucion es méas urgente.

Los salarios representan algo muy diferente para trabajadores y
empleadores. Para estos ultimos, aparte de ser un elemento del costo, es
un medio que permite motivar a los trabajadores. En cambio, para los
trabajadores representa el nivel de vida que pueden tener, un incentivo
para adquirir calificaciones y, por ultimo, una fuente de satisfaccion frente
al trabajo realizado.”

Relaciones interpersonales: es la percepcion del tipo de interacciéon con
el equipo de salud. Una relacién interpersonal es una interaccion
reciproca entre dos 0 mas personas. Se trata de relaciones sociales
que, como tales, se encuentran reguladas por las leyes e instituciones de
la interaccién social.® Un adecuado bienestar social es imposible sin un
contacto con otros, que a su vez tiene multiples beneficios: cooperacién

frente a necesidades basicas, apoyo emocional, desarrollo afectivo, etc.

" http:/feco finanzas.com/diccionario/
http://definicion.de/relaciones-interpersonales/
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1.2.2 CLIMA ORGANIZACIONAL
1.2.2.1 DEFINICION
No resulta facil encontrar una definicion que sea comiunmente aceptada;
sin embargo existe un alto nivel de consenso en definir al Clima
Organizacional como: “Las percepciones compartidas por los miembros
de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se
da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las

diversas regulaciones formales e informales, que afectan a dicho trabajo™®

1.2.2.2 IMPORTANCIA

El estudio del clima organizacional, permite conocer, en forma cientifica y
sistematica, las opiniones de las personas acerca de su entorno laboral y
condiciones de trabajo, con el fin de elaborar planes que permitan
superar de manera priorizada los factores negativos que se detecten y

que afectan el compromiso y la productividad del potencial humano.®

La elaboraciéon del estudio de clima organizacional es un proceso
sumamente complejo a raiz de la dinAmica de la organizacién, del
entorno y de los factores humanos. Por lo que muchas organizaciones

reconocen que uno de sus activos fundamentales es su factor humano

8 MINISTERIO DE SALUD, “Documento Técnico: Metodologia para el Estudio de Clima
Organizacional”. 2009. Pag.4.
° Ibid., Pag.5.
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por lo que requieren contar con mecanismos de medicién periédica de su

clima organizacional.

1.2.2.3 CARACTERISTICAS
Las caracteristicas que definen el clima son aspectos que guardan
relacion con el ambiente de la organizacién en que se desempefian sus
miembros.™
e Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios
por situaciones coyunturales.
e Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los
miembros de la organizacion.
e Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros
de la organizacion.
e [Es afectado por diferentes variables estructurales (estilo de

direccion, politicas y planes de gestion, etc.).

1.2.2.4 ELEMENTOS
Alexis Congalves™, refiere que para comprender mejor el concepto de
Clima Organizacional es necesario tener en cuenta los siguientes

elementos:

" MINSA, Op. Cit., Pag.5.
" CONCALVES, Alexis. “Fundamentos de Clima Organizacional”. Sociedad Latinoamericana para la
Calidad.2000.
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e El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de
trabajo.

e Estas caracteristicas son percibidas, directa o indirectamente, por el
personal que se desempefia en ese medio ambiente.

e El Clima tiene fepercusiones en el comportamiento laboral.

¢ El Clima es una variable interveniente que media entre los factores
del sistema organizacional y el comportamiento individual.

e Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente
permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacion, a otra
y de una seccién a otra dentro de una misma empresa.

¢ El Clima, junto a las estructuras y caracteristicas organizacionales y a
los individuos que la componen, forman un sistema interdependiente

altamente dinamico.

1.2.2.5 DIMENSIONES

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas
susceptibles de ser medidas en una organizacién y que influyen en el
comportamiento de los individuos. Cada una de estas dimensiones
guarda correspondencia con ciertas propiedades o caracteristicas de la

organizacién: *?

'2 MINSA, Op. Cit., Pag.5 - 6.
- 12 -



POTENCIAL HUMANO

Constituyen el sistema social interno de la organizacion, que esta
compuesto por individuos y grupos tanto grandes como pequefios.
Las personas son seres vivientes, pensantes y con sentimientos que
conforman la organizacion, y ésta existe para alcanzar sus objetivos.

Las organizaciones existen para servir a las personas y no éstas para

_servir a las organizaciones.

El potencial humano esta conformado por los siguientes indicadores:

Liderazgo, innovacién, recompensa y confort.

DISENO ORGANIZACIONAL (ESTRUCTURA)

Las -organizaciones segun Chester |. Bernard "Son un sistema de
actividades o fuerzas conscientemente coordinadas de dos o mas
personas”. En el aspecto de coordinacién consciente de esta
definicién estan incorporados cuatro denominadores comunes a todas
las Qrganizaciones: la coordihacién de esfuerzos, un objetivo comun,
la divisibn del trabajo y una jerarquia de vautoridad, lo que

generaimente denominan estructura de la organizacion.

-13-



El disefio organizacional esta conformado por los siguientes
indicadores:  Estructura, toma de decisiones, comunicacion

organizacional y remuneracion.

e CULTURA DE LA ORGANIZACION

Una organizacion no es tal si no cuenta con el concurso de personas
comprometidas con los objetivos, para que ello ocurra es
indispensable tomar en cuenta el ambiente en el cual se van a
desarrollar todas las relaciones, las normas y los patrones de
comportamiento lo que se convierte en la cuitura de esa organizacion,
llegando a convertirse en una organizacion productiva, eficiente o
improductiva e ineficiente dependiendo de las relaciones que entre los
elementos de la organizacién se establezcan desde un principio.

La cultura de la organizacion esta conformada por los siguientes

indicadores: ldentidad, conflicto y cooperacién, motivacion.

1.2.2.6 INDICADORES

e MOTIVACION
Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar
mas o menos intensamente dentro de la organizacién. Conjunto de
intenciones y expectativas de las personas en su medio

organizacional. Es un conjunto de reacciones y actitudes naturales
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propias de las personas que se manifiestan cuando determinados

estimulos del medio circundante se hacen presentes.

LIDERAZGO

Influencia ejercida por ciertas personas especialmente los jefes, en el
comportamiento de otros para lograr resultados. No tiene un patrén
definido, pues va a depender de muchas condiciones que existen en
el medio social tales como: valores, normas y procedimientos,

ademas es coyuntural.

TOMA DE DECISIONES

Evalua la informacion disponible y utilizada en las decisiones que se
toman en el interior de la organizacién asi como el papel de los
empleados en este proceso. Centralizaciéon de la toma de decisiones.
Analiza de qué manera delega la empresa el proceso de toma de

decisiones entre los niveles jerarquicos.

IDENTIDAD
Es el sentimiento de pertenencia a la organizaciéon y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En

general, la sensacion de compartir los objetivos personales con los

de la organizacién.
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e COMUNICACION
Esta dimensién se basa en las redes de comunicacién que existen
dentro de la organizacion asi como la facilidad que tienen los

empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion.

e ESTRUCTURA

Representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacién acerca de la cantidad de reglas, procedimientos,
tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el
desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacién pone el
énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de

trabajo libre, informal e inestructurado.

e INNOVACION
Esta dimension cubre la voluntad de una organizacién de

experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

e CONFLICTO Y COOPERACION

Esta dimensidn se refiere al nivel de colaboraciéon que se observa
entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos

materiales y humanos que éstos reciben de su organizacién.
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¢ RECOMPENSA
Es la medida en que la organizacién utiliza mas el premio que el
castigo, esta dimensiéon puede generar un clima apropiado en la
organizacién, pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive
al empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se le impulse

a mejorar en el mediano plazo.

e CONFORT
Esfuerzos que realiza la direccién para crear un ambiente fisico sano

y agradable.

e REMUNERACION
Este aspecto se apoya en la forma en que ‘se remunera a los

trabajadores.

1.2.2.7 CATEGORIZACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

La Direccion de calidad en salud, del Ministerio de Salud, con la
participacion del Comité Técnico y equipo de expertos, ha elaborado el
documento técnico: “Metodologia para el estudio del clima

organizacional”.

Para dicho estudio, establecemos tres categorias:
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e CLIMA ORGANIZACIONAL SALUDABLE
Se refiere al que permite y ofrece posibilidades para el desarrollo del
desempefio laboral y por ende aporta estabilidad e integracion entre
las actividades en la organizacion y las necesidades personales. (203

a 275 puntos).

e CLIMA ORGANIZACIONAL MEDIANAMENTE SALUDABLE
Es cuando predomina un comportamiento influenciado por
percepciones positivas y negativas, sin importar la integracién entre
las entre las actividades de la organizacion y las necesidades

personales. (129 a 202 puntos).

e CLIMA ORGANIZACIONAL NO SALUDABLE
Es cuando hay desequilibrio entre las actividades de la organizacion
y las necesidades, llegando a convertirse en una cultura improductiva

e ineficiente. (55 a 128 puntos).

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 OBJETIVO GENERAL

e Determinar la relacion entre los factores laborales con el clima

organizacional en la Micro Red Cono Norte de Tacna - 2010.

-18-



1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

o |dentificar los factores laborales en los trabajadores de salud que
taboran en la Micro Red Cono Norte de Tacna - 2010.

e Identificar el clima organizacional (Potencial humano, disefio
organizacional y cultura de la organizacién) en los trabajadores de
salud que laboran en la Micro Red Cono Norte de Tacna - 2010.

o Establecer la relacion entre los factores laborales con el clima
organizacional en los trabajadores de salud que laboran en la Micro

Red Cono Norte de Tacna - 2010.

1.4 HIPOTESIS
Los factores laborales se relacionan significativamente con el clima

organizacional en la Micro Red Cono Norte de Tacna - 2010.

