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RESUMEN EJECUTIVO

El presente estudio tiene como objetivo principal analizar el clima laboral en la Direccion
del Servicio de Salud Valparaiso-San Antonio, identificando las principales dimensiones que
influyen en la percepcion de los funcionarios y proponiendo acciones de mejora orientadas

al fortalecimiento del ambiente organizacional.

Para lograrlo, la investigacion se realizé bajo un enfoque cuantitativo, ya que se buscé medir
la percepcion del clima laboral mediante datos obtenidos a través de una encuesta. Ademas,
presentd un alcance descriptivo-correlacional, debido que permitid caracterizar la
percepcion actual de los funcionarios respecto al clima laboral y analizar la relacion entre
determinadas variables. Con un disefio no experimental, dado que, las variables no fueron
manipuladas, sino observadas en su ambiente natural y correspondi6 a un estudio de corte
transversal, porque la recoleccion de datos fue en un unico momento del tiempo. Para la
recoleccion de datos, se aplico una encuesta estructurada basada en una escala tipo Likert,
la cual fue distribuida a la mayor cantidad de funcionarios de la institucién. Se obtuvo un
total de 60 respuestas validas, correspondientes a una muestra no probabilistica de caracter

voluntario.

En términos generales, los resultados indican que el clima laboral presenta una evaluacion
positiva cercana a la zona media-alta, sin alcanzar un nivel 6ptimo, con un promedio global
de 3,61 en una escala de 1 a 5. La dimensién mejor evaluada corresponde al compromiso
organizacional, reflejando un alto nivel de identificacion de los funcionarios con la
institucion. Ademas, las dimensiones de liderazgo y relaciones interpersonales presentan
resultados positivos, lo que evidencia un entorno laboral relativamente adecuado en términos

de interaccion y gestion de equipos.

No obstante, se identifican debilidades relevantes en las dimensiones de motivacion y
reconocimiento, desarrollo profesional y condiciones laborales, las cuales presentan los
promedios mas bajos. Estos resultados sugieren la existencia de oportunidades de mejora en
aspectos relacionados con la valoracion del desempefio, las oportunidades de crecimiento y

la calidad del entorno de trabajo.



El andlisis inferencial permitié determinar que no existen diferencias estadisticamente
significativas en la percepcion del clima laboral segun el género ni antigliedad laboral.
Igualmente, la correlacion entre antigiiedad y clima laboral result6 ser negativa muy débil y
no significativa, lo que indica que la percepcion del clima es transversal entre los distintos

grupos de funcionarios.

A partir de estos resultados, se proponen diversas acciones de mejora orientadas a fortalecer
el clima laboral, entre las que destacan la implementacion de un sistema de reconocimiento
no monetario, el desarrollo de planes de capacitacion, el fortalecimiento de la comunicacion
interna, el desarrollo de habilidades de liderazgo y la mejora de las condiciones laborales.
De esta manera, se recomienda establecer mecanismos de monitoreo continuo del clima
laboral e incorporar un enfoque integral de bienestar, en concordancia con la normativa

vigente por ejemplo como la Ley Karin.

En conclusion, se establece que el clima laboral constituye un factor clave para el
funcionamiento institucional, influyendo directamente en el bienestar de los funcionarios y
en la calidad del servicio entregado a la ciudadania. Por ello, su adecuada gestion representa
una oportunidad estratégica para fortalecer la eficiencia organizacional y contribuir al

proceso de modernizacion del sector publico.



CAPITULO I: PLANTEAMIENTO DEL ESTUDIO

1.1 Introduccion

La presente investigacion evalua el clima laboral en una institucion publica de nuestro pais,
con el propdsito de analizar y comprender las percepciones de los funcionarios respecto a su

entorno de trabajo y los factores que influyen en su satisfaccion, motivacion y desempeiio.

Para lo cual, se realizé un estudio bajo un enfoque cuantitativo, con alcance descriptivo-
correlacional, incorporando un analisis cualitativo complementario a través de una pregunta
abierta, lo que permiti6 identificar las dimensiones claves como la comunicacién interna, el

liderazgo, las condiciones laborales, el reconocimiento y el desarrollo profesional.

Los resultados obtenidos permitirdn proponer recomendaciones orientadas a fortalecer el

bienestar de los funcionarios y contribuir a la mejora de la eficiencia institucional.



1.2 Origeny propdsito del estudio

El anélisis del clima laboral en una instituciéon publica, nace de la necesidad de entender
como las percepciones, actitudes y niveles de satisfaccion de los funcionarios influyen en su
desempefio y en el entorno organizacional. En el contexto chileno, donde las instituciones
publicas estdn sometidas a crecientes demandas de informacion mediante solicitud en
materia de transparencia, eficiencia y modernizacion del Estado, se ha vuelto indispensable
evaluar los factores internos que afectan el bienestar, el desempefo y el compromiso laboral

de los funcionarios.

El origen de este tipo de investigacion también se relaciona con politicas y lineamientos
gubernamentales que promueven la gestion del recurso humano basada en el desarrollo
organizacional, la mejora continua y la satisfaccion usuaria. Debido a esto, el analisis del
clima laboral se ha formado como una herramienta clave para diagnosticar problematicas

internas y orientar la toma de decisiones dentro de la institucion en el sector publico.

El proposito principal de este estudio es identificar y analizar los factores que repercuten en

la apreciacion del clima laboral de los funcionarios de esta institucion.

De acuerdo al estudio a realizar, se llevara a cabo un andlisis general orientado al diagndstico
y medicion de clima laboral mediante la aplicacion de una encuesta, la cual busca identificar
y comprender tanto los resultados medibles como las percepciones y practicas internas que

influyen en el desempefio organizacional.



1.3  Planteamiento del problema

En los tltimos afios, las instituciones publicas chilenas han enfrentado crecientes exigencias
relacionadas con la modernizacion del Estado, la eficiencia organizacional, la transparencia
y la mejora continua en la calidad de los servicios entregados a la ciudadania. En este
contexto, el capital humano se ha transformado en un factor estratégico para el cumplimiento

de los objetivos institucionales.

Sin embargo, diversas organizaciones publicas continllan enfrentando dificultades
relacionadas con factores internos que afectan directamente el bienestar de sus funcionarios,
tales como deficiencias en la comunicacion interna, estilos de liderazgo poco participativos,
sobrecarga laboral, limitadas oportunidades de desarrollo profesional y escasos mecanismos

de reconocimiento laboral.

Estas situaciones pueden generar consecuencias negativas como disminucién de la
motivacion, aumento del ausentismo laboral, conflictos internos, rotacion de personal,
disminucion del compromiso organizacional y una menor eficiencia en la entrega de

servicios publicos.

En el caso especifico de la Direccion del Servicio de Salud Valparaiso-San Antonio,
actualmente no se cuenta con un diagnostico integral y actualizado que permita identificar
de manera objetiva cudles son los principales factores que estan influyendo en la percepcion

del clima laboral de sus funcionarios.

La ausencia de informacion sistematizada dificulta la toma de decisiones por parte de la
administracion, limitando la implementacion de estrategias orientadas al mejoramiento del

bienestar organizacional y al fortalecimiento del desempeio institucional.

Frente a esta situacion, surge la necesidad de desarrollar una investigacion que permita
diagnosticar el clima laboral existente dentro de la institucion, identificar sus principales
factores determinantes y generar propuestas de mejora orientadas a fortalecer tanto el

bienestar de los funcionarios como la eficiencia organizacional.
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1.4 Preguntas de Investigacion
Pregunta principal
(Cuaéles son los factores que influyen en la percepcion del clima laboral de los funcionarios

de la Direccion del Servicio de Salud Valparaiso-San Antonio?

Preguntas especificas

. (Como influye el liderazgo de las jefaturas en la percepcion del clima laboral?

. (De qué manera la comunicacion interna afecta la satisfaccion de los funcionarios?
. (Como impactan las condiciones laborales en el bienestar organizacional?

. (Existe relacion entre la antigiiedad laboral y la percepcion del clima laboral?

. (Qué propuestas de mejora pueden implementarse para fortalecer el clima laboral?

1.5 Justificacion

El presente estudio sobre clima laboral, fue realizado en una institucion publica, debido a
que cualquier alteracidon que se genere en el ambiente organizacional, producird un impacto
directo en el funcionamiento eficiente por parte de este servicio del Estado, en la satisfaccion
de los funcionarios y en la calidad de los servicios entregados a la ciudadania. Debido que,
un clima laboral desfavorable, puede producir efectos negativos en los funcionarios, tales
como, disminucién de la motivacion, reduccion de la productividad, aumento del estrés
laboral y principalmente una disminucién del compromiso con los objetivos estratégicos
institucionales. En cambio, un clima laboral favorable, promueve la colaboracion, mejora el

desempeno laboral, fortalece la motivacion y aumenta el compromiso organizacional.

