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Resumen

Es cada vez mas relevante que los lideres de los gobiernos locales com-
prendan los fundamentos tedricos que explican las motivaciones que
llevan a los empleados a establecer buenas relaciones interpersonales
y a mantener un clima laboral favorable. El presente trabajo se desarrolld
en el departamento de Salud del H. Ayuntamiento del municipio de
Ciudad Fernandez de San Luis Potosi, considerando la administracion
2021-2024, con el objetivo de realizar un diagnostico del clima organi-
zacional segun la percepcion de los empleados del programa Casas de
Salud y su relacion con las variables sociodemograficas de los mismos,
con la finalidad de brindarles herramientas para la situacion organiza-
cional existente en la dependencia. El tipo de investigacion se definid
bajo un enfoque cuantitativo, con un nivel de alcance descriptivo y
correlacional, ademéas de emplear un disefio metodoldgico no
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experimental y transversal, se contemplé una poblacion finita, apli-
candose un censo. La técnica de recoleccion de datos fue la encuesta,
como instrumento de recoleccion de datos se utilizo el propuesto por
Brown & Leigh (1996). Los resultados que se obtuvieron fueron que
existe un nivel aceptable de clima organizacional con una media de
4.105, tnicamente se encontrd correlacion positiva moderada entre la
dimension de expresion de los propios sentimientos con la variable
edad y una correlacién negativa moderada entre la dimension claridad
del rol y la variable experiencia laboral.

Palabras clave: Clima organizacional, usuarios y departamento
de salud.

Abstract

1t is increasingly relevant for local government leaders to understand
the theoretical foundations that explain the motivations that lead em-
ployees to establish good interpersonal relationships and maintain a
favorable work environment. The present work was developed in
the Health Department of the H. City Council of the municipality of
Ciudad Fernandez de San Luis Potosi, considering the 2021-2024
administration, with the objective of carrying out a diagnosis of the
organizational climate according to the perception of the employees
of the Casas program of Health and its relationship with their so-
ciodemographic variables, with the purpose of providing them with
tools for the existing organizational situation in the agency. The type
of research was defined under a quantitative approach, with a descrip-
tive and correlational level of scope, in addition to using a non-expe-
rimental and transversal methodological design, a finite population
was contemplated, applying a census. The data collection technique was
the survey, the one proposed by Brown and Leigh (1996) was used
as the data collection instrument. The results obtained were that there
is an acceptable level of organizational climate with a mean of 4.105,
only a moderate positive correlation was found between the dimension
of expression of one’s own feelings with the age variable and a mode-
rate negative correlation between the dimension of role clarity and the
work experience variable.

Keywords: Organizational climate, users and health department.
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Introduccion

Hoy en dia, en un mundo cada vez mas globalizado, México se enfren-
ta constantemente a rapidos cambios en los &mbitos social, econdmico
y politico, lo que complica su integracion en los mercados internacio-
nales y su relevancia en el sector salud. En este campo, la tecnologia y
el conocimiento son factores clave para su evolucion. Las instituciones
de salud experimentan transformaciones continuas tanto en los proce-
sos relacionados con la salud y la enfermedad como en la gestion de los
servicios de salud (Martinez et al. 2019).

Por ende, la interaccion entre los recursos humanos y sus organi-
zaciones da lugar a un fenémeno conocido como clima organizacional,
el cual se define como la percepcion que tienen los miembros de una
organizacion respecto a sus caracteristicas y el ambiente interno de ésta
(Noriega, 2009, citado en Gonzalez-Burboa ef al. 2014).

De acuerdo con lo anterior, el clima organizacional es uno de los
pilares base para el funcionamiento de cualquier institucion en cual-
quier ambito, son y seran siempre las personas que en ella desempefian
sus labores en las que recaerd la responsabilidad de su desarrollo o
deterioro (Ramirez, 2023). Por eso, el clima organizacional, tanto en
el sector publico como en el privado, se entiende como un conjunto
de percepciones globales basadas en las emociones que el colaborador
experimenta en su puesto de trabajo. No obstante, para comprender
plenamente esta variable, es necesario entender el comportamiento
humano, asi como la estructura y los procesos organizacionales (Gon-
zalez et al. 2021).