1.5 VARIABLES DE ESTUDIO
1.5.1 VARIABLE INDEPENDIENTE

Factores Laborales

1.5.2 VARIABLES DEPENDIENTE

Clima Organizacional

1.5.2 OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
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ESCALA

VARIABLE DEFINICION '
DIMENSION INDICADOR CATEGORIA DE
INDEPENDIENTE OPERACIONAL
MEDICION
Factores Los factores laborales son Capacidad resolutiva
1. 1-1
Laborales el conjunto de cualitativa del
Categoria del 2.1-2
caracteristicas que incluye establecimiento frente Ordinal
establecimiento. 3.1-3
el establecimiento de a las necesidades de
4.1-4
salud, grupo ocupacional, salud.
condicién laboral, tiempo 1. Médico
de servicio, ingreso 2. Enfermeras
econdmico y tipo de 3. Obstetriz
relacion interpersonal que | Grupo Mencion del titulo 4. Odontdlogo
Nominal
seran medidos en el | ocupacional. profesional/ técnico. | 5. Psicélogos
sujeto  mediante una 6. Nutricionista

encuesta semi

estructurada validada.

~J

. Trabajadora social

. Técnico de enfermeria
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/Auxiliar
9. Técnico administrativo

10. Otros

Mencion de nombra-

dos, contratados u

1. Nombrado

2. Contratado

Condicién laboral. Nominal
otras ocupaciones del |3 SERUMS
personal de salud. 4. Otro
N° de arios de 1. Menos de 1 afio.
Tiempo de servicio
servicio cumplidos en |2. De 1 a 4 afios. Ordinal
en el MINSA. ‘
el MINSA. 3. De 5 afios a mas.
Tiempo de servicio | N°® de afios de servi-
1. Menos de 1 afo.
en el actual cio cumplidos en el
2.De 12 4 afos. Ordinal

Establecimiento de

salud.

actual Estableci-

miento de salud.

3. De 5 aflos a mas.
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. Menos de 700 n.s.

Ingreso econdmico | Sueldo (remuneracién { 2. De 1101 a 1500 n.s.
Ordinal
por el trabajo. mensual). 3.De 70121100 n.s,
4. De 1501 amas n.s.
Tipo de relacién 1. Mala
Percepcion del tipo
interpersonai con 2. Regular
de interaccién con el Ordinal
los compafieros de 3. Buena
equipo de salud. :
trabajo. 4. Excelente
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VARIABLE . . ] ESCALA DE
DEFINICION OPERACIONAL DIMENSION INDICADOR CATEGORIA
DEPENDIENTE MEDICION
Clima El Clima Organizacional sera Liderazgo 3. Saludable
Organizacional | medido mediante las percepciones Potencial Innovacién 2. Medianamente
Ordinal
compartidas por el personal Humano Recompensa Saludable
respecto al trabajo, el ambiente Confort 1. No Saludable
fisico en que éste se da, las Estructura
3. Saludable
relaciones  interpersonales que Toma de Decisiones
. Disefio 2. Medianamente .
tienen lugar en torno a él y las Comunicacion Ordinal
) . Organizacional Saludable
diversas regulaciones formales e Organizacional
_ 1. No Saludable
informales, que afectan a dicho Remuneracion
trabajo, tomado en la encuesta del Identidad 3. Saludable
presente estudio. Culturade la | Conflicto y Cooperacion | 2. Medianamente Ordinal

Organizacién

Motivacion

Saludable

1. No Saludable
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CAPITULO I

DE LA METODOLOGIA

2.1 DISENO DE LA INVESTIGACION
Es de tipo descriptivo, de corte transversal y correlacional. Es descriptivo
considerando que se estudia a la variable tal como se presenta en la
realidad. Es de corte transversal por que la informacion se obtiene en un
determinado espacio y tiempo. Es correlacional ya que se estudia la relacién

entre las variables de interés en una misma muestra.

2.2 POBLACION
2.2.1 UNIDAD DE ANALISIS
Los trabajadores de salud profesionales y no profesionales que laboran en la

Micro Red Cono Norte de Tacna.

2,2.2 POBLACION DE ESTUDIO

La poblaciéon de estudio estara constituida por todos los trabajadores que
laboran en la Micro Red Cono Norte de Tacna (C.S. La Esperanza, P.S.
Juan Velasco, C.S. Alto Alianza, C.S. Ciudad Nueva, P.S. Cono Norte y el

P.S. Intiorko). Siendo 169 el total de la poblacion.
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ESTABLECIMIENTOS DE SALUD DE

LA MICRO RED CONO NORTE N°
C.S. La Esperanza 40

P.S. Juan Velasco 1"

C.S. Alto del Alianza 40

C.S. Ciudad Nueva 47

P.S. Cono Norte 15

P.S. Intiorko 16

TOTAL 169

2.2.3 MUESTRA:

El tipo de de Muestreo que se utilizé fue el probalistico aleatorio simple.

Para el célculo del tamano de la muestra se utilizd la férmula para poblacién

finita siendo la siguiente:

(2*(P.Q N

(E)’(N-1) + (2)’P.Q

Donde:

Z = Desviacion Estandar (Valor Z para un nivel de significancia = 0,05).
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E = Margen Error de Muestreo

P = Probabilidad de Diferencia de las Cosas (Proporcién de personal de
salud que tiene la caracteristica de interés). -

Q=1-P

N = Tamarfio del Universo de la Poblacién

n = Tamafio de la Muestra

Valores Estadisticos Constantes:

Z = 1,96 (95%)

E =0,05 (5%)

P = 0,25 (25%)

Ejercicio de Aplicacion:

(1,96)%(0,25) (1-0,25) 169

n=
(0,05)%(169-1) + (1,96) (0,25) (1-0,25)

" (3,8416) (0.25*0,75) 169
(0,0025)(168) + (3,8416) (0,25%0,75)

_ (121,7307)

(0,42) + (0,7203)

n= 106,7532

= n= 107
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2.3 CRITERIOS DE INCLUSION Y EXCLUSION

2.3.1 CRITERIOS DE INCLUSION

Establecimientos de Salud de la Micro Red Cono Norte (C.S. La
Esperanza, P.S. Juan Velasco, C.S. Alto Alianza, C.S. Ciudad Nueva,
P.S. Cono Norte y el P.S. Intiorko).

Trabajador con tiempo mayor de 3 meses de permanencia en la
organizacion de salud.

Trabajador que se encuentre en el momento de la aplicacién del
instrumento.

Trabajadores que laboren en areas administrativas y asistenciales.

2.3.2 CRITERIOS DE EXCLUSION

Establecimientos que no pertenezcan a la Micro Red Cono Norte.
Trabajador que no se encuentre en el momento de la aplicacion del
instrumento (comision, vacaciones, destacados, etc.)

Trabajador con menos de 3 meses de permanencia en el establecimiento. |
Trabajadores de salud que se nieguen a llenar los instrumentos de

medicion.

2.4 FUENTES DE INFORMACION

Para obtener la informaciéon se utilizé 02 cuestionarios; ambos auto

administrados, siendo los siguientes instrumentos:
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- Cuestionario semi estructurado sobre los Factores Laborales (Anexo 01).

- Cuestionario estructurado de Clima Organizacional — MINSA (Anexo 02).

2.4.1 CONSISTENCIA INTERNA DE LOS CUESTIONARIOS
La confiabilidad de los instrumentos para medir los factores laborales y el
clima organizacional se obtuvieron mediante el estudio de la consistencia

interna u homogeneidad con el coeficiente Alfa de Cronbach.

2.4.2 INSTRUMENTOS
> CUESTIONARIO SEMI ESTRUCTURADO SOBRE LOS FACTORES
LABORALES

Elaborado por la investigadora del presente estudio y esta constituido por 07
items, en el primer item se obtiene la categoria del establecimiento de salud
en que trabaja actualmente el sujeto. En los siguientes seis items se
determina el grupo ocupacional, condicion laboral, tiempo de servicio en el
MINSA, tiempo de servicio en el actual establecimiento, remuneracion y las
relaciones interpersonales. Cada uno de los items presenta alternativas, el
sujeto debe marcar aquella opcion que mejor refleje su situacion laboral

actual.

> CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Documento Técnico: “Metodologia para el Estudio de Clima Organizacional”.

MINISTERIO DE SALUD (2009). E|aborado por el Comité Tecnico de Clima

-28-



Organizacional con la participacién de un equipo de expertos intersectorial, y
modificado por la investigadora para el presente estudio. Este cuestionario
uso la escala de Rensis Likert, ha sido validado por juicio de expertos, a
través de la metodologia de focus groups se realiz6 la validez de la claridad
de los enunciados como la validacién estadistica utilizando Alfa de Crombach
cuyo valor es cercano a 1, lo que-indica que la informacidén que se obtendra
con este instrumento son confiables, es decir, su uso repetido obtendra

resultados similares.

Consta de 55 enunciados, que miden las tres dimensiones del clima

organizacional, que se muestra a continuacion:

= Potencial Humano: Liderazgo, Innovacién, Recompensa, Confort,

= Disefio organizacional: Estructura, Toma de decisiones,
Comunicacién organizacional, Remuneracion, y

= Cultura de la organizacion: Identidad, Conflicto y cooperacién,

Motivacién.
Cada item representa una situacion habitual del sujeto en la organizacion, y

presenta cinco opciones para responder. El sujeto debe marcar aquella

opcion que mejor refleje su actual situacion.
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La calificaciéon se da segun la escala de Rensis Likert y consta del siguiente

criterio:
Totalmente en desacuerdo TED =1
En desacuerdo ED =2
Indiferente IDF =3
De acuerdo DA =4
Totalmente de acuerdo TDA =5

El rango de puntuacion es de 55 a 275 puntos, obtenidos de la sumatoria de

puntaje global de cada enunciado y tiene la siguiente escala:

203 a 275 puntos Saludable
129 a 202 puntos Medianamente saludable
55 a 128 puntos No saludable

Cada respuesta proporciona informacion referente a las percepciones del

personal de la organizacion, respecto al Clima Organizacional.

2.5 PROCEDIMIENTO
e Para la realizaciéon de la prueba piloto se coordindé con el gerente de la
Micro Red Cono Sur contando con la participacion de 10 trabajadores, con
caracteristicas similares a la poblacién de estudio, con el objetivo de

reajustar la redaccién y la comprension de los items de los instrumentos a
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utilizar y de esta manera poder darle la confiabilidad adecuada a dichos
instrumentos.

e Para la recoleccion de datos se hicieron las coordinaciones respectivas
con el gerente de la Micro Red Cono Norte y se realizd en los trabajadores
de los diferentes establecimientos siendo un total de 03 Centros de Salud y
03 Puestos de Salud.

e Para la aplicaciéon de los instrumentos, se hara hincapié que los datos
recolectados y resultados obtenidos mediante su participacion son
estrictamente confidenciales, ademas seran aplicados en un tiempo
aproximado de 20 minutos, las respuestas seran marcadas de manera
personal y directa.

