














Clima organizacional en un centro de salud de Atencién Primaria

CUADRO 1

Anélisis FODE de cuestionario clima organizacional

Variable

Itemes fortalezas

Itemes debilidades

Estructura

Aqui se ha explicado el funcionamien-
to de la institucién, quién tiene la au-
toridad y qué debe hacer cada uno.

La gente se atiene a las normas de la
institucion.

Administracién

En esta institucién las personas saben
quién es su jefe.

Toma de decisiones

En esta institucién a veces no se sabe
quién es el que decide.

Identidad

Las personas de esta institucion estdn
satisfechas de pertenecer a ella.

Hasta donde yo me doy cuenta, existe
lealtad hacia la institucién.

Motivacion al Trabajo

En esta institucién hay oportunidad de
realizar algo que valga la pena.

Las personas de la institucién mues-
tran interés por el trabajo que se realiza.

En esta institucién no hay oportunidad
de obtener status.

En esta institucién no hay oportunidad
para desarrollar poder y usarlo.

Clima laboral
Confianza

Cuando tengo que hacer un trabajo di-
ficil puedo contar con la ayuda de mis
colegas.

Existen buenas relaciones humanas en-
tre los directivos (jefes) y el personal
(profesionales, auxiliares y
administrativos).

En esta institucién las personas no se
tienen confianza.

Esta institucién no se caracteriza por un
ambiente de trabajo cémodo relajado.
En esta institucién la mayoria de las

personas estan preocupadas de sus pro-
pios intereses.

Relacién desempefio-premio

En esta institucién existe mayor preo-
cupacién por destacar el trabajo mal
hecho que aquel bien hecho.

En esta institucién mientras mejor se
haga el trabajo, no es mejor el recono-
cimiento que se recibe.

Estilo de supervision

Existe la flexibilidad necesaria en la
supervision de las tareas.

En esta institucion no hay suficiente re-
conocimiento por el trabajo bien hecho.

Comunicacién

Los funcionarios se sienten libres para
hablar abiertamente con quienes los
supervisan, especialmente cuando
tienen problemas.

Desarrollo y Cambio

En esta institucion los que se desempe-
flan mejor en su trabajo no pueden lle-
gar a ocupar los mejores puestos.
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CUADRO 2
Intervenciones

Direccion y estructura

Asamblea dando cuenta del perfil obtenido en base a la percepcién que ellos tienen del clima
organizacional de su institucién de trabajo.

Cada sector y su equipo multiprofesional analiz6 en detalle su perfil de clima organizacional.
La direccion elaboré un documento definiendo el organigrama del Centro de Salud y las
funciones de cada funcionario.

El Consejo Técnico del Centro de Salud, hizo una evaluacion de la gestién de la Direccién,
de los jefes de sectores y de jefes de programas.

Se realizaron reuniones de intercambio de informacién respecto de las acciones especificas
de cada Unidad del Centro por parte de los jefes en el Consejo Técnico.

La directora llevé a cabo un trabajo directo con las Unidades de Apoyo del Consultorio, el
SOME y la Oficina de Admisiones analizando problemas de administracion y de relaciones
interpersonales.

Desarrollo personal y calidez interpersonal.

Se estableci6 la celebracién de “cumpleaiios colectivos™ en las reuniones de sector.

En las reuniones semanales se establecieron 5 a 10 minutos de “misceldneas” donde se
conversaba cualquier cosa menos temas laborales.

Se ensefiaron y practicaron técnicas de relajacién grupal.

Se introdujeron dindmicas grupales (30 minutos cada 15 dias) dirigidas a un mayor conoci-
miento personal entre los distintos estamentos, mejorar la autoestima y contencién emocional

frente al estrés laboral.

seguin eleccién de sus compaiieros de trabajo.

Recompensa

* Se implementd un cuaderno en que cualquier jefe podia hacer anotaciones positivas o negati-
vas de un funcionario y las positivas eran traspasadas a su “hoja de vida”.
¢ Se establecié un reconocimiento para el mejor profesional y mejor auxiliar de cada semestre,

Este proceso significé un trabajo con toda la
comunidad, solicitandole a ellos mismos que su-
girieran conductas especificas de los diferentes
estamentos, para mejorar el clima en las variables
detectadas como problemdticas. Cuando se da la
factibilidad de influir con acciones concretas, al
equipo se le hace dificil formularlas. En este sen-
tido se requiere un trabajo guiado para conseguir
especificidad de comportamientos.