Vera y Sudrez (2018) sefialan que un buen clima de trabajo dentro
de la organizacion contribuye a una sana competencia entre comparne-
ros, estableciendo un comportamiento maduro entre las partes y facul-
tando a los servidores publicos a ser responsables con la organizacion
a la cual pertenecen.

Ahora bien, el desempefio de los profesionales del sector salud es
crucial para alcanzar los objetivos de una institucion, ya que la aten-
cion al paciente es el eje central en las organizaciones sanitarias. Los
pacientes buscan ser atendidos adecuadamente, confiando en que
los profesionales estén bien capacitados, informados y sean competen-
tes. Ademas, esperan una atencion de alta calidad en todo momento,
junto con una actitud humana y afectuosa que les brinde comodidad y
seguridad (Artaza et al. 2016 citado por Fajardo et al. 2020).
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El ambiente laboral en el sector ptblico de salud es una estrategia
clave a considerar debido a las diversas problematicas que se presen-
tan en el sistema de atencion. Entre ellas, destacan las deficiencias en
la infraestructura del primer nivel de atencion, la falta de un didlogo
asertivo entre colegas, y la carencia de empatia y comprension entre
el personal. Estos factores podrian estar afectando la colaboracion y el
desempefio profesional en beneficio del paciente en las instituciones de
salud (Medina y Heredia, 2023).

Aunado a ello, el departamento de Salud del municipio de Ciudad
Fernandez, del estado de San Luis Potosi (S.L.P.). facilita y amplia la
disponibilidad de los servicios de salud locales centrados en el primer
nivel de atencion basados en la concepcion de la Atencion Primaria
a la Salud en linea, con las prioridades y los mecanismos institucio-
nales existentes tanto a nivel federal como el nivel estatal. Consolida
su programa Casas de Salud, que fortalecen el primer nivel de atencion
primaria para disminuir la brecha de acceso a los servicios de salud que
existe en el ambito rural y suburbano, asi como aumentar la cantidad
de personal de salud disponible para la atencion de la poblacion en el
ambito urbano; su funcionamiento se sustenta bajo una gestion conjun-
ta entre la respuesta comunitaria local y el Departamento de Salud del
Gobierno Municipal.

Por lo tanto, surge la necesidad de evaluar y comprender las di-
namicas internas segun la percepcion de los empleados de las Casas
de Salud del Departamento de Salud del H. Ayuntamiento de Ciudad
Fernandez, S.L.P., sobre factores como la comunicacion, el apoyo por
parte de la administracion, las condiciones de trabajo, el liderazgo y las
relaciones interpersonales puede tener un impacto directo en la calidad
de los servicios de salud ofrecidos a la poblacion. Ya que un clima
organizacional inadecuado podria generar baja moral, conflictos labo-
rales y disminucion en la eficiencia de las operaciones, lo que afectaria
negativamente la atencion a los usuarios de las Casas de Salud del
clima organizacional entre los empleados.

Objetivo general

Diagnosticar el clima organizacional del programa Casas de Salud
en el departamento de Salud del H. Ayuntamiento de Ciudad Fernan-
dez, San Luis Potosi, durante la administracion 2021-2024, desde
la percepcion de los empleados, y analizar su relacion con variables
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sociodemogréficas, con el fin de ofrecer herramientas que mejoren
la situacion organizacional de la dependencia.

Preguntas de investigacion

1. {Cudl es el nivel del clima organizacional percibido por los emplea-
dos del programa Casas de Salud del departamento de Salud del H.
Ayuntamiento de Ciudad Fernandez, S.L.P., durante la administra-
cion 2021-2024?

2. (Como influyen las caracteristicas sociodemograficas de los em-
pleados del programa Casas de Salud del departamento de Salud del
H. Ayuntamiento de Ciudad Fernandez, S.L.P., en la percepcion
del clima organizacional durante la administraciéon 2021-2024?