¢ El instrumento destinado para el estudio de Investigacion fue validada con
el apoyo y asesoramiento de cuatro profesionales: Tres magister en

enfermeria y el apoyo de un estadistico en Salud.

2.6 PROCESAMIENTO DE DATOS
Los datos obtenidos a través de los instrumentos iniciaimente fueron
codificados y luego se vaciaron a una base de datos en un programa
informatico, posteriormente se realizé el contfol de calidad utilizando el

paquete estadistico SPSS versién 18.0 para Windows.

En el analisis bivariado, se utilizé la prueba estadistica Chi- Cuadrado para

medir los factores laborales y su relacién con el clima organizacional,
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considerando en ello un nivel de confiabilidad de 95% y un valor P

aceptable menor de 0.05.

Los resultados se presentan en tablas de contingencia con sus respectivos

graficos.

Ademas se hizo uso de:

¢ Indice de consistencia interna Alfa de Cronbach: Para la confiabilidad
de los instrumentos.

¢ Distancia de puntos multiples (DPP), Distancia Maxima (Dmax) para

establecer el grado de adecuacion de los instrumentos.
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CAPITULO Il
DE LOS RESULTADOS

3.1 RESULTADOS

En este capitulo se presenta cuadros estadisticos descriptivos y los graficos
correspondientes; en el analisis estadistico con las mediciones de relacion

entre las variables para la validacion de la hipétesis, se utiliza la prueba de Ji

Cuadrado.
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CUADRO N° 01

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN GRUPO OCUPACIONAL EN LA

MICRO RED CONO NORTE DE TACNA - 2010

GRUPO OCUPACIONAL N° %
1
Profesionales de Ciencias de la Salud 57 53,27
Otros Profesionales 4 3,74
Técnicos de Enfermeria/Auxiliares 35 32,71
Técnicos Administrativos 11 10,28
Total 107 100,00

Fuente: Cuestionario de Factores Laborales elaborado por la investigadora.

Descripcion:

El cuadro N° 01, nos muestra el primer factor laboral que es el grupo
ocupacional, donde de los 107 trabajadores encuestados en la Micro Red
Cono Norte, resaltamos que 57 (53,27%) corresponden a profesionales de
ciencias de la salud, seguido del grupo de técnicos de enfermeria/ auxiliares
con 35 (32,71%), mientras que 11 (10,28%) pertenecen al grupo de técnicos
administrativos y finalmente el 4 (3,74%) a otros profesionales. El grafico N° 1,
nos ilustra la distribucién porcéntual de lo descrito.
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GRAFICO N°1

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN GRUPO OCUPACIONAL EN LA

MICRO RED CONO NORTE DE TACNA - 2010
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Fuente: Cuadro N° 01.
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CUADRO N° 02

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN CONDICION LABORAL EN LA

MICRO RED CONO NORTE DE TACNA - 2010

CONDICION LABORAL N° %
Nombrado 67 62,62
Contratado 30 28,04

SERUMS 5 4,67
Otros 5 4,67
TOTAL 107 100,00

Fuente: Cuestionario de Factores Laborales elaborado por la investigadora.

Descripcion:

En el segundo cuadro, se observa que del total de los trabajadores de salud un
poco mas de la mitad (62,62%) son de condicion laboral nombrados, asi
mismo el 28,04% son contratados, mientras que una minoria de 4,67%
corresponde a SERUMS y también a otros. Los valores porcentuales descritos

lo visualizamos claramente en el Grafico N° 2.
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GRAFICO N° 2

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN CONDICION LABORAL EN LA

MICRO RED CONO NORTE DE TACNA - 2010
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Fuente: Cuadro N° 02.
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CUADRO N° 03

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN TIEMPO DE SERVICIO EN EL

MINSA EN LA MICRO RED CONO NORTE DE TACNA - 2010

TIEMPO DE SERVICIO EN EL MINSA N° %
Menos de 1 afio 4 3,74
De 1 a 4 aios 7 6,54
De 5 a mas afios 96 89,72

TOTAL 107 100,00

Fuente: Cuestionario de Factores Laborales elaborado por la investigadora.

Descripcion:

Teniendo en cuenta el cuadro N° 03, debemos resaltar que la mayoria del
personal de salud (89,72%) tiene un tiempo de servicio acumulado mayor a 5
afios en el MINSA, mientras que el 6,54% tiene una experiencia de 1 a 4 afos,
y el 3,74% menos de un afo. El Grafico N° 3 nos ilustra los diferendos

porcentuales descritos anteriormente.
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GRAFICO N° 3

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN TIEMPO DE SERVICIO EN EL

MINSA EN LA MICRO RED CONO NORTE DE TACNA - 2010
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Fuente: Cuadro N° 03.
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CUADRO N° 04

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN TIEMPO DE SERVICIO EN EL
ACTUAL ESTABLECIMIENTO DE SALUD EN LA MICRO RED

CONO NORTE DE TACNA - 2010

TIEMPO DE SERVICIO EN EL ACTUAL N° o,
ESTABLECIMIENTO
Menos de 1 ario 11 10,28
De 1 a 4 anos 13 12,15
De 5 a mas afios 83 77,57
TOTAL 107 100,00

Fuente: Cuestionario de Factores Laborales elaborado por la investigadora.2010.

Descripcidn:

El cuadro N° 04, nos indica que el 77,57% de los trabajadores tiene un tiempo
de servicio de 5 a mas anos en el actual establecimiento, por otro lado,
tenemos el 12,15% de 1 a 4 aiios, y finalmente el 10,28% menos de 1 afo. Los

valores porcentuales descritos anteriormente podemos visualizarlo

objetivamente en el Grafico N° 4.
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GRAFICO N° 4

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN TIEMPO DE SERVICIO EN EL
ACTUAL ESTABLECIMIENTO DE SALUD EN LA MICRO RED

CONO NORTE DE TACNA - 2010
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Fuente: Cuadro N° 04.

-41-



CUADRO N° 05

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN INGRESO ECONOMICO EN LA

MICRO RED CONO NORTE DE TACNA - 2010

INGRESO ECONOMICO Ne %
Menos de 500 nuevos soles 16 14,95
De 500 a 1000 nuevos soles 28 26,17
De 1001 a 1500 nuevos soles 19 17,76
> 1500 a mas nuevos soles 44 41,12
TOTAL 107 100,00

Fuente: Cuestionario de Factores Laborales elaborado por la investigadora.2010.

Descripcion:

Aqui observamos que del total de trabajadores encuestados menos de la mitad
(41,12%) tienen un ingreso econémico mayor a 1500 nuevos soles, el 26,17%
de 500 a 1000 nuevos soles y menores porcentajes se observa en aquellos
que perciben de 1001 a 1500 nuevos soles con 17,76%, como en los que
reciben menos de 500 nuevos soles con 14,95%. El grafico N° 5, nos ilustra la

distribucién porcentual de estos valores.
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GRAFICON° 5

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN INGRESO ECONOMICO EN LA

MICRO RED CONO NORTE DE TACNA - 2010
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Fuente: Cuadro N° 05.
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CUADRO N° 06

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN RELACIONES
INTERPERSONALES EN LA MICRO RED CONO

NORTE DE TACNA - 2010

RELACIONES INTERPERSONALES N° %
Buena 74 69,16
Regular 29 27,10
Mala 4 3,74
TOTAL 107 100,00

Fuente: Cuestionario de Factores Laborales elaborado por la investigadora.

Descripcion:

El sexto cuadro nos muestra al factor laboral que supero a los demas, ya que
el 69,16% del personal de salud tienen buenas relaciones interpersonales,
luego un grupo de 27,10% lo tuvo a un nivel regular, y una minoria de 3,74%
manifestd una relacion. Los valores porcentuales descritos anteriormente

podemos visualizarlo claramente en el Grafico N° 6.
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GRAFICO N° 6

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN RELACIONES
INTERPERSONALES EN LA MICRO RED CONO

NORTE DE TACNA - 2010
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Fuente: Cuadro N° 06.
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CUADRO N° 07

DISTRIBUCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA MICRO RED

CONO NORTE DE TACNA - 2010

CLIMA ORGANIZACIONAL N° %
Saludable 55 51,40
Medianamente Saludable 51 47,66
No saludable 1 0,93

TOTAL 107 100,00

Fuente: Documento Técnico: Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional /Ministerio de Salud.
Comité Técnico de Clima Organizacional Lima- 2009.

Descripcion:

El cuadro N° 07, expresa que lo mas representativo del personal de salud de la
Micrdrred Cono Norte lo constituye un clima organizacional saludable
(51,40%), luego tenemos al 47,66% que alcanzaron un clima medianamente
saludable y por ultimo, una minoria de 0,93% evidencié tener un clima no
saludable. El grafico N° 7, nos ilustra la distribucién porcentual de lo descrito

anteriormente.
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GRAFICO N° 7

DISTRIBUCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA MICRO RED

CONO NORTE DE TACNA - 2010
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Fuente: Cuadro N° 07.
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CUADRO N° 08

DISTRIBUCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN POTENCIAL

HUMANO EN LA MICRO RED CONO NORTE DE TACNA - 2010

VARIABLE: N° %
POTENCIAL HUMANO
Saludable 50 46,73
Medianamente Saludable 54 50,47
No saludable 3 2,80
TOTAL 107 100,00

Fuente: Documento Técnico: Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional /Ministerio de Salud.

Comité Técnico de Clima Organizacional Lima- 2009.

Descripcion:

El cuadro N° 08, nos informa la frecuencia de la primera variable del clima
organizacional (Potencial Humano), evidenciandonos que el 50,47% del
personal de salud presenté un potencial medianamente saludable, seguido de
un 46,73% con potencial saludable y un 2,80% manifesto tener potencial
humano no saludable. Estos valores porcentuales lo observamos

objetivamente en el Grafico N° 8.
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GRAFICO N° 8

DISTRIBUCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN POTENCIAL

HUMANO EN LA MICRO RED CONO NORTE DE TACNA - 2010
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Fuente: Cuadro N° 08.
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CUADRO N° 09

DISTRIBUCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DISENO
ORGANIZACIONAL EN LA MICRO RED CONO NORTE

DE TACNA - 2010

_ VARIABLE: N° %,
DISENO ORGANIZACIONAL
Saludable 46 42,99
Medianamente Saludable 57 53,27
No saludable 4 3,74
TOTAL 107 100,00

Fuente: Documento Técnico: Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional /Ministerio de Salud.
Comité Técnico de Clima Organizacional Lima- 2009.