Dado lo anterior, desde una perspectiva institucional, resulta fundamental contar con un
diagnostico confiable del clima laboral existente, ya que esto permitira identificar fortalezas
y debilidades dentro de la institucion, facilitando la toma de decisiones orientadas al
cumplimiento de los objetivos estratégicos y a la optimizacion de los procesos internos. De
esta manera, contribuird al mejoramiento del bienestar de los funcionarios y al

fortalecimiento de la gestion organizacional.
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Desde una visual practica, los resultados de esta investigacion podran guiar como base para
el diseno de planes de mejora, la modificacion de los reglamentos internos y/o la
implementacion de estrategias orientadas al bienestar laboral y al fortalecimiento de las

relaciones organizacionales.

Finalmente, desde una mirada académica, el presente estudio, contribuira al fortalecimiento
de los conocimientos existentes sobre comportamiento organizacional y clima laboral en
instituciones del sector publico chileno, aportando antecedentes que podran ser utilizados en

futuras investigaciones.

Por estas razones, el presente estudio resulta relevante, pertinente y necesario para promover

un ambiente de trabajo saludable y contribuir al mejoramiento de la eficiencia institucional.
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1.6 Objetivos

1.6.1 Objetivo general

Evaluar el clima laboral de una institucion publica, con el propdsito de identificar aquellos
factores que influyen en la percepcion y bienestar de los funcionarios, con el fin de proponer
recomendaciones orientadas a mejorar el ambiente organizacional y el desempeiio

institucional.

1.6.2 Objetivos especificos

. Efectuar un andlisis de la percepcion de los funcionarios, en lo referido a la
comunicacion interna y flujos de informacion.

. Identificar el estilo de liderazgo de las jefaturas y como ésta influye en la
motivacion laboral y el desempefio de los funcionarios.

. Evaluar las condiciones laborales, las cargas de trabajo y los recursos fisicos
disponibles dentro de la institucion.

. Examinar los registros que den cuenta los niveles de reconocimiento formal e
informal, satisfaccion laboral y oportunidades de desarrollo profesional.

. Detectar aquellas areas criticas del clima laboral, que puedan afectar el bienestar
de los funcionarios o el cumplimiento de los objetivos estratégicos
institucionales.

. Proponer recomendaciones a los procesos, y que estas se encuentren basadas en
los resultados de los analisis, para poder fortalecer el clima laboral y apoyar la

gestion organizacional.
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1.7 Alcance del Estudio

El presente estudio se centrard principalmente en la evaluacion del clima laboral en una

institucion publica. El alcance del estudio se delimitara de la siguiente manera:

1.7.1 Alcance Geografico
Se centrara exclusivamente en la Direccion del Servicio de Salud Valparaiso-San Antonio.

Se consideraran los diferentes departamentos situados en la Direccion del servicio, ubicado

en la comuna de Valparaiso.

1.7.2 Alcance Técnico

. Aplicacion de una encuesta estructurada para medir la percepcion del clima

laboral a los funcionarios de la Direccion del Servicio de Salud Valparaiso-San

Antonio.
. Analisis estadistico de los datos obtenidos mediante encuesta.
. Evaluacion de las dimensiones relacionadas con liderazgo, comunicacion,

relaciones interpersonales y satisfaccion laboral.

. Identificacion de las brechas organizacionales que afectan el clima laboral.
. Disefio de propuestas de mejora orientadas al fortalecimiento del clima
organizacional.

No incluira la implementacion de las soluciones.
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1.7.3 Alcance Temporal

Se enfocara en evaluar el clima laboral se efectuara en un inico momento, durante el mes de
enero 2026. El andlisis se basara en la informacion obtenida mediante la aplicacion de una

encuesta.

1.7.4 Alcance del Impacto

El impacto de esta investigacion se orienta en proporcionar informacién util para la toma de
decisiones institucionales en materia de gestion de personas.

Evaluacion de beneficios laborales:

. Reduccion de conflictos laborales, rotacion y ausentismo.
. Mejora el rendimiento en la calidad del servicio.
. Impulsar relaciones laborales mas colaborativas.

No considerara la medicion real de los impactos, solo estimaciones basadas en datos

disponibles.

1.7.5 Limitaciones del Alcance:

No incluira la implementacion de las propuestas sugeridas.

No contempla un analisis financiero detallado de las medidas propuestas.

No incluye la evaluacion longitudinal posterior a la aplicacion de mejoras.

No incorpora un analisis administrativo de indicadores histdricos de recursos humanos, tales

como rotacidon o ausentismo institucional.
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CAPITULO II: MARCO REFERENCIAL DE LA ORGANIZACION

2.1 Historia de la institucion

El Servicio de Salud Valparaiso-San Antonio (SSVSA) forma parte del Sistema Nacional de
Servicios de Salud de Chile y corresponde a uno de los servicios publicos encargados de
gestionar y coordinar la red asistencial de salud dentro de su jurisdiccion territorial en la

Region de Valparaiso.

Su origen se enmarca en la reorganizacion del sistema publico de salud chileno establecida
mediante el Decreto Ley N° 2.763 de 1.979, normativa que cre6 los Servicios de Salud como
organismos funcionalmente descentralizados, dotados de personalidad juridica y patrimonio

propio.

El SSVSA tiene como responsabilidad principal administrar la red publica de salud en las
provincias de Valparaiso y San Antonio, coordinando establecimientos hospitalarios, centros
de atencion primaria y diversos dispositivos de salud orientados a satisfacer las necesidades

de la poblacion usuaria.

Actualmente, esta institucion cumple un rol estratégico en la ejecucion de politicas publicas

sanitarias impulsadas por el Ministerio de Salud de Chile.

2.2 Mision institucional
La mision del Servicio de Salud Valparaiso-San Antonio es articular y gestionar la red de

salud para proteger y mejorar la salud de las personas con calidad y equidad, con énfasis en

la atencidn primaria.
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2.3 Vision institucional

La vision del Servicio de Salud Valparaiso-San Antonio est4 orientada a ser una red publica
confiable, humana y eficiente, que otorga soluciones integrales de salud, reconocida por la

excelencia en su gestion y el trato a las personas.

2.4 Cobertura territorial

Tiene una gran cobertura que abarca desde la zona costera central de la Region de Valparaiso,
cubriendo la ciudad de Valparaiso, las comunas pertenecientes a las provincias de Valparaiso
y San Antonio, atendiendo a una importante poblacion beneficiaria dentro de la Region de

Valparaiso.

En detalle, la cobertura territorial incluye:
» Comunas: Valparaiso, Casablanca y Juan Fernandez.
* Provincia de San Antonio: San Antonio, Cartagena, El Tabo, El Quisco, Algarrobo,
Santo Domingo.
* Red de Atencion: Gestiona la red de salud publica que abarca desde la atencion

primaria hasta la alta complejidad en su area.

Su red asistencial estd compuesta por establecimientos dependientes:

. Hospitales Principales de la Red, de alta y mediana complejidad:
- Hospital Carlos Van Buren (Valparaiso): Alta complejidad
- Hospital Claudio Vicuiia (San Antonio): Mediana/ alta complejidad
- Hospital Eduardo Pereira (Valparaiso): Especialidad
- Hospital del Salvador (Valparaiso): Especialidad
- Hospital San José (Casablanca): Baja complejidad

. Atencion Primaria (APS): Centros de Salud Familiar (CESFAM), CECOSF,

SAPU y SAR, administrados principalmente por las municipalidades.

. CESFAM

- Consultorio Jean y Marie Thierry

- Consultorio Plaza Justicia
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SAPU/SAR
- Servicio de Alta Resolucion de Valparaiso
CECOSF

Postas rurales
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2.5 Estructura organizacional

Su estructura organizacional responde a una organizacion jerarquica. Esta encabezada por la
Direccion del Servicio, desde donde se coordinan diversas subdirecciones y departamentos

encargados de gestionar areas estratégicas.

IMAGEN N°1: ORGANIGRAMA

ORGANIGRAMA
SERVICIO DE SALUD VALPARAISO-SAN ANTONIO

‘ DIRECTOR |>
lcour'!msrmo:mos] [W%Wml St ] ITL{WW—-W AJDITORIA
e a [ |[ ol

* H. CARLOS VAN BUREN * CESFAM PLAZA JUSTION
* K. CLAUDIO WEURA * CESFAM JEAN Y WARIE THIERRY
CACINA DE PARTES } * N.OR LDUARDO PERERA  « CENTRD DE SANGRE Y TEJDOS

"W sanose Casasuavca  SOSUTOLBBERE BRSNS

|

Fuente: https://adp.serviciocivil.cl/concursos-spl/opencms/permalink/a799f48d-50d9-11e8-9a05-
6755d96a8120, pagina n°S8.
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2.6

Dotacidn de funcionarios

El estudio se tomara especificamente en la Direccion del Servicio de Salud Valparaiso-San

Antonio, cuya dotacion corresponde aproximadamente a 271 funcionarios contratados,

pertenecientes a distintas unidades y niveles jerarquicos.