Hipotesis

H1,: El clima organizacional de los empleados del programa Casas
de Salud que ofrece el departamento de Salud del H. Ayuntamien-
to de Ciudad Fernandez S.L.P. de la administracion 2021-2024 no
estd determinado por las caracteristicas sociodemograficas de los
mismos.

H1,: El clima organizacional de los empleados del programa Ca-
sas de Salud que ofrece el departamento de Salud del H. Ayuntamiento
de Ciudad Fernandez S.L.P. de la administracion 2021-2024 esta deter-
minado por las caracteristicas sociodemograficas de los mismos.

Marco teorico
Marco referencial

A continuacion se exploran las investigaciones previas y los enfoques
conceptuales que han abordado el tema de clima organizacional.

En Cuba, Maturell (2019) realizd6 una investigacion con el
propésito de hacer un diagndstico del clima organizacional en la
empresa Provincial de Servicios a la Salud perteneciente a la provin-
cia de Guantanamo, con la finalidad de brindarles herramientas para
la trasformacion de la negativa situacion organizacional existente
en la organizacion. Se considerd una poblacion de 132 trabajadores, la
técnica de recoleccion de datos fue la encuesta. Se encontrd un clima
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organizacional desfavorable del tipo autoritario paternalista explota-
dor, ya que la direccion no posee confianza en sus empleados, lo que
con lleva que los jefes tengan un liderazgo rigido hacia sus trabajado-
res, se caracteriza por usar amenazas y ocasionalmente recompensas.

Por otra parte, en San Luis Potosi, México, Najera et al. (2021)
llevaron a cabo un estudio con el objetivo de analizar la percepcion
de clima laboral de los funcionarios de una dependencia publica en la
ciudad de Cardenas, San Luis Potosi. El tipo de investigacion fue des-
criptiva, cuantitativa, correlacional y transversal simple, la poblacion
de estudio fue de 264 personas, se aplico la encuesta autoadministrada.
Se encontré6 que los funcionarios perciben el clima organizacional
y sus dimensiones de indiferente a bueno, con mayor cercania al esta-
do de indiferencia, mismo que representa una oportunidad para tomar
acciones que impulsen esa indiferencia a percepciones mas positivas
de los diferentes rubros diagnosticados.

Ademas, en Pert se llevo a cabo una investigacion por Ramirez y
Cobeiias (2022) con el objetivo de diagnosticar el clima organizacional
en las instituciones gubernamentales del municipio de Chiclayo. Tuvo
un enfoque cuantitativo, descriptivo, exploratorio y de disefio no expe-
rimental. Se consider6 un censo con 84 trabajadores, se aplico la técni-
ca de la encuesta, obteniendo un 0.88 de confiabilidad a través del alfa
de Cronbach. Se hall6 que el clima organizacional en las instituciones
gubernamentales del municipio de Chiclayo es adverso debido que los
ambientes y areas de trabajo se encuentran masificadas y no ofrecen
las condiciones basicas para realizar la actividades administrativas,
técnicas y gerenciales.

Asimismo, en Peru Cavero (2024) llevé a cabo un estudio con
la finalidad de determinar la relacion del clima organizacional y el
desempeifio laboral en el personal del Centro de Salud Hualmay-2023.
El nivel de investigacion fue correlacional, de disefio experimental y
de enfoque cuantitativo. Se considerd un censo de 65 trabajadores, a
los que se les aplico una encuesta. Se encontrd que el clima organiza-
cional se relaciona significativamente con el desempefio laboral en el
personal del Centro de Salud Hualmay.

Teorias de sustento teorico

Las teorias de la administracion que fundamentan esta investigacion
son: la Teoria General de Sistemas (TGS), Teoria de los Recursos y
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Capacidades, Teoria de las Relaciones Humanas y Teoria de la Buro-
cracia, ya que la TGS ayuda a entender como los cambios en una parte
de la organizacién (como las politicas de recursos humanos) pueden
afectar al clima organizacional en general. Permite analizar como las
influencias internas y externas impactan la percepcion y el bienestar de
los empleados; la teoria de recursos y capacidades, ayuda a examinar
coémo los recursos humanos (como habilidades, conocimientos y moti-
vacion) influyen en el clima organizacional; la teoria de las relaciones
humanas proporciona una base para entender como la calidad de las
relaciones entre los empleados y los lideres, asi como las condiciones
laborales, afectan el clima organizacional, y finalmente la Teoria de
la Burocracia permite analizar como la estructura formal y los proce-
dimientos burocraticos afectan el clima organizacional.