Descripcion:

El noveno cuadro, nos indica la frecuencia de la segunda variable del clima
organizacional, donde hay un predominio de 53,27% del personal de salud que
expresé un disefio organizacional medianamente saludable, y aquellos que
cumplen optimamente con este componente lo conforman el 42,99%, es decir
obtuvieron un disefio organizacional saludable, y una minoria de 3,74% califico
como no saludable. El Grafico N° 9 nos ilustra los diferendos porcentuales

descritos anteriormente.
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GRAFICO N° 9

DISTRIBUCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DISENO
ORGANIZACIONAL EN LA MICRO RED CONO NORTE

DE TACNA - 2010
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Fuente: Cuadro N° 09
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CUADRO N° 10

DISTRIBUCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN CULTURA DE LA
ORGANIZACION EN LA MICRO RED CONO NORTE

DE TACNA - 2010

VARIABLE: CULTURA DE LA N© %
ORGANIZACION
Saludable 70 65,42
Medianamente Saludable 34 31,78
No saludable 3 2,80
TOTAL 107 100,00

Fuente: Fuente: Documento Técnico: Metodologia para el Estudio dei Clima Organizacional /Ministerio de
Salud. Comité Técnico de Clima Organizacional Lima- 2009.

Descripcion:

El décimo cuadro, nos informa sobre la frecuencia de la Cultura de la
Organizacion, donde la mayoria con 65,42% del personal de salud present6
una cultura saludable, disminuyendo este porcentaje en los que manifestaron
medianamente saludable con 31,78% y mas aun a los que obtuvieron la
categoria no saludable con 2,80%. Los valores porcentuales descritos

anteriormente podemos visualizarlo claramente en el Grafico N° 10.
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GRAFICO N° 10

DISTRIBUCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN CULTURA DE LA
ORGANIZACION EN LA MICRO RED CONO NORTE

DE TACNA - 2010
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Fuente: Cuadro N° 10
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CUADRO N° 11

INGRESO ECONOMICO Y SU RELACION CON EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA MICRO RED CONO

NORTE DE TACNA - 2010

CLIMA ORGANI- No Medianamente
ZACIONAL | Saludable | Saludable | Saludable | TOTAL
INGRESO
| ECONOMICO N | % N | % N | % | N| %
| | | |
Menos de 500 n.s. o |ooo| 7 | 654 | 9 |84a1] 16| 1495
|
De 500 a 1000 n.s. 0 {000| 16 |1495| 12 |1121] 28 | 26,17
| | |
De 1001 a 1500 n.s. 1 {093| 13 |1215| 5 |467 | 19 | 17.76]
> 1500 a mas n.s. 0 |o000]| 15 | 1402 | 20 |27.10| 44 | 4112
TOTAL 1 1093| 51 | 4766 | 55 |51,40 107 100,00,

Fuente: Cuestionario de Factores Laborales y Clima Organizacional.
X?=8,889 P =0,031

El calculo de X? no incluye la columna de no saludable por la baja frecuencia.

Descripcion:
El décimo primer cuadro, nos muestra que la mayoria (41,12%) lo constituyen
los trabajadores con un ingreso mayor a 1500 nuevos soles, de los cuales el

27,10% tuvieron un clima saludable, el 14,02% medianamente saludable y
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ninguno resulté no saludable. Del grupo con ingreso entre 500 a 1000 nuevos
soles, el 14,95% manifestaron un clima medianamente saludable, el 11,21%
con clima saludable y ninguno fueron no saludables. Del personal con un
ingreso entre 1001 a 1500 nuevos soles, se encontrdé que el 12,15% muestra
un clima medianamente saludable, 4,67% saludable, y una minoria de 0,93%
fue no saludable. Finalmente, aquellos con un ingreso menor a los 500 nuevos
soles, el 8,41% presentaron un clima saludable, el 6,54% medianamente
saludable, mientras que ninguno evidencié estar en la categoria no saludable.
Estas diferencias de las proporciones evidencian a la prueba estadistica, un
valor P resulté menor a 0,05, demostrando que hay relacién significativa entre
el ingreso economico y el clima organizacional en la Micro Red Cono Norte,
con un nivel de confianza del 95%. (X?=8,889; P=0,031). Los porcentajes lo

visualizamos objetivamente en el Grafico N° 11.
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GRAFICO N° 11

INGRESO ECONOMICO Y SU RELACION CON EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA MICRO RED CONO

NORTE DE TACNA - 2010
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Fuente: Cuadro N° 11.
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CUADRO N° 12

RELACIONES INTERPERSONALES Y SU RELACION CON EL
CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA MICRO RED

CONO NORTE DE TACNA - 2010

CLIMA ORGANI- No | Medianamente

ZACIONAL| Saludable | Saludable | Saludable | TOTAL
RELACIONES ‘ 3 |
| INTERPERSONALES | N | % N° % N % [ N| %
Buena | o |oo0| 25 |2336| 49 {4579 74 | 69,16
Regular 1 {093] 22 |2056| 6 | 561 |29/ 2710
Mala | 0o |000]| 4 374 | 0 {000 4 | 374
1 J
TOTAL | 1 lo93| 51 |4766] 55 | 5140107 100,00
| |

Fuente: Cuestionario de Factores Laborales y Clima Organizacional

X?= 20,805 P = 0,000

El calculo de X? no incluye la columna de no saludable por la baja frecuencia.

Descripcion:
Teniendo en cuenta el cuadro N° 12, debemos resaltar que en la relacion entre
el udltimo factor laboral y el clima organizacional, tenemos que lo mas

representativo del personal (69,16%) lo constituye el grupo de buenas
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relaciones, de ellos, el 45,79% presentaron un clima saludable, el 23,36%
medianamente saludable, y ninguno resulté no saludable. Del grupo con
relaciones interpersonales reguiares (27,10%), se encontré que el 20,56%
obtuvieron un clima medianamente saludable, el 5,61% saludable, mientras

que una minoria (0,93%) refleja un clima no saludable.

Por dltimo, entre los trabajadores con malas relaciones, todos (3,74%)
presentaron un clima organizacional medianamente saludable, y ninguno

manifesté ser saludable y no saludable.

Con la prueba estadistica correspondiente, se obtuvo un valor de P menor a
0,05 lo que significa que hay relaciéon significativa entre las relaciones
interpersonales y el clima organizacional en la Micro Red Cono Norte, con un

nivel de confianza del 95%. (X?=20,805; P=0,000).

El Grafico N° 12 nos muestra objetivamente las diferencias porcentuales de las

variables anteriormente relacionadas.
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GRAFICO N° 12

RELACIONES INTERPERSONALES Y SU RELACION CON EL

CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA MICRO RED

CONO NORTE DE TACNA - 2010
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Fuente: Cuadro N° 12.
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3.2 DISCUSION

En nuestro analisis consideraremos como referencia lo reportado en la
literatura y estudios realizados a nivel nacional e internacional que han sido

incluidos en los antecedentes del presente estudio.

Antes de continuar con el analisis de las evidencias encontradas, es importante
dar a conocer que en nuestro estudio obtuvimos una alta tasa de respuesta,
dado que el 100% de la muestra poblacional respondieron el instrumento; por
lo que consideramos que fue muy aceptable y nos hace pensar que los
resultados a los que hemos llegado reflejan la realidad de la situacién que

existe en la organizacion.

En coherencia con el primer objetivo planteado en el estudio, tratamos sobre la
ocupacion como uno de los factores laborales (Cuadro y Grafico N° 1), aqui
encontramos que cerca de la mitad (53,27%) lo conformaron los profesionales
de ciencias de la salud de la Micro Red Cono Norte, seguido de los técnicos de
enfermeria/auxiliares con 32,71%, luego los técnicos administrativos con
10,28% y finalmente otros profesionales que fueron la minoria con 3,74%. Si
comparamos con el estudio de la Tesis doctoral realizado por el Mg. Flores
Cano V. sobre “Prevalencia y factores asociados al Sindrome de Burnout en
trabajadores de las asociaciones CLAS de las Micro Redes urbanas de la

region de salud Tacna, 2009”, vemos que este autor reportdé una cifra similar
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para los profesionales no médicos (47,8%), sin embargo, difiere levemente en
el grupo de técnicos u otros, ya que su valor fue de 38,68% y también para los
profesionales no médicos que fue de 13,52%. Debemos resaltar que tanto
nuestro estudio como la Tesis doctoral manifiestan aparentemente un déficit
del grupo de médicos en la organizacién de los CLAS, ya que la Micro Red
Cono Norte que fue el espacio de nuestro estudio también son denominados
establecimientos de salud de tipo CLAS y por el contrario no apreciamos un
déficit de profesionales no médicos, incluidas en este grupo las profesionales

de Enfermeria y de Obstetricia.