Esta dotacion constituye la poblacion objetivo del presente estudio, desde la cual se obtuvo

la muestra para la aplicacion del estudio.

2.7

Principales funciones institucionales

Su objetivo principal es articular, gestionar y desarrollar la red asistencial en su territorio

geografico (parte de la provincia de Valparaiso y la provincia de San Antonio) para garantizar

atencion de salud integral.

Sus principales funciones institucionales son:

Gestion de la Red Asistencial: Gestionar la red de establecimientos de salud
(hospitales y APS) para el cuidado efectivo de la poblacion a través de acciones de
promocion, prevencion, curacion y rehabilitacion.

Articulacion de la Atencion Primaria y Hospitalaria: Asegurar la integracion de la red
asistencial en los niveles administrativo, financiero, clinico e informatico,
fortaleciendo la capacidad resolutiva del nivel primario.

Gestion Clinica y Calidad: Coordinar y dirigir la gestion asistencial, asegurando la
calidad de la atencion y la seguridad de los usuarios en la red.

Planificacion Estratégica y Contingencia: Desarrollar e implementar planes de
contingencia (como la Campana de Invierno) y planes estratégicos para enfrentar el
aumento de demanda y emergencias sanitarias.

Administracion de Recursos: Gestionar los recursos financieros, fisicos
(infraestructura) y humanos del Servicio.

Participacion Social: Establecer mecanismos de orientacion e informacion a los

usuarios, fomentando la participacion social.
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* Formacion y Capacitacion: Reforzar las competencias de los equipos de salud en la

red asistencial mediante capacitaciones.

2.8 Desafios actuales de la institucidn

Actualmente, el Servicio de Salud Valparaiso-San Antonio enfrenta diversos desafios
organizacionales, que incluyen la saturacion hospitalaria, la falta de herramientas para
caracterizar los determinantes sociales de riesgo en la poblacion y la necesidad de mejorar
la atencion preventiva. Ademads, se enfocan en fortalecer programas de apoyo a mejorar la

salud mental comunitaria y el avance en proyectos de infraestructura.

Desafios y focos de gestion actuales, tales como:

* Reduccion de saturacion hospitalaria (listas de espera)
* Gestion de informacion preventiva

* Fortalecimiento de Salud Mental

* Infraestructura de Urgencia

*  QGestion del cambio

* Restricciones presupuestarias

* Modernizacién de procesos

* Fortalecimiento del bienestar laboral
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CAPITULO IlI: ESTADO DEL ARTE

3.1 Estado del arte

Durante los tltimos afios, el clima laboral se ha consolidado como una variable relevante
para comprender el funcionamiento de las organizaciones, especialmente por su relacion con
la satisfaccion, la motivacion, el compromiso y el desempeio de los trabajadores. De
acuerdo con autores como George Litwin y Robert Stringer (1968), en sus libros sobre el
clima laboral, lo definen como un fenémeno multidimensional, asociado a las percepciones
individuales y colectivas que las personas construyen respecto de su entorno de trabajo,
incluyendo aspectos como la estructura organizacional, el liderazgo, la comunicacion, las
recompensas, el apoyo y las relaciones interpersonales. Siguiendo la misma linea, otros
autores como Luis Enrique Cantit Martinez, Norma Angélica Pedraza Melo y Sergio Manuel
Madero Gémez (2023)!, sefialan que el clima laboral, la satisfaccion y el compromiso
organizacional entregan significado a las percepciones humanas dentro de las instituciones,
pudiendo expresarse tanto en beneficios para la organizacién como en situaciones de

inconformidad.

En el ambito latinoamericano, diversos estudios han evidenciado que el clima laboral incide
en variables criticas para la gestion organizacional. En este contexto, Luis Enrique Canta
Martinez, Norma Angélica Pedraza Melo y Sergio Manuel Madero Gémez, desarrollaron
una investigacion realizada en las dependencias de una universidad de educacion superior
en la ciudad de México, analizaron la relacion que existe entre el clima laboral, la
satisfaccion laboral, el compromiso organizacional y el desempefio del capital humano. Sus
resultados muestran que la dimension de “estructura organizacional” fue la que presento
mayor capacidad explicativa sobre el desempefio laboral, lo que evidencia la importancia de

contar con funciones claras, politicas conocidas y una adecuada organizacion interna.

En Chile, los investigadores Maria Angeles Zenteno-Hidalgo y Claudia Duran Silva (2016)?,
estudiaron los factores y practicas de alto desempefio que influyen en el clima laboral en una

empresa de recursos naturales, en la Region de Biobio. La investigacion identifico factores

1 Ver mayor detalle en la bibliografia de este trabajo.
2 Ver mayor detalle en la bibliografia de este trabajo.
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relevantes como la remuneracion y justicia, el trabajo en equipo y liderazgo, la calidad y
efectividad, la comunicacion, la seguridad laboral y el apoyo para el desempefio. Ademas, el
estudio destaca que el clima laboral se vincula con variables como satisfaccion, motivacion,

compromiso y desempefio organizacional.

La evidencia también muestra que el liderazgo constituye una dimension central del clima
laboral. En un estudio realizado sobre el clima laboral en el sector de salud publica, sus
autores Juan Clerc, Angélica Saldivia y Marisela Serrano (2006)°, sostienen que el liderazgo
influye en el trabajo en equipo, la resolucion de conflictos, la comunicacion interna y la
calidad del trato hacia los usuarios. Asimismo, advierten que un liderazgo deficiente puede
generar descoordinacion, pérdida de sentido de pertenencia, conflictos internos y deterioro

del clima organizacional.

Una investigacion reciente ha reforzado la concepcion sobre la relacion entre el clima laboral
y habilidades directivas. Sus autores Adan José¢ Doria-Velarde, Amely Dolibeth Vivas-
Escalante, Felipe Ysaac Neira-Valdivia y Demetrio Pedro Durand-Saavedra (2023)*
estudiaron organizaciones de la Region del Maule y concluyeron que existe una correlacion
positiva significativa entre clima laboral y habilidades directivas, con un coeficiente Rho de
Spearman de 0,865 y significancia menor a 0,05. Esto permite sostener que un ambiente

laboral favorable se asocia con mejores capacidades de liderazgo, de gestion y de direccion.

En conjunto, la literatura revisada permite sostener que el clima laboral no solo constituye
una percepcion subjetiva de los funcionarios, sino también un elemento estratégico para la
gestion de personas y el cumplimiento de los objetivos institucionales. Los estudios de
investigacion revisados coinciden en que dimensiones como el liderazgo, la comunicacion
interna, el reconocimiento, la justicia organizacional, las condiciones laborales y el
desarrollo profesional inciden directamente en el bienestar de los trabajadores y en el

desempefio de las organizaciones.

Por lo anterior, el andlisis del clima laboral en una institucién publica resulta pertinente, ya
que permite identificar fortalezas y debilidades internas, orientar la toma de decisiones y

disefiar propuestas de mejora que contribuyan al bienestar de los funcionarios y a la

3 Ver mayor detalle en la bibliografia de este trabajo.
4 Ver mayor detalle en la bibliografia de este trabajo.
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eficiencia institucional. En este sentido, el presente estudio se inserta en una linea de
investigacion relevante para la gestion publica, al formular un diagnostico del clima laboral
en la Direccion del Servicio de Salud Valparaiso-San Antonio y proponer recomendaciones

orientadas al fortalecimiento del ambiente organizacional.

3.2 Justificacion de las dimensiones analizadas

La literatura estudiada sobre el clima laboral presenta multiples dimensiones de analisis, no
existe un modelo unico aplicable a todas las organizaciones, ya que estas pueden variar segin

el contexto institucional y los objetivos de cada investigacion.

Diversos autores han identificado dimensiones recurrentes como liderazgo, comunicacion,
reconocimiento, condiciones laborales, trabajo en equipo y desarrollo profesional como
factores determinantes del clima organizacional. Segun Maria Angeles Zenteno-Hidalgo y
Claudia Duran Silva (2016), destacan la relevancia de wvariables como liderazgo,
comunicacion, equidad y apoyo al desempefio en la percepcion del clima laboral. Asimismo,
Clerc, Saldivia y Serrano (2006) enfatizan en el impacto del liderazgo y las relaciones

interpersonales dentro de organizaciones del sector salud.