Modelo de Clima Organizacional de Brown & Leigh

El modelo propuesto por Brown & Leigh (1996) establece la existencia
de seis dimensiones, las cuales explican el clima organizacional exis-
tente en una organizacion. Cada una de estas dimensiones se describen
a continuacion, cabe mencionar que las primeras tres se refieren al area
de seguridad psicologica y las siguientes al area de significacion psico-
logica segun Valencia (2021, p.30):

1. Apoyo del superior inmediato: de acuerdo con la relacion entre el
supervisor inmediato y el subordinado, se establecen dos estilos:
uno rigido, que podria significar que carece de confianza en el em-
pleado para realizar el trabajo sin supervision constante; y un estilo
que permite distintos tramites y aprovecha los errores.

2. Claridad del rol: las circunstancias del trabajo y la percepcion de la
forma en que se logran los éxitos deben ser precisas. De esta manera, el
nivel de estrés disminuird y aumentara la simpatia y el compromiso.

3. Expresion de los propios sentimientos: los miembros de la institu-
cién expresan sus sentimientos de acuerdo a como sienten que la
institucion los esté tratando. Si siente que lo tratan como un indivi-
duo en lugar de una maquina, lo mas probable es que externalice sus
emociones.

4. Contribucion personal: cuando, dadas las politicas y el desempefio
de la instalacion, el individuo cree que sus esfuerzos son significati-
vos, es mas probable que se sienta identificado y comprometido.
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5. Reconocimiento: ya que las personas que pertenecen a una institu-
cion perciben el reconocimiento de la institucién por sus propios
esfuerzos y resultados.

6. Trabajo como reto: se considera una de las dimensiones mas impor-
tantes del crecimiento personal en el trabajo. Se trata de afrontar las
dificultades y resolverlas con habilidad e imaginacion.

Marco conceptual

El interés por el clima organizacional comenz6 cuando despert6 la im-
portancia de mostrar la relevancia del ser humano en las organizacio-
nes a través de un enfoque humanista, el cual surge en la teoria de la
relacion humana en los Estados Unidos, a partir de la década de los
anos treinta. En dicho enfoque se da prioridad a la preocupacioén por
el ser humano y su grupo social, de los aspectos técnicos y formales
se pasan a los aspectos psicologicos y sociologicos (Chiavenato, 2009
citado por Esquivel et al. 2020).

El término clima organizacional comenzd a hacerse un tema
atractivo y relevante por las empresas a finales de la década de 1960
(Esquivel et al. 2020).

A continuacion, en la Tabla 1 se presentan distintas definiciones
respecto al concepto de clima organizacional. Para efectos del presente
estudio de investigacion la definicion base que se tomé en cuenta es
la propuesta por Brown & Leigh (1996), quienes mencionan que el
clima organizacional es el ambiente que tiene la capacidad de generar
ventajas competitivas, lo que lleva a los trabajadores a desplegar mas
energia, dedicacion y tiempo para sus actividades laborales (Valencia,
2021).

TABLA 1. CONCEPTUALIZACION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Autor(es) Concepto
Litwin y Stringer (1968), citado Es un conjunto de propiedades del entorno
por Diaz (2019) de trabajo que son susceptibles de ser

medidas percibidas directa o indirectamente
por los trabajadores que vive y trabaja

en dicho entorno y que influye en su
comportamiento y motivacion.
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—> Continta (Tabla...)

Autor(es) Concepto

Tiagiuri y Litwin (1968), citado por Es la cualidad relativamente permanente

Zapata (2022) del ambiente interno de una organizacién que
experimentan sus miembros, la cual influye
en su comportamiento y puede describirse en
funcion de los valores particularmente de un
conjunto de caracteristicas y actitudes en la
organizacion.