Como segundo factor tenemos a la condicién laboral (Cuadro y Grafico N° 2),
el cual nos evidencia que la mayoria de trabajadores de salud de la Micro Red
Cono Norte (62,62%) adquirieron la condicién de nombrado, constituyéndose
en una fortaleza para la organizacion, pero aun se tiene un importante grupo
de 28,04% en condicion de contratado y este seria una debilidad para los
establecimientos; aparte de ellos, los SERUMS y otros representaron una
minoria. Contrastando con la tesis doctoral de Flores Cano V. — 2009, la
proporcién de contratados (53,5%) es superior a nuestro resultado y divulga un
menor porcentaje de nombrados (46,5%), estas cifras difieren de nuestro
estudio, porque este autor tiene una mayor cobertura de espacio y de

poblacion de estudio.
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Como tercer factor laboral tenemos al tiempo de servicio en el MINSA (Cuadro
y Grafico N° 3) que también esta contemplado dentro del primer objetivo
especifico y considerando la condicion laboral nombrado que fue el
predominante, obviamente también el mayor porcentaje se presentd en los
trabajadores de salud con mas de 5 afios de servicio en el MINSA, estos
representaron el 89,7% y al analizar el tiempo de servicio en el establecimiento
donde trabajan actualmente (cuarto factor laboral), también se observé que
hay un notorio predominio por aquellos que tienen mas de 5 afios de servicio
conh 77,57%, valores que son casi similares a lo reportado en la Tesis doctoral
por Flores Cano V., 2009, ya que el encontré un 82,1% de experiencia por mas
de 5 afios de servicio en el MINSA y de 75,5% por mas de 5 afios en el
establecimiento CLAS. En cuanto al ingreso econdémico (quinto factor laboral),
se encontré que la mayor proporcion (41,12%) percibe un salario mayor a 1500
nuevos soles, esto es coherente por la cantidad de trabajadores nombrados en
la Micro Red Cono Norte, sin embargo, contrasta con la Tesis doctoral del Mg.
Flores Cano V., 2009, ya que reportd a un grupo menor (12,6%) que percibe
mas de 1500 nuevos soles mensuales, pero coincidimos en el ingreso de 500 a
1000 n. s., viéndose que nuestro estudio revelé a un 26,17% y la tesis doctoral

reporté un 28,3%.

Al referirnos a las relaciones interpersonales como ultimo factor laboral que se
muestra en el Cuadro y Grafico N° 6, tenemos que cerca de los tres tercios

(69,2%) de trabajadores de salud de la Micro Red Cono Norte tuvieron buenas
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relaciones interpersonales, al menos este es un buen indicador que favorece la
cultura organizacional, ya que forma parte de una comunicacién interna
saludable y es uno de los pilares para mantener una adecuada cultura
organizacional, sin embargo, resulta discordante con lo que reporta el Mg.
Flores Cano V., 2009, donde indica que el 38,5% mantenia buenas relaciones
personales entre los trabajadores de salud de las Micro Redes Urbanas de la
Region Tacna, mas bien ellos predominaron con una regular relacidon

interpersonal (53,77%) contra el nuestro que fue de 27,1%.

Uno de los temas centrales que evidencia nuestro estudio, es el haber
identificado los niveles del clima organizacional, lo cual es coherente con el
segundo objetivo especifico ilustrado en el Cuadro y Grafico N° 7; por un lado
es bueno saber que el 51,40% manifestd6 un clima saludable, pero no es
suficiente para que la organizacion funcione en condiciones 6ptimas, ya que la
brecha de déficit estaria constituida por los que mantienen un clima
medianamente saludable que fue de 47,66% y los no saludables que fueron
una minoria de 0,93%, por lo tanto, la Micro Red Cono Norte, no tendria un
clima organizacional 6ptimo y este no solo afectaria a la calidad de atencién
sino que también tendria efecto en la insatisfaccion de un gran ndmero de
usuarios que se atienden en los establecimientos de dicha Micro Red. Por ello,
es de suprema necesidad que todos los establecimientos de salud deben
mejorar el clima de la organizaciéon. Estos resultados difieren a lo publicado

por Baquerizo, Digna A., (Lima 2008), sobre Inteligencia Emocional y Clima
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Organizacional en el personal del Hospital “Félix Mayorca Soto”, el cual report6
que el 19,33% de trabajadores perciben un clima organizacional aceptable y
1,68% excelente, categorias que son equivalente al clima saludable
encontrado en nuestro estudio pero que a la vez son muy inferiores a nuestro

hallazgo.

Al tener en cuenta el Potencial Humano como una de las variables del clima
organizacional, el Cuadro y Grafico N° 08 nos evidencia que la mitad de
trabajadores de la Micro Red Cono Norte (50,47%) mantiene un potencial
medianamente saludable y otro 2,8% no saludable, que juntos, forman parte
del déficit en este tema, sin embargo hay que resaltar que hay un grupo de
46,73% con un potencial saludable, estos estarian contribuyendo al clima
organizacional saludable en terminos globales. Por otro lado, casi la misma
tendencia observamos en la segunda variable (Disefio de la Organizacién)
descrita en el Cuadro y Grafico N° 9, donde el 42,99% perfilaron un disefio
saludable, pero el mayor rubro de déficit, lo conforma el 53,27% con disefio

medianamente saludable y el 3,74% no saludable.

En lo que concierne a la Cultura de la Organizacion ilustrado en el' cuadro y
Grafico N° 10, vemos que aumenta la proporcién de trabajadores saludables a
65,42%, lo cual es superior a lo descrito en las dos variables anteriores y
disminuye el porcentaje de aquellos que mostraron una cultura medianamente

saludable a 31,78% pero se mantiene la minoria de los no saludables (2,8%),
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estos dos Ultimos suman alrededor del 35% y son los que no estarian en lo
optimo para la organizacién, lo cual afectaria indirectamente al estrés laboral,

la calidad de atencién y la insatisfaccién del usuario.

Otro de los puntos centrales de este trabajo, es mostrar la relacion entre los
factores laborales con el clima organizacional, el cual esta planteado en el
tercer objetivo especifico y presentado en el Cuadro y Grafico N° 11. Uno de
los factores laborales de suma importancia que resulté relacionado
significativamente (X°=8,889; P=0,031) al clima organizacional, es el ingreso
economico, destacandose que ha medida aumenta el ingreso mensual de los
trabajadores de la Micro Red Cono Norte de 500 n. s. a mas de 1500 n. s., hay
un incremento de la proporcion de trabajadores con clima organizacional
saludable de 8,41% a 27,1%; de forma similar pero menos notorio se observa
en los trabajadores con clima medianamente saludable ascendiendo la
proporciéon de 6,54% (ingreso menor a 500 n. s.) hasta un 14,02% en los que
perciben ingresos mayores a 1500 n. s., obviamente estos hallazgos nos indica
que el ingreso econdmico con las categorias del clima organizacional no son
independientes, es decir, hay evidencia de que el salario de los trabajadores

aparentemente mejora el clima organizacional en {a Micro Red Cono Norte.

El segundo factor laboral que se relaciond significativamente al clima
organizacional (X?=20,805; P=0,000) fue las relaciones interpersonales, esto

se visualiza en el Cuadro y Grafico N° 12, donde es notorio ver que aumenta la
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proporcion de trabajadores con clima organizacional saludable cuando mejora
las relaciones interpersonales de mala (0,0%) a regular (5,61%) y buena
(45,79%); algo similar se observa en los trabajadores con un clima
medianamente saludable, ya que este aumenta cuando mejora también las
relaciones interpersonales de mala (3,74%) a regular (20,56%) y buena
(23,35%), todo ello es un indicativo de que en la poblacién estudiada hay una
tendencia parcial de mejoria en el clima organizacional, por lo que la institucién
debe fortalecer la motivacién y estimulo en el trabajador para hacer que este
factor laboral de suma importancia (relaciones interpersonales) se constituya
en una fortaleza institucional y que mantenga una incidencia positiva sobre un
clima organizacional saludable.

Aunque no es comparable con nuestro estudio, pero al considerar como
referencia el estudio realizado por Baquerizo, Digna A., (Lima 2008), sobre
Inteligencia Emocional y Clima Organizacional en el personal del Hospital
“Félix Mayorca Soto”, llegd a la conclusion de que no existe correlacién directa
entre la inteligencia emocional y el clima organizacional; sin embargo, se
encuentra que esta variable participa indirectamente en el clima
organizacional, considerando que cada trabajador percibe su ambiente laboral
de acuerdo a sus caracteristicas personales, que forman parte de su

inteligencia emocional.
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Sin embargo, debemos connotar que los demas factores laborales como: El
ser de diferente grupo ocupacional, la condicién laboral, el tiempo de servicio
acumulado en el MINSA y el tiempo de servicio en el establecimiento de salud
actual no mostraron evidencia de relacion con el clima organizacional (P>0,09),
por lo tanto, estos factores resultaron ser independientes del clima

organizacional.

Producto de estos hallazgos, podemos decir que el clima organizacional, se
esta convirtiendo en un problema de salud publica en el ambito laboral de la
Micro Red Cono Norte, como también lo indicé el Mg. Flores Cano en su Tesis
doctoral para las Micro Redes Urbanas, ya que practicamente la mitad de
profesionales y no profesionales de la salud que se dedican a atender a otras
personas, manifiestan un clima organizacional que no es la 6ptima para este

sistema.

De continuar esta situacion encontrada y alin mas si se incrementara, las
consecuencias las percibirian los usuarios de los establecimientos de salud,
por lo tanto, habria que considerar el clima organizacional en los profesionales
y no profesionales de la salud de la Micro Red Cono Norte como una prioridad

para el distrito Ciudad Nueva y Alto de la Alianza.
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1.

CONCLUSIONES

Los factores laborales identificados como mas resaltantes en los
trabajadores de salud que laboran en la Micro Red Cono Norte fueron: El
tener tiempo de servicio mayor de 5 aros tanto en el MINSA (89,72%) como
en el actual Establecimiento de Salud (77,57%); tener una buena relacién
interpersonal con 69,16%; condicién laboral nombrado con 62,62%; ser
profesional de las ciencias de la salud con 53,27% y finalmente tener un

ingreso econdémico mayor a 1500 nuevos soles con 41,12%.

El Clima Organizacional fue Saludable en el 51,40%, medianamente
saludable en el 47,66% y no saludable en el 0,93% de los trabajadores de
salud que laboran en la Micro Red Cono Norte, mientras que en la dimension
Potencial Humano predominé lo medianamente saludable con 50,47%;
Disefio de la Organizaciéon también medianamente saludable con 53,27% y

en la Cultura de la Organizacién fue lo Saludable con 65,42%.

Los factores laborales que se relacionaron significativamente al clima
organizacional fueron: El ingreso econémico y las relaciones interpersonales
(P<0,05) y los factores laborales que no se relacionaron al clima
organizacional fueron: El grupo ocupacional, la condicién laboral, el tiempo
de servicio acumulado en el MINSA y el tiempo de servicio en el

establecimiento de salud actual (P>0,05).