Considerando dichos antecedentes expuestos y la realidad organizacional de la Direccion del
Servicio de Salud Valparaiso-San Antonio, en esta investigacion se selecciond las
dimensiones de liderazgo, comunicacion interna, motivacioén laboral, trabajo en equipo y
condiciones laborales, debido a que representan factores directamente vinculados con el

bienestar funcionario y el desempefio institucional.
La seleccion de estas dimensiones busca abordar aquellos aspectos que, segun la literatura

revisada, presentan mayor incidencia en la percepcion del clima laboral dentro de las

organizaciones publicas y particularmente en instituciones vinculadas al area de la salud.
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CAPITULO IV: MARCO TEORICO

4.1 Definicidn de Clima Laboral

El clima laboral, también llamado clima organizacional, surge a partir de estudios de la
psicologia organizacional y de la teoria de las relaciones humanas, las cuales reconocen que
el comportamiento de los funcionarios no depende tinicamente de factores econdmicos, sino
que también de variables sociales, psicologicas y organizacionales. Con el tiempo, el
concepto se ha incorporado en la gestién organizacional y, posteriormente, en la gestion
publica, posiciondndose como una herramienta clave para mejorar la eficiencia institucional,

la satisfaccion laboral, la calidad del servicio y la modernizacion del Estado.

El clima laboral se entiende como el conjunto de percepciones que los miembros de una
organizacion construyen respecto de su entorno de trabajo. Estas percepciones se relacionan
con diversos factores que afectan de mayor o menor medida en la motivacion de los
funcionarios, considerando aspectos como, su entorno de trabajo, relaciones interpersonales,

condiciones laborales y las practicas de gestion organizacional.

Autores como George Litwin y Robert Stringer (1968)°, han abordado este concepto desde
el ambito del comportamiento organizacional. En base a eso, plantean que el clima
organizacional influye directamente en la motivacion y en el comportamiento de los
trabajadores. Por otra parte, segin autores como Idalberto Chiavenato (2009)® y Stephen P.
Robbins (2013), coinciden en que el clima laboral incide en la conducta, el desempefio y la

satisfaccion laboral de los empleados.

> Ver mayor detalle en la bibliografia de este trabajo.
6 Ver mayor detalle en la bibliografia de este trabajo.
7 Ver mayor detalle en la bibliografia de este trabajo.

25



4.2 Clima Laboral en instituciones publicas

En instituciones publicas de salud, el clima laboral se refiere a la percepcion compartida de
los funcionarios respecto de su entorno de trabajo, incluyendo aspectos organizacionales,
normativos y relacionales, entendiendo este ultimo como la calidad de las relaciones

interpersonales entre los funcionarios y las jefaturas.

Presentan caracteristicas estructurales jerarquicas y culturales que influyen directamente en
la conformacion del clima laboral. Suelen operar con procedimientos normados, marcos
legales estrictos y una fuerte orientacion hacia la transparencia, la probidad y el
cumplimiento normativo. A diferencia del sector privado, su objetivo principal no es la

rentabilidad econdmica, sino el suministro de servicios a la ciudadania y el bienestar social.

En este sentido, el clima laboral adquiere un rol estratégico, ya que el desempefio de los
funcionarios publicos impacta directamente en la calidad, oportunidad y eficiencia del
servicio publico. Un clima laboral desfavorable puede traducirse en una baja motivacion,
una resistencia al cambio, en conflictos internos, en ausentismo y rotacion, lo que finalmente

afecta la percepcion ciudadana sobre la institucion.

Ademas, el sector publico suele enfrentar limitaciones en los sistemas de incentivos, debido
a normativas que regulan las remuneraciones, los ascensos y los reconocimientos. Esto
puede generar desmotivacion si no se complementa con practicas de reconocimiento no
monetario, liderazgo efectivo y oportunidades de desarrollo profesional. En este sentido, el
liderazgo cobra especial relevancia, ya que las jefaturas deben equilibrar el cumplimiento
normativo con la gestion de personas, promoviendo ambientes de respeto, participacion y

confianza.

Otro aspecto relevante, es la estabilidad laboral, que, si bien entrega seguridad a los
funcionarios, puede generar conformismo o una menor orientacion a la eficiencia en el
desempefio si no existe una adecuada gestion del clima laboral y del compromiso
organizacional. Por ello, la evaluacion periddica en las instituciones publicas se convierte en
una herramienta clave para identificar brechas, fortalecer el bienestar laboral y apoyar los

procesos de modernizacion del Estado.
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4.3 Teorias del comportamiento organizacional aplicadas al clima laboral

El estudio del clima laboral se sustenta en diversas teorias del comportamiento
organizacional que explican cdmo las percepciones, motivacién y relaciones humanas

influyen en el desempefio dentro de las organizaciones.

En este sentido se observa que, la teoria del clima organizacional desarrollada por autores
como George Litwin y Robert Stringer, establecen que el ambiente laboral influye
directamente en la motivaciéon y el comportamiento de los individuos, proponiendo
dimensiones como la estructura, el reconocimiento, las relaciones humanas y el apoyo

organizacional.

Por su parte, la teoria de los factores del autor Frederick Herzberg®, distingue entre factores
higiénicos, asociados a las condiciones laborales, y factores motivacionales, vinculados al
reconocimiento y desarrollo personal, explicando cémo ambos inciden en la satisfaccion

laboral.

Igualmente, la teoria de la jerarquia de necesidades del autor Abraham Maslow”, plantea que
los individuos buscan satisfacer necesidades progresivamente, desde aspectos basicos hasta

la autorrealizacion, lo que se relaciona directamente con la calidad del ambiente laboral.
Finalmente, seglin autores como Stephen P. Robbins y Idalberto Chiavenato destacan que el

clima organizacional constituye un factor determinante del desempefo, la productividad y

el compromiso organizacional.

4.4 Dimensiones del Clima Laboral

El clima laboral es un fendémeno multidimensional, compuesto por diversos factores que

influyen en la percepcion de los funcionarios. Estas dimensiones fueron seleccionadas,

8 Ver mayor detalle en la bibliografia de este trabajo.
9 Ver mayor detalle en la bibliografia de este trabajo.
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debido a su coherencia con el instrumento aplicado, compuesto por 28 items distribuidos en

siete dimensiones evaluadas.

4.4.1 Comunicacion interna

La comunicacion interna constituye una dimensién fundamental del clima laboral, ya que,
se refiere al grado en que la informacion fluye de manera clara, oportuna y comprensible
dentro de la institucion. Implica no solo la entrega formal de directrices, normativas y
lineamientos estratégicos, sino también los procesos informales de interaccion cotidiana

entre funcionarios y jefaturas.

Esta dimension abarca la existencia y efectividad de canales formales (resoluciones,
dictdmenes, circulares, correos institucionales, reuniones, plataformas digitales) e
informales (conversaciones espontaneas, redes internas), asi como la calidad del intercambio
comunicacional. Un elemento clave es la existencia de una comunicacion bidireccional, es
decir, la posibilidad de que los funcionarios no solo reciban informacién, sino que también

puedan expresar opiniones, sugerencias o inquietudes sin temor a represalias.

Una comunicacion interna efectiva disminuye la ambigiiedad en las funciones, reduce
rumores y conflictos internos, mejora la coordinacion entre unidades y fortalece la confianza
organizacional. En el sector ptblico, ademas, favorece la transparencia y la coherencia en la
ejecucion de politicas institucionales, impactando directamente en el compromiso

organizacional y la motivacion de los equipos de trabajo.
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4.4.2 Liderazgo

El liderazgo se refiere al estilo de direccion ejercido por las jefaturas y su capacidad para
influir positivamente en el desempefio y bienestar de los funcionarios. Esta dimension
considera la forma en que los lideres orientan, apoyan, supervisan y acompafian a sus equipos
de trabajos, asi como su habilidad para generar confianza, conexion y sentido de proposito

compartido.

Un liderazgo efectivo se caracteriza por la claridad en la asignacion de tareas, la toma de
decisiones participativas, la capacidad de escuchar activamente, el reconocimiento del
esfuerzo y el fomento del desarrollo profesional. Los estilos de liderazgo transformacional
y participativo suelen asociarse con climas laborales mas positivos, ya que, promueven la

motivacion intrinseca, la innovacién y el compromiso organizacional.

En contraste, estilos autoritarios o excesivamente controladores pueden generar
desmotivacion laboral, estrés laboral y conflictos interpersonales. En el contexto del sector
publico, el liderazgo cobra especial relevancia debido a la responsabilidad ética y social que

implica la gestion de recursos publicos y la prestacion de servicios a la ciudadania.