La administracién del instrumento present6 al-
gunas dificultades dado que algunas personas cues-
tionaron el cardcter anénimo debido a que debian
sefialar estamento y afios de servicios, con lo cual
plantearon algunas reticencias. Esto es entendible

dentro del contexto de que la “falta de confianza”
es uno de los aspectos evaluados como presentes
en esta organizacion. En este sentido fue muy im-
portante que se les asegurara que la administra-
cién y andlisis de resultados se harfa por personas
ajenas a la institucion.

Las intervenciones se hicieron a nivel general
del Consultorio lo que explica que los valores al-
canzados responden fundamentalmente a una me-
joria de la percepcién de los funcionarios pertene-
cientes a los programas tradicionales que eran los
mads insatisfechos.

El equipo de familia en cambio, disminuy6 su
satisfaccion con el clima laboral en varias dimen-
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Comparaci6n total prepostintervencién
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siones, manteniendo su buen nivel de motivacién
y mejorando las variables asociadas a direccién.
Este resultado nos parece responder a que después
de un afio del inicio de este nuevo proyecto, el
equipo entré en una etapa critica de frustracion
por lo complejo de las situaciones familiares a
tratar, la conciencia de falta de herramientas téc-
nicas, las urgencias de abordar problemas de salud
mental sin contar con los recursos adecuados, el
desgaste emocional y la desmotivacién por el gran
esfuerzo y los escasos resultados. Esto se refleja
claramente en que la dimension que mostré dife-
rencias estadisticamente significativa entre ambos
grupos fue la dimensién equipo, con ademds una
baja en esta variable en relacién a la medicién
pre-post en el equipo de familia (Tablas 2 y 3).
Sin duda este Centro de Salud ain requiere
fortalecer aspectos relacionados con los incenti-
vos y recompensas, dar posibilidades de desarro-
llo profesional y personal a sus integrantes junto
con mejorar las condiciones de trabajo en cuanto
a recursos y medios técnicos. También es necesa-
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rio desarrollar capacitacién en trabajo en equipo,
estimulando la confianza entre sus miembros, dar
espacios de distensién emocional dado lo altamente
estresante del trabajo y cambiar el estilo de re-
fuerzos e incentivos. La meta es lograr un clima
que responda en general a una buena satisfaccién
laboral. Las fortalezas mds notables son la alta
motivacién por su trabajo y su interés por realizar
una labor de servicio a las personas. También se
observa que sus miembros se identifican con su
institucion y que en general las relaciones entre
jefes y subalternos se perciben como positivas.

En cuanto a las proyecciones de esta evalua-
cion, se puede establecer que la medicidn del cli-
ma organizacional es una herramienta de apoyo
que debiera utilizarse sistematicamente, con el fin
de favorecer el desarrollo organizacional y la ma-
yor eficiencia en la atencién de salud para los
usuarios.

De este modo, se puede intentar abordar los
problemas mads persistentes en la atencién prima-
ria, como son: la rotacién de personal, las licen-

TABLA 2
Comparacién postintervencion entre el grupo perteneciente (1) y no perteneciente (2)
al Programa “Familias en riesgo biopsicosocial”

Variables Grupo 1 Grupo 2 t-Student P-Value Significacion
Estructura 267 2.84 1.06 0.05
Desarrollo 2.50 2.65 0.83 0.05
Calidez 2.60 2.69 0.60 0.05
Equipo 235 2.83 2.66 0.0047 <2
Direccién 2.86 2.62 1.32 0.05
Motivacién 2.84 2.87 0.22 0.05
Recompensa 2.17 221 0.20 0.05
Supervision 2.88 2.95 0.77 0.05
TABLA 3
Comparacién prepostintervencion en el grupo perteneciente al programa
“Familias en riesgo biopsicosocial”
Variables Pre Post t-Student P-Value Significacion
Estructura 2.74 2.67 0.38 0.05
Desarrollo 2.61 2.50 0.58 0.05
Calidez 2.87 2.60 1.62 0.05
Equipo 202 235 1.82 0.036 Pre > Post
Direccién 263 2.86 1.27 0.05
Motivacién 2.89 2.84 0.31 0.05
Recompensa 2.26 2.17 0.47 0.05
Supervision 2.83 2.88 0.27 0.05
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cias médicas, la insatisfaccion por bajas remune-
raciones, etc.

Estas intervenciones constituyen también una
perspectiva innovadora y complementaria para
abordar algunos de los problemas mds persisten-
tes de la atenci6n primaria, tales como la rotacién
de personal, las licencias médicas y la insatisfac-
cién por bajas remuneraciones.
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