-68 -



RECOMENDACIONES

Los resultados encontrados en el presente estudio nos permiten proponer las

siguientes recomendaciones:

» Se sugiere disponer el presente informe a la Gerencia de la Micro Red Cono
Norte y a cada uno de los establecimientos de salud CLAS que la conforman,
para socializar y difundir los hallazgos y que el equipo de gestion actual, tome
en cuenta este informe y fortalezca estrategias de estimulo y motivacién a los
trabajadores profesionales y no profesionales orientado hacia una mejora
continua incluyendo como estrategia fundamental a un clima organizacional

saludable.

» Se recomienda mejorar las relaciones interpersonales, ya que esta puede ser
modificable en al ambiente laboral con la implementacién de programas de

intervencién a corto plazo en tres niveles:

- Intervencion a nivel individual: Control del estrés mediante estrategias de
autocontrol, técnicas de solucion de problemas, entrenamiento en
habilidades sociales y comunicacién, entrenamiento en relajacion, etc.

- Intervencion a nivel social: programas de apoyo social, programas
grupales para la prevencioén del cansancio profesional y apoyo mutuo

entre los profesionales y no profesionales de saiud.
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- Intervencion a nivel organizacional: modificaciones en las condiciones de

trabajo y en la organizacién institucional.

» Propiciar a futuro, la realizacién de estudios de investigacion sobre clima
organizacional cualitativos a profundidad y longitudinales, que analicen la
interdependencia de las variables que puedan explicarlo, con el fin de
comprender cual es el comportamiento del la organizaciéon a través del
tiempo, sus factores predictores y con cual de ellos se deteriora el clima

organizacional.
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ANEXO N° 01

CUESTIONARIO I: FACTORES LABORALES

Autor: Bach. Rosario del Carmen Chino Mamani

El presente cuestionario semi-estructurado tiene como objetivo realizar la medicion del

factor laboral dentro de su organizacion.

Antes de responder, debe tener en cuenta que el cuestionario es absolutamente

anénimo y confidencial, ya que se busca que Ud. responda con la mas amplia libertad y
veracidad posible. Ademas debe llenar el cuestionario con boligrafo y marcar una sola

opcién por pregunta o enunciado.

Agradecemos anticipadamente su colaboracién.

DATOS GENERALES

Establecimiento de salud en que trabaja actualmente: .............. ...

A. ;A qué grupo ocupacional pertenece?

1) Médico; 2) Enfermeras; 3) Obstetriz;

4) Odontologo; 5) Psicologos; 6) Nutricionista;

7) Trabajadora social;  8) Técnico de enfermeria; 9)Técnico administrativo
10)Otros: ..o

. ¢Cudl es su condicion laboral en el MINSA?

1) Nombrado; 2) Contratado: CAS ( ) CLAS( ); 3) SERUMS;



. ¢Cual es su tiempo de servicio en el MINSA?

1) Menos de 1 afio; 2) De 1 a 4 afios; 3) De 5 afios a mas.

. ¢Cual es su tiempo de servicio en el actual establecimiento de salud?

1) Menos de 1 afo; 2) De 1 a 4 afios; 3) De 5 afios a mas.

. ¢Cual es su ingreso econémico?

1) Menos de 500 nuevos soles; 2) Entre 500 a 1,000 nuevos soles;
3) De 1,001 a 1,500 nuevos soles; 4) >1500 a mas nuevos soles

. ¢Como son las relaciones interpersonales con sus compaiieros de trabajo?

1) Malg; 2) Regular; 3) Buena



ANEXO N° 02

CUESTIONARIO II: CLIMA ORGANIZACIONAL

TOMADO DEL DOCUMENTO TECNICO:
Metodologia para el Estudio de Clima Organizacional del Ministerio de Salud

Adaptado por: Bach. Rosario del Carmen Chino Mamani

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar la medicion del Clima
Organizacional.

Antes de responder, debe tener en cuenta lo siguiente:

- Elcuestionario es anénimo y confidencial.

- Es importante responder de manera franca y honesta.

- Enfoque su atencién en lo que sucede habitualmente en la organizacion, puede
pensar en los Gltimos 3 meses de trabajo.

- Marque una sola opcién por pregunta o enunciado

- Asegurase de responder todas las preguntas o enunciados

- Marque el enunciado que indique lo que usted percibe en su ambiente de trabajo

Agradecemos anticipadamente su colaboracion.

ALTERNATIVAS:
TED = Totalmente en desacuerdo DA = De acuerdo
ED = En Desacuerdo TDA = Totalmente de acuerdo
IDF = [ndiferente
N° CRITERIOS TED | ED | IDF | DA | TDA
1 Mi jefe esta disponible cuando se le necesita
2 Los tramites que se utilizan en mi organizacion son simples y facilitan la
atencion
3 Las decisiones se toman en el nivel en el que deben tomarse
4 Considero que el frabajo que realiza mi jefe inmediato para manejar conflictos
es bueno
5 Existe una buena comunicacion entre mis comparieros de trabajo
6 Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de problemas
7 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable




N° CRITERIOS TED | ED | IDF | DA | TDA

8 Las normas y reglas de mi organizacion son claras y facilitan mi trabajo

9 Los esfuerzos de los jefes se encaminan al logro de objetivos de mi
organizacion de salud

10 | Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud

11 | Estoy comprometido con mi organizacion de salud

12 | Mijefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo

13 | Mitrabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos de mi
organizacion de salud

14 | Mijefe inmediato se retine regularmente con los trabajadores para coordinar
aspectos de trabajo

15 | Existe sana competencia entre mis compafieros

16 | Considero que los beneficios que me ofrecen en mi trabajo son los
adecuados

17 | Se han realizado actividades recreativas en los Gltimos 6 meses

18 | Recibo mi pago a tiempo

19 | Lalimpieza de los ambientes es adecuada

20 | Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo

21 | Mantengo buenas relaciones con los miembros de mi grupo de trabajo

22 | Se me permite ser creativo e innovador en las soluciones de los problemas
laborales

23 | Me siento a gusto de formar parte de la organizacion

24 | Mi organizacion de salud se encuentra organizado para prever los problemas
que se presentan

25 | Eljefe del servicio supervisa constantemente al personal

26 | Existen formas o métodos para evaluar la calidad de atencion en mi
organizacion

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

28 | Recibo buen trato en mi establecimiento de salud

29 | Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el
progreso de mi organizacion

30 | En mi organizacion participo en la toma de decisiones

31 | Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de mi organizacion de
salud

32 | Lainformacion de interés para todos llega de manera oportuna a mi persona

33 | Las reuniones de coordinacion con los miembros de otras areas son
frecuentes

34 | Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes

35 | En miequipo de trabajo, puedo expresar mi punto de vista, aiin cuando
contradiga a los demas miembros

36 | En mi organizacion de salud, reconocen habitualmente la buena labor
realizada

37 | Existe equidad en las remuneraciones

38 | Existe un ambiente organizado en mi organizacion de salud

39 | Mitrabajo es evaluado en forma adecuada

40 | Las ofras areas 0 servicios me ayudan cuando lo necesito

41 | Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa

42 | En términos generales, me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo




N° CRITERIOS TED | ED | IDF | DA | TDA

43 | Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito

44 | Lainnovacion es caracteristica de nuestra organizacion

45 | Mijefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una decision

46 | Mijefe inmediato apoya mis esfuerzos

47 | Eltrabajo que realizo permite que desarrolle al maximo todas mis
capacidades

48 | Las tareas de desempefio corresponden a mi funcion

439 | Eltrabajo que realizo es valorado por mi jefe inmediato

50 | Es facil para mis comparieros de trabajo que sus nuevas ideas sean
consideradas

51 | Considero que la distribucion fisica de mi area me permite trabajar comoda y
eficientemente

52 | Miinstitucion es flexible y se adopta bien a los cambios

53 | Mi salario y beneficios son razonables

54 | Miremuneracién es adecuada en relacion con el frabajo que realizo

55 | Elsueldo que percibo satisface mis necesidades basicas.

El Cuestionario consta de 55 enunciados, que miden las tres dimensiones del

clima organizacional, asimismo cada dimension esta conformada por categorias

que se muestran a continuacion:

> Potencial Humano: Liderazgo, Innovacién, Recompensa, Confort.

> Disefio organizacional: Estructura, Toma de decisiones, Comunicacion

organizacional, Remuneracion.

> Cultura de la organizacién: Identidad, Conflicto y cooperacién,

Motivacion.

El rango de puntuacién es de 55 a 275 puntos, obtenidos de la sumatoria de

puntaje global de cada enunciado y tiene la siguiente escala:

203 a 275 puntos Saludable
129 a 202 puntos

55 a 128 puntos No saludable

Medianamente saludable




ANEXO N° 03

VALIDACION DEL INSTRUMENTO

(ENCUESTA MEDIANTE EL CRITERIO DE EXPERTOS)

INSTRUCCIONES:

La validacién del instrumento tiene como objetivo el de recoger informacién Gtil

de personas especializadas en el tema:

‘FACTORES LABORALES RELACIONADOS CON EL CLIMA
ORGANIZACIONAL EN LA MICRO RED CONO
NORTE DE TACNA - 2010"

Se compone de 10 items, los que se acompafian con su respectiva

escala de estimacion que significa lo siguiente:

1. Representa una ausencia de elementos que absuelven la interrogante
planteada.
Representa una abolicion escasa de la interrogante.
Significa la absolucién del item en términos intermedios.

4. Representa estimacion que el trabajo de investigacion absuelve en gran
medida la interrogante planteada.

5. Representa el mayor valor de escala y debe ser asignado cuando se
aprecia que el item es absuelto por el trabajo de investigacion de manera

totaimente suficiente.

Marque con una “X” en la escala que figura a la derecha de cada item, segun la

opcidn que le merezca el instrumento de investigacion.



HOJA DE PREGUNTAS PARA LA VALIDACION

ESCALA DE
PREGUNTAS VALIDACION
1. ¢Considera Ud. Qué los items del instrumento 1 2 3 4 5

mide lo que se pretende medir?

2. ¢Considera Ud. Qué la cantidad de items
registrados en ésta version son suficiente para
tener una comprensién de la materia de estudio?

3. ¢Considera Ud. Que los items contenidos en éste
instrumento son una muestra representativa del
universo material del estudio?

4. ;Considera Ud. Qué si aplicamos en reiteradas
oportunidades éste instrumento a muestras
similares, obtendriamos también datos similares?

5. ¢Considera Ud. Qué los conceptos utilizados en
éste instrumento, son todos y cada uno de ellos,
propios de las variables?