4.4.3 Condiciones laborales

La dimension de condiciones laborales comprende tanto el entorno fisico de trabajo como
los recursos materiales, tecnologicos y organizacionales disponibles para el adecuado
desempefio de las funciones. Incluye aspectos como infraestructura, iluminacion,

ventilacion, equipamiento, herramientas digitales, seguridad laboral y ergonomia.

También, considera la carga laboral, la distribucion equitativa de tareas, los horarios de
trabajo y la conciliacion entre la vida laboral y personal. Una carga excesiva o una
distribucion inequitativa puede generar agotamiento, estrés cronico y disminucion del

rendimiento, afectando negativamente el clima organizacional.

29



Condiciones laborales adecuadas contribuyen a la eficiencia institucional, mejoran la
productividad y previenen el desgaste fisico y emocional de los funcionarios. En el sector
publico, esta dimension es especialmente relevante, ya que las limitaciones presupuestarias
o la burocracia pueden impactar en la disponibilidad de recursos, influyendo directamente

en la percepcion del bienestar laboral.

4.4.4 Relaciones interpersonales

Se relaciona con la calidad de las interacciones entre compaiieros de trabajo y entre distintos
niveles jerarquicos. Incluye aspectos como la cooperacion, el respeto mutuo, el apoyo entre
pares y el clima emocional existente. Las relaciones interpersonales saludables favorecen el

trabajo en equipo, la resolucion de conflictos y un ambiente laboral armonioso.

4.4.5 Reconocimiento y motivacion

Esta dimension evalua el grado en que la organizacion valora el desempefio de sus
funcionarios mediante incentivos, retroalimentacion y reconocimiento explicito de los logros
alcanzados. El reconocimiento oportuno fortalece la motivacion, incrementa la satisfaccion
laboral y refuerza conductas alineadas con los objetivos organizacionales fortaleciendo el

compromiso organizacional.

4.4.6 Desarrollo profesional

El desarrollo profesional se refiere a las oportunidades de capacitacion, aprendizaje continuo
y crecimiento dentro de la institucion. La posibilidad de adquirir nuevas competencias y
proyectarse profesionalmente genera un mayor compromiso, sentido de pertenencia y la

disposicion al cambio organizacional.
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En conjunto, estas dimensiones influyen directamente en la satisfaccion laboral, el bienestar
de los funcionarios y el desempefio organizacional, convirtiéndose en un insumo clave para

la toma de decisiones y la implementacion de acciones de mejora en las instituciones.

4.5 Clima laboral y desempefio organizacional

Un clima laboral positivo se asocia con mayores niveles de compromiso, productividad y
calidad en el servicio. Por el contrario, un clima laboral negativo puede provocar ausentismo,
rotacion, estrés laboral y bajo rendimiento productivo. Las teorias del comportamiento
organizacional sostienen que las percepciones de los funcionarios determinan directamente

su actitud frente al trabajo y, en consecuencia, a su desempeiio.

4.6 Clima Laboral en el Sector Privado

En el sector privado, el clima laboral suele estar mas vinculado al cumplimiento de metas
productivas y la competitividad organizacional. A diferencia del sector publico, las
organizaciones privadas poseen mayor flexibilidad para implementar incentivos
econdmicos, promociones internas y sistemas de evaluacion del desempeno, lo que puede
influir directamente en la motivacion de los trabajadores. Las empresas privadas suelen
adaptarse con mayor rapidez a los cambios del entorno, incorporando innovaciones en
gestion, en tecnologias y en los modelos de trabajo, los que influyen directamente en la

experiencia laboral de sus trabajadores.

Un clima positivo favorece el compromiso, la motivacion y la retencion de talento, mientras
que un clima negativo puede impactar en la eficiencia, la calidad del producto o servicio y

en la imagen corporativa.

No obstante, el sector privado también enfrenta desafios importantes en materia de clima
laboral, tales como la presion por resultados, la inestabilidad laboral y la alta exigencia
competitiva, factores que pueden generar estrés cronico, desgaste laboral y conflictos

internos si no son gestionados adecuadamente. En este tema, el liderazgo y la comunicacion
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efectiva resultan fundamentales para equilibrar las exigencias organizacionales con el

bienestar de los trabajadores.

4.7 Comparacion entre el Clima Laboral en el Sector Publico y Privado

Mientras el sector privado presenta mayores niveles de flexibilidad organizacional y
mecanismos de incentivos econdémicos, el sector publico opera bajo estructuras mas
normadas y jerarquicas, el énfasis esta puesto en la calidad del servicio que se entrega a la
ciudadania, el riguroso cumplimiento normativo y la estabilidad institucional. En ambos
sectores, un clima laboral saludable contribuye a mejorar la satisfaccion laboral, fortalecer
el compromiso organizacional y optimizar el desempefio, evidenciando la necesidad de
implementar evaluaciones sistematicas de clima laboral como base para el disefio de

acciones de mejora y politicas de gestion de personas.

En instituciones publicas, como el Servicio de Salud Valparaiso-San Antonio, esta
diferencia resulta relevante, ya que factores como liderazgo, comunicacion interna y
reconocimiento no monetario adquieren mayor importancia en la percepcion del clima

laboral.

4.8 Rol de la direccién en la gestién del clima laboral

La direccion cumple un rol fundamental, en cuanto a la creacion y mantencion de un clima
laboral saludable. Las jefaturas son responsables de promover un liderazgo respetuoso,
participativo y orientado al bienestar de los trabajadores. Asegurando una comunicacioén
clara, la resolucion adecuada de conflictos y el reconocimiento del desempeiio. En el sector
publico, la direccion debe equilibrar el cumplimiento normativo con una adecuada gestion

de personas.
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4.9 Ley Kariny suimpacto en el clima laboral

La Ley Karin es una normativa que fortalece medidas para la prevencion, investigacion y
sancion del acoso laboral, sexual y la violencia en el trabajo en una institucion publica y
privada. Su rol en el clima laboral es fundamental, ya que promueve entornos de trabajo
seguros, respetuosos y libres de violencia, contribuyendo a la proteccion de la dignidad de
los funcionarios y al fortalecimiento de una cultura organizacional basada en el respeto y la

convivencia laboral.
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CAPITULO V: METODOLOGIA

5.1 Enfoque, tipo y disefio de la investigacion

La presente investigacion se desarrolla bajo un enfoque cuantitativo, ya que busca medir y
analizar el clima laboral mediante la recoleccion de datos a través de una encuesta
estructurada de escala tipo Likert, compuesta por 28 items distribuidas en cinco niveles. Este
instrumento se considera estandarizado, debido que presenta una estructura uniforme de
aplicacién y respuesta para todos los participantes, permitiendo obtener informacion

homogénea y facilitando su posterior anélisis estadistico.

En cuanto a su alcance, corresponde a un estudio de tipo descriptivo-correlacional. Es
descriptivo, porque tiene como propoésito caracterizar la percepcion de los funcionarios
respecto del clima laboral en la institucion estudiada; y correlacional, debido a que analiza

la relacidn existente entre las distintas dimensiones del clima laboral.

El disefio de la investigacion es no experimental, debido a que las variables no son
manipuladas por el investigador, sino que se observan en su contexto natural. Ademas,
presenta un corte transversal, dado que la recoleccion de los datos se realizd en un tinico

momento en el tiempo.

5.2 Poblacién y muestra

La poblacién objetivo de la investigacion estd compuesta por los funcionarios en calidad
juridica a Contrata de la Direccion del Servicio de Salud Valparaiso-San Antonio, cuya

dotacion al mes de diciembre corresponde aproximadamente a 271 funcionarios.
Para el desarrollo del estudio, el instrumento fue distribuido a la mayor parte de los

funcionarios de la institucidon mediante canales informales de comunicacion, invitandolos a

participar de manera voluntaria.
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Se obtuvo un total de 60 respuestas validas, lo que corresponde a la muestra efectiva del
estudio.

En este sentido, la muestra corresponde a un muestreo no probabilistico de tipo voluntario o
por autoseleccion, ya que la participacion dependid de la disposicion de los funcionarios

para responder la encuesta.

Este tipo de muestreo implica que los resultados pueden estar influenciados por sesgo de
participacion, dado que los funcionarios que respondieron pueden presentar caracteristicas
distintas a aquellas que no participaron. No obstante, permite obtener informacion relevante

respecto de la percepcion del clima laboral dentro de la institucion.

Para efectos referenciales, el tamafio de la muestra se aproxima a un nivel de confianza del
90% con un margen de error del 10%. Sin embargo, estos parametros no permiten realizar

inferencias estadisticas estrictas, debido al caracter no probabilistico del muestreo utilizado.

5.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

La técnica utilizada para la recoleccion de datos fue la encuesta, aplicada mediante un

cuestionario estructurado.