Brown y Leigh (1996), citado por  Es el ambiente que tiene la capacidad

Valencia (2021) de generar ventajas competitivas, lo que lleva
a los trabajadores a desplegar mas energia,
dedicacion y tiempo para sus actividades
laborales. Un clima satisfactorio para el
personal los lleva a contribuir al logro de las
metas y objetivos institucionales gracias a su
buena actitud y su participacion permanente
con buen desempefio laboral.

Cota (2017) Conjunto de percepciones que
los colaboradores tienen dentro de su entorno
laboral.

Robbins y Judge (2017) Es la educacion organizacional positiva, que

estudia la forma en que las organizaciones
desarrollan fortalezas humanas, estimulan
la vitalidad y la resiliencia, y desarrollan el

potencial.

Iglesias y Torres (2018) Es el conjunto de percepciones de las
caracteristicas relativamente estables de la
organizacion, que influyen en las actividades,
el comportamiento de sus miembros, y
en el ambiente psicosocial en el que se
desenvuelven los trabajadores de una
organizacion determinada.

Esquivel et al. (2020) Es el ambiente que perciben los miembros
dentro de la organizacion y que influye en
la motivacion, en el desempefio y en la
satisfaccion en el empleo.

Fuente: Elaboracién propia a partir de los autores citados anteriormente.

Metodologia

Es una investigacion de tipo descriptiva, con enfoque cuantitativo, de
nivel correlacional y transversal (Hernandez et al. 2014). La poblacion
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de estudio se considera finita y contempla a todos los empleados que
componen al departamento de Salud del H. Ayuntamiento de Ciudad
Fernandez de la administracion 2021-2024, los cuales son 30 personas,
entre las que destacan los puestos de: Auxiliar administrativo, auxiliar
técnico, coordinador de area, dentista, paramédico, enfermera, médico,
nutridlogo y subdirector. Para efectos de estudio, se consider6 un censo
debido a que la poblacion que se contempla es pequena.

La técnica utilizada para la recoleccion de datos fue la encuesta,
conformada por un cuestionario; es decir, por “un conjunto de pregun-
tas respecto de una o mas variables a medir y las cuales se utilizan en
encuestas de todo tipo” (Hernandez y Mendoza, 2018, p. 250). Las
preguntas planteadas fueron cerradas y se aplic6 de manera autoad-
ministrada. Se utilizo el cuestionario desarrollado por Brown & Leigh
(1996), el cual se aplicod a los empleados del departamento de Salud;
se dividi6 en dos partes: la primera parte esta conformada por seis re-
activos respecto a las variables sociodemograficas: sexo, edad, estado
civil, experiencia laboral, antigiiedad laboral y nivel socioecondmico
segun la regla de la Asociacion Mexicana de Agencias de Inteligencia
de Mercado y Opinidn (aMa1) 2022 que integra seis items y la segunda
parte, esta conformada por seis dimensiones, cada una con un niumero
especifico de reactivos, siendo un total de 21 items, como se muestra
en la Tabla 2.

TABLA 2. DIMENSIONES DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Apoyo del superior inmediato 5
Claridad del rol
Contribucién personal
Reconocimiento
Expresién de los propios sentimientos

N A WO B W

Trabajo como reto
Total 21

Fuente: Elaboracion propia.

Cada uno de los reactivos que constituyeron al instrumento de
medicion se respondieron con base en una escala de Likert de cinco
puntos (del 1 al 5), tal como se muestra en la tabla 3.
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TABLA 3. NOMENCLATURA PARA RESPUESTAS

Nomenclatura

Significado Totalmente en En desacuerdo Nide De Totalmente
desacuerdo acuerdo acuerdo de acuerdo
ni en
desacuerdo

Fuente: Hernandez y Mendoza (2018, p. 274).