6. ¢Considera Ud. Qué todos y cada uno de los
items contenidos en éste instrumento tiene los
mismos objetivos?

7. ¢Considera Ud. Qué el lenguaje utilizado en este
instrumento es claro, sencillo y no da lugar a
diversas interpretaciones.

8. ¢Considera Ud. Qué la estructura del presente
instrumento es adecuada al tipo de usuario a
quien se dirige el instrumento?

9. ¢Considera Ud. Qué las escalas de medicién son | 1 2 3 4 5
pertinentes a los objetos materia de estudio?

10. 4 Qué aspectos habria que modificar, qué aspectos tendra que incrementar
0 qué aspectos habria que suprimirse?

Firma del experto




PROCEDIMIENTO

1. Se construye una tabla donde se coloca los puntajes por items y sus

respectivos promedios:

N° de EXPERTOS

Items A B C D PROMEDIO
1 2 | 4| 5] 4 3.75
2 4 | 4| 4|5 4.25
3 4 | 4 | 5|5 4.50
4 4 | 4|55 4.50
5 4 | 4|55 4.50
6 4 | 4| 5|5 4.50
7 4 [ 4|55 4.50
8 4 | 455 4.50
9 4 | 4 | 5| 4 425

2. Con las medidas resumen (promedio) de cada uno de los items se
determina la distancia de puntos muiiltiples (DPP), mediante la siguiente

ecuacion:

DPP= v x- Yo +(X- Yo o (X - Yo’

En
este estudio: DPP = 2,05

3. Determinar la distancia maxima (D max.) del valor obtenido respecto al
punto de referencia cero(o), con la ecuacion.
4. La D max. se divide entre el valor maximo de la escala, lo que nos da un

valor de ;



Hallado con la formula:

Dmax = \/ Xq=1) + (K1) #emeenee. (Xs-1)?

Dmax = 12.00

Donde X = Valor maximo de la escala para cada item (5)

Y = Valor minimo de la escala para cada item (1)

5. Con éste ultimo valor hallado se construye una nueva escala valorativa a
partir de cero, hasta llegar a D max. dividiéndose en intervalos iguales
entre si. Llamandose con las letras A, B, C, D, E.

Siendo:
Ay B : Adecuacion total

C : Adecuacién promedio
D : Escasa adecuacion
E : Inadecuacion

6. El punto DPP debe caer en las zonas A y B, en caso contrario la
encuesta requiere reestructuraciéon y/o modificacién, luego de los cuales

se somete nuevamente a juicio de expertos.

En el caso nuestro, El valor DPP fue 2,05 cayendo en la zona “A” lo cual
significa una adecuacioén total del instrumento y que puede ser aplicado en la

recoleccion de informacion de este estudio.



ANEXO N° 04

CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO

Control de calidad de datos

> Validez
Los instrumentos fueron validados por la autora a través del juicio y

criterios de expertos que fueron: 3 Enfermeras y Estadista.

> Prueba piloto
Los instrumentos utilizados en la presente investigaciéon fueron
aplicados en una muestra de 10 personas que trabajan en MINSA,
se tomo en cuenta que la poblacién tuviese caracteristicas similares
a la poblacion objeto de estudio. Posteriormente se realizaron las
modificaciones que se estimaron por convenientes en los diferentes

items del instrumento.

El propésito de la prueba piloto es conocer la comprensién,
practicidad y tiempo en la aplicacién de los instrumentos, asi como
proporcionar las bases necesarias para las pruebas de validez y

confiabilidad.

> Confiabilidad
El criterio de confiabilidad se determiné a través del coeficiente Alfa

de Cronbach aplicado a la prueba piloto:



Donde:

ao: Coeficiente alfa de Cronbach
k: Cantidad de ftems del test

o’ ( X ): Varianza al cuadrado de los puntajes totales
o’ {X1); o’ (Xz2); -..- o’ ( Xx ): Son las varianzas de los ftems

Los resultados fueron lo siguiente:

Alfa de Cronbach
o
INSTRUMENTO basada en los N° de
elementos elementos
tipificados
1.- FACTORES LABORALES 0,718 6
2.- CLIMA ORGANIZACIONAL 0,947 55

Considerando a Rosenthal (Garcia 2005) propone una confiabilidad minima
de 0.50 para propositos de investigaciéon; También Vellis (Garcia 2005)
plantea que un nivel entre 0.70 a 0.80 es respetable y alrededor de 0.90 es

un nivel elevado de confiabilidad. Por lo tanto, el instrumento es aplicable

en la presente investigacion.




FACTORES LABORALES:

Escala : TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 10 100,0
Excluidos ? 0 ,0
Total 10 100,0

 Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach
Alfa de Cronbach basada en los N° de elementos
elementos tipificados

413 718




CLIMA ORGANIZACIONAL:

Escala : TODAS LAS VARIABLES

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Casos Validos 10 100,0
Excluidos ? 0 ,0
Total 10 100,0

 Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de Cronbach Alfa de Cronbach N° de elementos
basada en los
elementos tipificados

;946 ,947 55




ANEXO N° 05

GLOSARIO DE TERMINOS

» FACTORES LABORALES
Son aquellas caracteristicas o situaciones detectables, que pueden ser o no
modificables, a su vez originan o determinan una accién especifica. Se

encuentran en el ambito laboral.

> CLIMA ORGANIZACIONAL

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

formales e informales, que afectan a dicho trabajo.

> MICRO RED DE SALUD

Es el 6rgano de linea de las Direcciones de Red de Salud conformados por un
conjunto de establecimientos de salud del primer nivel de atencién cuya
articulacion funcional, segun criterios de accesibilidad, ambito geografico y
epidemiodlogo, facilita la organizaciéon de la prestaciéon de servicios de salud.
Constituye la unidad basica de gestion y organizacién de la prestacion de

servicios.



> DIRECCIONES DE SALUD

Son los 6rganos que por delegacion de la Alta Direccion del Ministerio de Salud
ejercen la autoridad de salud y deben lograr los objetivos funcionales generales
en sus respectivas jurisdicciones. Son érganos desconcentrados del Ministerio
de Salud en el departamento de Lima y Provincia Constitucional del Callao y son
organos desconcentrados de los Gobiernos Regionales (Direcciones Regionales

de Salud) en cada departamento de la Republica.

> DIRECCIONES DE RED DE SALUD

Organos desconcentrados de las Direcciones de Salud o Direcciones Regionales
de Salud, conformados por un conjunto de establecimientos y servicios de salud,
de diferentes niveles de complejidad y capacidad de resolucion,
interrelacionados por una red vial y corredores sociales, funcional vy
administrativamente, cuya combinaciéon de recursos y complementariedad de
servicios asegura la provisién y continuidad de un conjunto de atenciones

prioritarias de salud, en funcién de las necesidades de la poblacién.

| » ESTABLECIMIENTOS DE SALUD

Son aquellos establecimientos implementados con recursos humanos,
materiales y equipos, que realizan actividades asi como procedimientos
asistenciales y administrativos que permiten brindar atenciones sanitarias ya sea
preventivas, promocionales, recuperativas o de rehabilitaciéon tanto intramurales

como extramurales.



> MICROREDES DE SALUD
Constituye la unidad basica de gestion y organizacién de la prestacion de
servicios. La agregaciéon de microrredes conforma una Direccién de Red de

Salud.

» ORGANIZACIONES DE SALUD

Se define operacionalmente organizaciones de salud a los establecimientos de
salud, institutos, DISAS/DIRESAS, Redes, microrredes, sede central y las que
hagan sus veces en las instancias de EsSalud, Fuerzas armadas, Policia

Nacionat.

» RECURSOS HUMANOS (Usuarios internos)

Personas que en el sistema de salud realizan acciones para el logro de
resultados en el campo de la salud, ya sea en bienes o servicios.

Las personas no son recursos, sino que tienen recursos (conocimientos, valores,
habilidades y experiencia para desarrollar sus acciones).

Para el estudio de clima organizacional se considera a toda persona que trabaje

y tenga una relacion directa con la organizacion de salud seleccionada.



ANEXO N° 06

CUADRO N° 13

GRUPO OCUPACIONAL Y SU RELACION CON EL CLIMA

ORGANIZACIONAL EN LA MICRO RED CONO

NORTE DE TACNA - 2010

I
CLIMA ORGANI- | No Medianamente f
ZACIONAL | Saludable | Saludable | Saludable | TOTAL
GRUPO
OCUPACIONAL N | % N° % N° % N° %
| Profesionales de | | |
ciencias de Ia salud 1 093] 25 | 4386 | 31 |5439]| 57 | 5327
| Otros profesionales 0 0,00 3 ; 7500 | 1 | 25001 4 | 374
j Técnicos de 000| 21 | 6000 | 14 |4000| 35 | 3271 |
1 enfermeria/auxiliares 0 ’ ) ) )
Técnicos | | |
adminishativos o |000] 2 18.18 9 |8182| 11 | 1028
TOTAL 1 1093} 51 | 4766 | 55 [5140( 107 | 100,00

Fuente: Cuestionario de Factores Laborales elaborado por la investigadora.

Prueba Chi cuadrado:

X2=17,357 P=0,061

El calculo de X? no incluye la columna de no saludable por la baja frecuencia




ANEXO N° 07

CUADRO N° 14

CONDICION LABORAL Y SU RELACION CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL

EN LA MICRO RED CONO NORTE TACNA - 2010

CLIMA ORGANI-

No

Medianamente

ZACIONAL | Saludable | Saludable | Saludable TOTAL
CONDICION
LABORAL Nl % | N ] % | N % | N | %
Nombrado 1 {093 31 | 28907 | 35 |3271] 67 | 62,62
Contratado o looo| 16 | 1495 | 14 |1308] 30 | 2804
SERUMS 0o looo] 1 | o093 | 4 |374| 5 | 467
Otros o {ooo| 3 | 280 | 2 | 187 5 | 467
TOTAL 1 {093| 51 | 4766 | 55 |51.40| 107 | 100,00

Fuente: Cuestionario de Factores Laborales y Clima Organizacional

Prueba Chi - Cuadrado:

X2=2,228

P=0,526

El calculo de X? no incluye la columna de no saludable por la baja frecuencia.