Fl instrumento fue disefiado en base a las dimensiones del clima laboral definidas en el

marco tedrico, incluyendo:

« Comunicacion interna

* Liderazgo

* Condiciones laborales

* Relaciones interpersonales

* Reconocimiento y motivacion

* Desarrollo profesional
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El cuestionario'® se construyé utilizando una escala tipo Likert de cinco niveles, que permite

medir el grado de Nunca-Siempre de los funcionarios frente a distintas afirmaciones.

5.4  Operacionalizacién de variables

La operacionalizacion de variables permite establecer la forma en que los conceptos tedricos

seran medidos en la investigacion. En este estudio, la variable principal corresponde al clima

laboral, el cual se descompone en diversas dimensiones, cada una de ellas medida a través

de indicadores especificos incluidos en el instrumento aplicado.

A continuacion, se presenta la tabla de operacionalizacion de variables:

TABLA N°1: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable Dimensién Indicadores ftems Escala
Clima Liderazgo Comunicaciéon 1-4 Likert
Laboral de objetivos,

apoyo, trato

justo,

participacion
Clima Comunicaciéon | Flujo de 5-8 Likert
Laboral interna informacion,

canales

formales,

comunicacion

inter-areas
Clima Ambiente Respeto, 9-12 Likert
Laboral laboral Trabajo en

equipo, manejo

de conflictos
Clima Condiciones de | Recursos, carga | 13-16 Likert
Laboral trabajo laboral,

infraestructura,

procesos
Clima Motivacion y Valoracion, 17-20 Likert
Laboral reconocimiento | reconocimiento,

motivacion,

equidad
Clima Desarrollo y Oportunidades, | 21-24 Likert
Laboral capacitacion aplicabilidad,

10 Cuestionario: Es el instrumento o conjunto de preguntas utilizado para la recoleccién de datos. El formato
de la encuesta se encuentra en el anexo.
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Variables sociodemograficas:

1. Género

2. Antigiiedad laboral

crecimiento
Clima Compromiso Identificacion, 25-28 Likert
Laboral organizacional | orgullo,
permanencia
Fuente: elaboracion propia

La medicion de las variables se realizé mediante una escala tipo Likert de cinco niveles,

permitiendo cuantificar la percepcion de los funcionarios respecto de cada dimension del

clima laboral.

5.5 Validez y confiabilidad del instrumento

La validez del instrumento se establecié mediante la revision del contenido, considerando la

coherencia entre los items y las dimensiones teoricas del clima laboral definidas en el marco

tedrico.

Para analizar la confiabilidad del instrumento, se utiliz6 el coeficiente Alfa de Cronbach, el

cual permite medir la consistencia interna del cuestionario.

El coeficiente Alfa de Cronbach obtenido fue de 0,966667, lo que indica un nivel de

confiabilidad excelente. Este resultado evidencia una alta consistencia interna del

instrumento, lo que permite afirmar que los items miden de manera coherente el constructo

de clima laboral.

Este resultado evidencia que las preguntas del cuestionario presentan una adecuada

coherencia, permitiendo medir adecuadamente el concepto de clima laboral.
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5.6 Técnicas de analisis de datos

Los datos recolectados fueron procesados utilizando herramientas de andlisis estadistico,

especificamente Microsoft Excel.

El anélisis se desarrollo en dos niveles:

a) Analisis descriptivo

Se calcularon medidas de tendencia central, tales como:
e Promedio
* Frecuencia

* Porcentaje

Con el objetivo de describir la percepcion de los funcionarios respecto de cada dimension

del clima laboral.

b) Analisis inferencial

Para el analisis de relaciones entre variables, se aplicaron las siguientes técnicas estadisticas:

+ Coeficiente de correlacion Spearman, utilizado para medir la relacion entre variables
de tipo ordinal, particularmente las obtenidas mediante la escala Likert.

* Analisis de varianza (ANOVA), empleado para identificar diferencias significativas
en la percepcion del clima laboral entre grupos definidos por variables como
antigliedad laboral u otras caracteristicas.

* Prueba t de Student, utilizada para comparar diferencias entre dos grupos, por

ejemplo, segun género u otra variable categorica.

Para la interpretacion de los resultados estadisticos, se considerd un nivel de significancia
de 0,05, lo que implica que se aceptan los resultados como estadisticamente significativos
cuando el valor de p es menor a 0,05.

Estas técnicas permiten identificar relaciones significativas entre las dimensiones del clima

laboral y las variables sociodemograficas de los funcionarios.
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5.7 Consideraciones éticas

La investigacion resguarda los principios éticos fundamentales, asegurando la

confidencialidad y anonimato de los participantes.
La participacion fue voluntaria, informando previamente a los funcionarios sobre los

objetivos del estudio y el uso de la informacién recopilada exclusivamente con fines

académicos.
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CAPITULO VI: ANALISIS DE RESULTADOS

6.1 Caracterizaciéon de la muestra

La encuesta fue respondida por un total de 60 funcionarios de la Direccion del Servicio de
Salud Valparaiso-San Antonio. La participacion fue voluntaria, por lo que la muestra

corresponde a funcionarios que aceptaron responder el instrumento aplicado.

Respecto al género, participaron 40 mujeres, 19 hombres y 1 persona que prefirié no
responder. En cuanto a la antigiiedad laboral, se observaron participantes distribuidos en
distintos tramos, predominando los grupos entre 4 y 6 aflos y entre 7 y 10 afios, ambos con

12 respuestas.

6.2 Confiabilidad del instrumento

Para evaluar la consistencia interna del cuestionario, se calculd el coeficiente Alfa de
Cronbach, obteniéndose un valor de 0,966667. Este resultado indica una confiabilidad
excelente, dado que valores superiores a 0,9 reflejan una alta coherencia entre los items del

instrumento.

Por lo tanto, se puede afirmar que el cuestionario utilizado presenta una adecuada

consistencia interna para medir la percepcion del clima laboral.

6.3 Analisis descriptivo general

El promedio general obtenido en el cuestionario fue de 3,61 en una escalade 1 a 5, lo que

evidencia una percepcion general moderadamente favorable del clima laboral.

Este resultado indica que, si bien la percepcion global no es negativa, existen dimensiones
especificas que presentan oportunidades de mejora, especialmente aquellas vinculadas al
reconocimiento, motivacion, desarrollo profesional y condiciones laborales.
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6.4 Resultados por dimensién

TABLA N°2: RESULTADOS POR DIMENSION

Dimension Promedio
Compromiso organizacional 4,00
Liderazgo y jefaturas 3,88

Ambiente laboral / relaciones interpersonales | 3,81

Comunicacion interna 3,53
Condiciones de trabajo 3,49
Desarrollo y capacitacion 3,33
Motivacién y reconocimiento 3,25

Fuente: elaboracion propia
La dimension mejor evaluada fue compromiso organizacional, con un promedio de 4,00, lo
que indica que los funcionarios presentan un alto nivel de identificacion con la institucion y

sus objetivos.

También se observan resultados favorables en liderazgo y jefaturas y en ambiente laboral,

aunque no alcanzan niveles 6ptimos.
Las dimensiones con menores promedios fueron motivacion y reconocimiento y desarrollo

y capacitacion, lo que sugiere que los funcionarios perciben debilidades en las oportunidades

de crecimiento, reconocimiento del desempefio y valoracion institucional.

6.5 Analisis segun género

Para comparar la percepcion del clima laboral entre hombres y mujeres, se aplico una prueba

t de Student para muestras independientes.
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El resultado obtenido fue p = 0,912, valor superior al nivel de significancia de 0,05. Por lo
tanto, no existen diferencias estadisticamente significativas entre hombres y mujeres

respecto a la percepcion general del clima laboral.

Esto permite sefialar que ambos grupos perciben el clima laboral de manera similar.

6.6 Andlisis segun antigliedad laboral

Para evaluar si existen diferencias en la percepcion del clima laboral segun la antigiiedad en

la institucidn, se aplicd un analisis de varianza de un factor (ANOVA).

Los resultados obtenidos fueron F = 1,6686 y p = 0,1379, valor superior a 0,05. En
consecuencia, no se identifican diferencias estadisticamente significativas entre los distintos
grupos de antigiiedad laboral. Esto indica que la antigiiedad en la institucion no influye de

manera significativa en la percepcion general del clima laboral.

6.7 Correlacién de Spearman

Se aplico el coeficiente de correlacion de Spearman para analizar la relacion entre la
antigiiedad laboral y la percepcion general del clima laboral. Los resultados evidenciaron un
coeficiente de correlacion de p =-0,0519, con un valor p = 0,695, lo que indica una relacion
negativa muy débil y estadisticamente no significativa. Por lo tanto, se concluye que no
existe una relacion significativa entre la antigiiedad laboral y la percepcion del clima laboral

dentro de la institucion estudiada.