ANEXO N° 08

CUADRO N° 15

TIEMPO DE SERVICIO EN EL MINSA Y SU RELACION CON EL CLIMA

ORGANIZACIONAL EN LA MICRO RED CONO NORTE

DE TACNA - 2010

CLIMA ORGANI- No Medianamente |
ZACIONAL | Saludable | Saludable | Saludable | TOTAL

TIEMPO !
DE SERVICIO N | % N° % N° % | N° %
EN EL MINSA
| Menos de 1 afio 0 | 0,00 0 0.00 4 374 4 3,74 |
De 1 a 4 afos 0o [(000] 4 3,74 3 |28 ] 7 | 654
De 5 a mas afios 1 1093 47 4393 | 48 |44,86| 96 | 89,72

TOTAL 1 093] 51 4766 | 55 |51,40{ 107 {100,00

Fuente: Cuestionario de Factores Laborales y Clima Organizacional

Prueba Chi - Cuadrado:

X?= 4,008

P=0,135

El calculo de X? no incluye la columna de no saludable por la baja frecuencia.



ANEXO N° 09

CUADRO N° 16

TIEMPO DE SERVICIO EN EL ACTUAL ESTABLECIMIENTO Y SU

RELACION CON EL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA

MICRO RED CONO NORTE DE TACNA - 2010

CLIMA ORGANI- No Medianamente |
ZA NAL | ‘
TIEMPO ‘ cio Saludable ‘ Saludable | Saludable TOTAL
SERVICIO ] ;
EN EL ACTUAL ]
ESTABLECIMIENT N % | N % N % N %
Menos de 1 afio | O 0,00 3 2,80 8 748 | 11 10,28
De 1 a 4 afios o |000| 5 | 467 | 8 |748] 13| 1215
| De 5 a mas afios 1 0,93 43 | 40,19 39 |36,45| 83 | 77,57 |
TOTAL | 1 0,93 ‘ 51 | 47,66 | 55 51,404 107 { 100,00

Fuente: Cuestionario de Factores Laborales y Clima Organizacional

Prueba Chi - Cuadrado:

X%= 3,014

P=0,222

El calculo de X? no incluye la columna de no saludable por la baja frecuencia.




ANEXO N° 10

CUADRO N° 17

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN GRUPO OCUPACIONAL EN

LOS ESTABLECIMIENTOS DE SALUD EN LA MICRO RED

CONO NORTE DE TACNA - 2010

GRUPO ‘
OCUPACIONAL | Profesionales Otros Técnicos de Técnicos
| de las ciencias | profesionale | enfermeria/ | administrativos Total
de la salud s ] auxiliares |
ESTABLECI- |

{ MIENTO DE SAL N° % (NG % N° % N} % [N %
C.S.ESPERANZA | 12 | 1121 | 0 | 0,00 8 7.48 5 | 467 | 25| 2336
CSAALIANZA | 13 | 1215 | 1| 093 9 8,41 3 | 2,80 | 26 | 2430
CS.CIUDADNUEVA| 13 | 1215 | 3 | 280 1 | 1028 | 2 187 | 30 | 28,04

P.S.CONONORTE | 7 | 654 | 0] 000 | 1 | 093 | 1 | 093 | 9 | 841
P.S. INTIORKO 6 { 561 [ 0| 000 4 3,74 0 0,00 | 10| 9,35
P.S.JVALVARADO| 5 | 467 [0 | 000 | 2 | 187 | o | o000 | 7| 654
Total 56 | 5234 | 4| 3,74 35 | 3271 | 11 | 10,28 |107|100,00




ANEXO N° 11

CUADRO N° 18

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN CONDICION LABORAL EN LOS

ESTABLECIMIENTOS DE SALUD EN LA MICRO RED

CONO NORTE DE TACNA - 2010

CONDICION
LABORAL | Nombrado | Contratado | SERUMS Otros Total

C.S. ESPERANZA | 18 ;16,82 5 | 467 1 j0,93 1 /093] 25 23,361
C.S.AALIANZA | 19517,76 6 35,61 1 {093] 0 o,oo‘ 26 | 24,30
C.S.CIUDAD NUEVA | 20‘18,69 8 | 748 1 /093] 1 fo,93? 30 | 28,04
P.S.CONONORTE | 4 |374| 5 | 467 0 |000] O o,ooj 9 | 841
PS.INTIORKO | 2 | 187 | 4 |374| 1 [093| 3 |280| 10 | 935
P.S. JV.AALVARADO | 4 3,745 2 ‘1,87:: 1 {093{ 0 [0,00{ 7 | 654
Total | 67 362,62j 30 :28,04 5 |467| 5 :4,67 107 | 100,00




ANEXO N° 12

CUADRO N° 19

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN TIEMPO DE SERVICIO EN EL
MINSA DE ACUERDO A CADA ESTABLECIMIENTO DE SALUD EN

LA MICRO RED CONO NORTE DE TACNA - 2010

TIEMPO DE SER- 5amas

VICIO EN EL <1 afio 1 -4 aios afios Tota!l
MINSA
ESTABLECI!- ‘ o | o ‘ o 0 0 o o o,
MIENTO DE SALUD N %N " | N " N %
C.S. ESPERANZA 1 0,93 1 0,93 23 | 21,50 25 ‘ 23,36

CSAALIANZA | 1 (093] 0 |000| 25 |2336( 26 | 2430

C.S.CIUDAD NUEVA 1 0,93 1 0,93 28 (26,17 30 | 28,04

P.S. CONO NORTE 0 000 ] 1 0,93 8 7,48 9 8,41
P.S. INTIORKO {1 0,93 3 | 2804 6 5,61 10 9,35
P.S. JV.ALVARADO 0 0,00 1 0,93 6 5,61 7 | 654

Total | 4 |37a]| 7 |es4]| 96 |8972] 107 |100,00




ANEXO N° 13

CUADRO N° 20

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN TIEMPO DE SERVICIO EN EL

ACTUAL ESTABLECIMIENTO DE SALUD EN LA MICRO RED

CONO NORTE DE TACNA - 2010

TIEMPO DE SERVI- f
CIO ACTUAL 3
ESTABLECI- <1 afo 1 -4 afios 5:'..::::5 Total
MIENTO ]
ESTABLECI- | |
MIENTO DE SALUD | N1 % | N % | N % | N %
C.S. ESPERANZA 2 | 187 5 467 | 18 116,82 25 { 23,36
C.S.AALIANZA 3 280 | 0 | o000} 23 |{2150] 26 | 2430
C.S.CIUDAD NUEVA 3 2,80 3 2,80 24 12243 30 28,04
]
P.S. CONO NORTE 1 0,93 1 0931 7 6,54 9 8,41
P.S. INTIORKO 1 093 | 3 2,80 6 | 561 10 9,35
; | w |
P.S. JVAALVARADO | 1 0,93 1 0,93 5 4,67 7 6,54
107

Total 11 |1028] 13 |1215| 83 |77,57

100,00 ]




ANEXO N° 14

CUADRO N° 21

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN INGRESO ECONOMICO EN LOS
ESTABLECIMIENTOS DE SALUD EN LA MICRO RED

CONO NORTE DE TACNA - 2010

INGRESO 500 - 1000 | 1001 - 1500
ECONOMICO <500 n.s. n.s. n.s. >1500 n.s. Total

ESTABLECI-

o o o 0, o o, o o | o o
MIENTO DE SALU N % | N | % | N % | N| % | N %

C.S.ESPERANZA | 3 | 280 10 | 935 4 3741 8 (1748 | 25 | 23,36

CSAALANZA | 3 |280| 8 |748| 3 [280] 12 [1121] 26 | 2430

| C.S.CIUDAD NUEVA 4 374| 8 |748| 8 | 748 | 10 {935 30 28,04;

P.S. CONO NORTE 3 2801 2 187 0 |000]| 4 |374 9 8,41

P.S. INTIORKO 3 280 | 4 374 2 1187 1 0,931 10 9,35

P.S.JVALVARADO | 1 |093| 1 |o93| 2 [187| 3 |280| 7 | 654

Total 17 (15,89 33 330,84 19 {17,76| 38 {35,51; 107 j100,00




ANEXO N° 15

CUADRO N° 22

DISTRIBUCION DE LA POBLACION SEGUN RELACIONES
INTERPERSONALES EN LOS ESTABLECIMIENTOS
DE SALUD EN LA MICRO RED CONO NORTE

DE TACNA - 2010

RELACIONES
INTERPER- Mala Regular Buena | Total
SONALES

ESTABLECH | o

MIENTO DE SALUD Nl % | N % N % N %
CS.ESPERANZA | 0 |o000| 4 |[374| 21 |1963]| 25 |2336
C.S.AALIANZA o |o000| 10 |935]| 16 [1495| 26 |2430

C.S.CIUDAD NUEVA | 1 .0,93‘ 8 748 | 21 19,63‘ 30 | 28,04

P.S. CONO NORTE o Jooo| 2 | 1,87 7 1654 9 8,41 f
PS.INTIORKO | 0 0,00 | 4 374 6 {5611 10 | 935 |
P.S. J.V.ALVARADO 3 2,80 1 0,93 3 280 | 7 | 654

Total 4 3,74 29 2710 74 |69,16| 107 |100,00




ANEXO N° 16

CUADRO N° 23

DISTRIBUCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS
ESTABLECIMIENTOS DE SALUD EN LA MICRO

RED CONO NORTE DE TACNA - 2010

CLIMA ORGANI-| . Medianamente
ZACIONAL No saludable saludable Saludable Total
| ESTABLECI- N° | % | N° % Ne° % N° %
MIENTO DE SALUD
C.S. ESPERANZA 0 0,00 5 467 20 |18,69] 25 | 23,36

C.S.A ALIANZA { 0 |0,00 15 1402 | 11 (110,28 26 } 24,30

C.S.CIUDAD NUEVA 1 093] 16 1495, 13 12,15 30 | 28,04

P.S. CONO NORTE o {ooo| 2 |187| 7 |654]| 9 | 841
PSINTIORKO | 0 |000] 8 |748| 2 |187] 10 | 935
PS.JVALVARADO | 0 Jooo| 5 |a467| 2 |187] 7 | 654

Total 1 0,93 51 4766 | 55 |51,40] 107 {100,00