6.8 Analisis cualitativo de respuestas abiertas

Las respuestas abiertas permitieron identificar temas recurrentes relacionados con aspectos

que los funcionarios consideran necesarios de mejorar.
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Los principales temas mencionados fueron:

TABLA N°3

Tema recurrente Frecuencia aproximada
Comunicacion interna y relacion con jefaturas 28
Relaciones interpersonales y trabajo en equipo 13
Reconocimiento y motivacion 12

Dotacion de personal y carga laboral 5

Procesos administrativos 4

Conflictos y convivencia laboral 3
Capacitacion y desarrollo 2

Fuente: Elaboracion propia
Los comentarios abiertos refuerzan los resultados cuantitativos, especialmente en relacion

con la necesidad de mejorar la comunicacion interna, fortalecer el reconocimiento

institucional y promover mejores relaciones de trabajo entre funcionarios y jefaturas.

43



6.9 Sintesis de hallazgos

Los resultados permiten concluir que el clima laboral presenta una evaluacién general
moderadamente favorable. Sin embargo, existen dimensiones criticas que requieren
atencion, particularmente motivacion y reconocimiento, desarrollo y capacitacion, y

condiciones de trabajo.

Asimismo, los andlisis estadisticos muestran que no existen diferencias significativas segin
género ni antigiiedad laboral, lo que sugiere que la percepcion del clima laboral es

relativamente homogénea entre los funcionarios encuestados.
En consecuencia, las acciones de mejora deberian orientarse principalmente al

fortalecimiento de la comunicacidon interna, el reconocimiento del desempefio, las

oportunidades de desarrollo y la gestion de las relaciones laborales.
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CAPITULO VII: CONCLUSIONES

7.1 Conclusién general

Los resultados evidencian que el clima laboral en la Direccion del Servicio de Salud
Valparaiso-San Antonio presenta una base organizacional relativamente estable, reflejada en
altos niveles de compromiso institucional y relaciones interpersonales favorables. Sin
embargo, persisten debilidades estructurales vinculadas al reconocimiento, desarrollo
profesional y condiciones laborales, las cuales podrian afectar la motivacion y sostenibilidad
del compromiso organizacional en el largo plazo. Estas brechas adquieren una mayor
relevancia en instituciones publicas, donde el bienestar de los funcionarios puede impactar

indirectamente en la continuidad operativa y calidad del servicio entregado a la ciudadania.

En este sentido, se concluye que los factores que influyen en el clima laboral corresponden
principalmente al reconocimiento, la comunicacion interna y las oportunidades de desarrollo

profesional.

7.2 Implicancias organizacionales y relacion tedrica

Los resultados obtenidos evidencian que la Direccion del Servicio de Salud Valparaiso-San
Antonio presenta una percepcion general moderadamente favorable respecto de su clima
laboral, destacando como principal fortaleza el compromiso organizacional. Esto refleja que
los funcionarios mantienen un alto nivel de identificacién con la instituciéon y con el
cumplimiento de sus funciones, aspecto especialmente relevante dentro del sector publico,
donde la continuidad operativa y la calidad del servicio entregado a la ciudadania dependen

en gran medida del compromiso de sus equipos de trabajo.

De igual manera, las dimensiones relacionadas con liderazgo y relaciones interpersonales
obtuvieron evaluaciones positivas, lo que sugiere la existencia de un ambiente laboral
relativamente adecuado en términos de convivencia, apoyo entre equipos y relacion con las

jefaturas.
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Sin embargo, el estudio también identifico areas criticas que requieren atencion institucional.
Las dimensiones de motivacion y reconocimiento, desarrollo profesional y condiciones
laborales presentaron las evaluaciones mas bajas, evidenciando percepciones asociadas a
escasas oportunidades de crecimiento, limitado reconocimiento al desempeflo y ciertas
deficiencias en el entorno de trabajo. Estas situaciones podrian afectar la motivacion de los

funcionarios en el largo plazo si no se abordan mediante acciones concretas.

Estos hallazgos presentan coherencia con las teorias revisadas en el marco tedrico. Desde la
perspectiva del autor Frederick Herzberg, factores como el reconocimiento, las
oportunidades de desarrollo y las condiciones laborales influyen directamente en la
satisfaccion de los trabajadores. Del mismo modo, lo planteado por los autores George
Litwin y Robert Stringer permite comprender como el entorno organizacional impacta en la

motivacion y el comportamiento de los funcionarios.

En el contexto donde las instituciones publicas enfrentan crecientes exigencias de eficiencia,
transparencia y calidad en la atencion, fortalecer el clima laboral deja de ser una medida
complementaria y se convierte en una necesidad estratégica para promover el bienestar de

los funcionarios y mejorar el desempefio institucional.

7.3  Analisis de variables sociodemograficas

Los analisis inferenciales permiten concluir que:

* No existen diferencias estadisticamente significativas en la percepcion del clima
laboral segun género, lo que indica una percepcion homogénea entre hombres y
mujeres.

» Tampoco se identifican diferencias significativas segun antigiiedad laboral, lo que
sugiere que la percepcion del clima laboral es transversal entre los distintos grupos
de funcionarios.

* La correlacion entre antigiiedad y clima laboral es negativa muy débil y
estadisticamente no significativa, lo que indica que la experiencia laboral no influye
de manera relevante en la percepcion del clima.

Estos resultados permiten inferir que los factores que afectan el clima laboral son de caracter

organizacional general y no dependen de caracteristicas individuales de los funcionarios.
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7.4 Limitaciones del estudio

Se presentaron ciertas limitaciones que deben ser consideradas al momento de interpretar los

resultados obtenidos.

Una de las principales limitaciones fue la participacion voluntaria de los funcionarios, lo que
pudo generar sesgos asociados a la disposicion individual para responder. Asimismo, al
tratarse de una medicion realizada en un unico momento temporal, los resultados reflejan

una percepcion especifica que podria varia frente a cambios institucionales futuros.

Por otra parte, el instrumento utilizado corresponde a un cuestionario de percepcion, lo que
implica que los resultados se basan en opiniones subjetivas de los funcionarios. En este
sentido, factores personales o contextuales pueden influir en las respuestas, lo que constituye

una limitacidn inherente a este estudio.

Finalmente, se incorpor6 como complemento un analisis cualitativo de respuestas abiertas,
aunque el estudio se centrd principalmente en un enfoque cuantitativo, lo que restringe la
profundidad interpretativa de ciertos fendmenos organizacionales. No obstante, los
resultados obtenidos permiten identificar tendencias relevantes y aportar informacion util

para la toma de decisiones y el mejoramiento del clima laboral en la institucion estudiada.
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CAPITULO VIIl: PROPUESTAS DE MEJORA

8.1 Obijetivo de las propuestas

Las siguientes propuestas tienen como objetivo fortalecer el clima laboral en la Direccion
del Servicio de Salud Valparaiso-San Antonio, abordando las principales debilidades

identificadas en el estudio.

Se sugiere implementar un programa con las mejoras planteadas, con un reconocimiento
trimestral, liderado por la unidad de calidad de vida y con una retroalimentacion para evaluar

semestralmente la satisfaccion de los funcionarios.

Debido a las restricciones presupuestarias propias del sector publico, las propuestas priorizan

acciones de bajo costo monetario y de alto impacto organizacional.

8.2 Fortalecimiento del sistema de reconocimiento

Considerando que la dimension de motivacion y reconocimiento obtuvo una de las
evaluaciones mas bajas dentro del estudio, se propone implementar un sistema formal de

reconocimiento no monetario, que permita visibilizar el desempefio de los funcionarios.

Acciones recomendadas:
* Instaurar un reconocimiento mensual por departamentos
* Formar equipos de apoyo para la retroalimentacion formal a las jefaturas
* Ejecutar difusion de logros institucionales por canales formales.

» Entregar incentivos simbdlicos (certificados, menciones, etc.)
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8.3 Plan de desarrollo y capacitacion

Se recomienda disenar un plan de capacitacion y desarrollo profesional alineado con las

necesidades de los funcionarios.

Acciones recomendadas:
» Establecer un programa de formacion continua, no solo para cumplimiento de metas
» Realizar capacitaciones técnicas y de habilidades blandas
* Entregar un acceso equitativo a oportunidades de desarrollo

* Mejorar planes de carrera institucional implementando el cumplimiento de objetivos

8.4 Mejora de la comunicacién interna

Dado que la comunicacion fue identificada como un aspecto relevante, se propone fortalecer

los canales de comunicacidn institucional, a cargo del departamento de Comunicaciones.

Acciones recomendadas:
» Realizar reuniones semanales de equipo para avance y establecer lineamientos
* Implementar el uso de canales formales de comunicacion bidireccional
* Entregar espacios de participacion para funcionarios

* Administrar uso de plataformas digitales internas

8.5 Fortalecimiento del liderazgo

Considerando los comentarios obtenidos en las respuestas abiertas sobre las dificultades en
la relacion con algunas jefaturas, se propone implementar talleres para potenciar las

competencias de liderazgo de las jefaturas, considerando su impacto en el clima laboral.

Acciones recomendadas:
* Implementar capacitaciones en liderazgo y gestion de personas

* Efectuar evaluacion de desempeiio trimestral para las jefaturas
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» Potenciar el desarrollo de liderazgo participativo dirigido a cargos de supervision

* Promocionar un estilo de liderazgo basados en la confianza

8.6 Mejora de las condiciones laborales

Se sugiere revisar y optimizar las condiciones de trabajo de los funcionarios, a cargo del
departamento de Prevencion de Riesgos, debido que son los encargados de optimizar los

recursos fisicos disponibles en el establecimiento.

Acciones recomendadas:
* Revisar la evaluacion de carga laboral
* Mejorar equitativamente la distribucion de tareas
*  Optimizar recursos disponibles

» Efectuar una revision de los espacios fisicos y las herramientas de trabajo

8.7 Implementacién de monitoreo continuo del clima laboral

Se recomienda establecer un sistema de evaluacion periddica del clima laboral, a cargo del

departamento de calidad de vida.

Acciones recomendadas:
» Efectuar encuestas anuales de clima laboral
» Ejecutar el seguimiento mensual de los indicadores de Recursos Humanos
» Hacer planes anuales de mejora continua

* Realizar retroalimentacion a los funcionarios de los cambios implementados
8.8 Enfoque en bienestar y salud laboral
Se propone mejorar el procedimiento interno de denuncia, investigacion y sancion del acoso

sexual y acoso laboral, con un enfoque integral de bienestar laboral, en linea con las

tendencias actuales y la normativa vigente como la Ley Karin.
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Acciones recomendadas:
* Implementar programas de salud mental para los funcionarios
» Difundir medidas de prevencion de riesgos psicosociales
* Gestionar actividades de bienestar laboral en la institucion

» Establecer medidas para el fortalecimiento del respeto y la sana convivencia laboral
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ANEXOS

1. Formato encuesta de clima laboral

La presente encuesta es parte de una investigacion académica desarrollada para la
elaboracion de una memoria destinada a optar al titulo de Ingenieria Comercial en la

Universidad Técnica Federico Santa Maria, en la region de Valparaiso.
CONSENTIMIENTO INFORMADO

La presente encuesta tiene fines exclusivamente académicos. Su participacion es totalmente
voluntaria y las respuestas son anonimas. La informacion recopilada serd utilizada
unicamente para el desarrollo de una investigacién académica y sera analizada de forma
agregada, sin identificar a personas especificas.

|:| Acepto participar voluntariamente

1. DATOS GENERALES

Género:
o Hombre
o Mujer

o Prefiero no responder

Antigiiedad laboral en la institucion:

o Menos de 1 afio

o Entrely3afos

o Entredy6 afos

o Entre 7y 10 afios

o Entre 11y 15 afios

o Entre 16 y 20 afios

o Entre 21y 25 afios

o Entre 26y 30 afios

o Mas de 30 afios
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INSTRUCCIONES

Indique su nivel de acuerdo con las siguientes afirmaciones, considerando la siguiente

escala:

1= Nunca

2= Casi nunca
3= A veces

4= Casi siempre

5= Siempre

Dimension 1: Liderazgo y Jefaturas

1. Mi jefatura comunica claramente los objetivos del trabajo.

2. Recibo apoyo y orientacioén de mi jefatura cuando lo necesito.

3. Mi jefatura demuestra un trato respetuoso hacia los funcionarios.
4. Las decisiones de la jefatura consideran la opinion del equipo.

Dimension 2: Comunicacion interna

5. La informacion relevante llega oportunamente a los funcionarios.

6 Existen canales formales claros para comunicar inquietudes o problemas.
7. La comunicacién entre unidades o departamentos es efectiva.

8 Se informa adecuadamente sobre cambios que afectan mi trabajo.

Dimension 3: Ambiente Laboral

9. Existe un ambiente de respeto entre los funcionarios.
10.  Eltrabajo en equipo es promovido en la institucion.
11.  Los conflictos laborales se gestionan adecuadamente.

12.  Me siento comodo trabajando con mis compaiieros.

Dimension 4: Condiciones laborales

13.  Cuento con los recursos materiales necesarios para desempefiar mis funciones.
14.  La carga laboral es acorde a mis responsabilidades.

15.  Las condiciones fisicas del lugar de trabajo son adecuadas.

16.  Los procesos administrativos facilitan el cumplimiento de mis funciones.
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Dimensién 5: Motivacion y Reconocimiento

17.  Mi trabajo es valorado por la institucion.

18.  Recibo el reconocimiento cuando realizo bien mi trabajo.

19.  Me siento motivado(a) para cumplir mis funciones.

20. Considero que existe equidad en el reconocimiento entre funcionarios.

Dimension 6: Desarrollo y Capacitacion

21.  Lainstitucidn ofrece oportunidades de capacitacion pertinentes.
22.  La capacitacion recibida es aplicable a mis funciones.
23.  Lainstitucion fomenta el desarrollo profesional de los funcionarios.

24.  Existen oportunidades de crecimiento o movilidad interna.

Dimensién 7: Compromiso organizacional

25.  Me siento comprometido(a) con los objetivos de la institucion.
26.  Me siento orgulloso(a) de pertenecer a esta institucion.

27.  Recomendaria esta institucion como un buen lugar para trabajar.
28.  Tengo intencidon de continuar trabajando en esta institucion.

Dimension 8: Pregunta abierta
29.  Desde su experiencia, ;qué aspectos del clima laboral consideran que deberian

mejorarse en la institucion?
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GLOSARIO

Alfa de Cronbach: Coeficiente estadistico utilizado para medir la consistencia interna de
un instrumento de recoleccion de datos, permitiendo evaluar el grado de fiabilidad de los
items que componen una escala o cuestionario.

APS (Atencién Primaria de Salud): Nivel de atencion del sistema de salud encargado de
brindar atencion integral, continua y accesible a la poblacion, enfocada en promocion,
prevencion, tratamiento y rehabilitacion.

CECOSF (Centro Comunitario de Salud Familiar): Establecimiento de salud de menor
complejidad dependiente de un CESFAM, orientado a acercar prestaciones de salud a
sectores especificos de la comunidad.

CESFAM Centro de Salud Familiar): Establecimiento de atencion primaria encargado de
otorgar prestaciones de salud integrales a la poblacion inscrita, bajo el modelo de salud
familiar y comunitaria.

Clima organizacional: Percepcion compartida por los trabajadores respecto del ambiente
laboral, incluyendo factores como liderazgo, comunicacion, relaciones interpersonales y
condiciones de trabajo.

Constructo: Variable tedrica o concepto abstracto que no se puede observar directamente,
pero que se puede medir a través de indicadores o variables observables para explicar algo.

Correlacion de Spearman: Prueba estadistica no paramétrica utilizada para medir el grado
y la direccion de asociacion entre dos variables ordinales o cuantitativas que no presentan
una distribucion normal.

Cuestionario: Instrumento de recoleccion de datos compuesto por un conjunto estructurado
de preguntas destinadas a obtener informacion de los participantes.

Escala de Likert: Método de medicion utilizado en encuestas que permite evaluar actitudes,
percepciones u opiniones mediante categorias de respuesta ordinales.
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Indicador: Medida observable utilizada para representar o evaluar una variable o dimension
especifica.

Muestra: Subconjunto de una poblacion seleccionado para participar en una investigacion.

Poblacion: Conjunto total de individuos, elementos o sujetos que poseen caracteristicas
comunes y sobre los cuales se desea obtener informacion.

SAPU (Servicio de Atencion Primaria de Urgencia): Dispositivo de atencion destinado a
resolver urgencias de baja y mediana complejidad en horario complementario al
funcionamiento habitual de los CESFAM.

SAR (Servicio de Alta Resolucion): Dispositivo de urgencia de atencidén primaria con
mayor capacidad resolutiva que un SAPU, incluyendo apoyo diagnostico y atencion médica
extendida.

SSVSA (Servicio de Salud Valparaiso-San Antonio): Organismo publico encargado de
gestionar y coordinar la red asistencial de salud en las provincias de Valparaiso y San
Antonio.

Variable: Caracteristica, atributo o fendémeno susceptible de ser medido y analizado dentro
de una investigacion.
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