Para la presente investigacion se tomo en cuenta la validez de
contenido, la cual esta sustentada en el marco teoérico, segtn las teorias
y modelos utilizados. Se determind la confiabilidad del cuestionario a
través del software Statistical Package for the Social Sciences (spss)
version 25.0 en espafiol, utilizando el Alfa de Cronbach; el cual es un
indice usado para medir la confiabilidad del tipo de consistencia inter-
na de una escala; es decir, para evaluar la magnitud en que los items de
un instrumento estan correlacionados. La confiabilidad del instrumen-
to fue de 0.815 indicando una elevada confiabilidad.

Analisis de resultados
Analisis de la muestra

De los 30 empleados encuestados, 65% fueron del género femenino y
35% del género masculino; tienen una edad promedio de 31.95 afos,
una minima de 25 afios y una edad maxima de 39 afios; en cuanto
al estado civil, el 55% son solteros, casados 20%, union libre 20% y
divorciados 5%:; referente a la escolaridad concluida, el 70% cuenta
con licenciatura completa, 10% carrera técnica, 10% licenciatura
incompleta, 5% cuenta con preparatoria completa y con igual porcen-
taje tienen diplomado o maestria; referente al nivel socioecondmico el
45% de los empleados son de nivel A/B (Alto), este es el nivel mas alto
en la clasificacion, ya que son hogares con altos ingresos, un alto nivel
educativo, propiedades de gran valor, y acceso a bienes y servicios de
lujo. Los integrantes suelen tener estudios universitarios y posgrados
y ocupan posiciones directivas o profesionales, viven en zonas mas
exclusivas y poseen multiples propiedades y vehiculos de alta gama,
después con 35% el nivel C+, el 15% de los empleados son del nivel
C-y solo el 5% son del nivel C.

En cuanto a la experiencia laboral de los empleados, tienen una
media de 8 afios, una minima de 1 afio y una maxima de 18 afios;
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ademas, los empleados tienen una antigiiedad laboral en el depar-
tamento de 3.39 afios, una minima de 8 meses y una méaxima de 11 afios.

Analisis descriptivo

En cuanto al resultado global de clima organizacional presenta una me-
dia de 4.10, lo cual indica un nivel de clima organizacional dptimo y
aceptable por parte de los empleados ya que se consider6 la escala de
Likert del 1 al 5.

Referente a las medias de cada una de las dimensiones del cons-
tructo de clima organizacional se observa en la Figura 1, que los em-
pleados valoraron como la puntuacion mas alta la dimensién de cla-
ridad del rol con una media de 4.60, lo que indica que los empleados
tienen claramente definidas las circunstancias del trabajo y la percep-
cioén de la forma en que se logran sus éxitos, en segundo lugar esta la
dimension de contribucion personal con una media de 4.45; es decir,
los empleados creen que sus esfuerzos son significativos sintiéndose de
esta forma identificados y comprometidos, la dimensioén con el valor
mas bajo fue reconocimiento con una media de 3.58, la cual se rela-
ciona con la percepcion que los empleados del departamento de salud
encuestados tienen sobre el reconocimiento de la institucion a sus pro-
pios esfuerzos y resultados.

FIGURA 1. DIMENSIONES DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Dimensiones de clima organizacional
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Fuente: Elaboracion propia a través de Excel 365.
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En lo que respecta a la dimension contribucion personal se obser-
va en la Figura 4 que el item mejor calificado fue “me siento muy util
en mi trabajo” con una media de 4.75 y el item peor evaluado fue “me
siento pieza clave en el departamento” (3.75).

FIGURA 4. CONTRIBUCION PERSONAL

Contribucién personal

El trabajo que hago es muy valioso para este departamento _ 4.60
Me siento pieza clave en el departamento — 375
Wi trabajo bien hecho hace |a diferencia _4-7"U
T————

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

Fuente: Elaboracion propia a través de Excel 365.

Posteriormente, se observa en la Figura 5 las medias de los items
de la dimensién reconocimiento, el item mejor evaluado fue “mis su-
periores generalmente aprecian la forma en que realizo mi trabajo” con
una media de 4.15 y la calificacion mas baja se encuentra el item “casi
nunca siento que mi trabajo no es reconocido” con una media de 2.85.

FIGURA 5. RECONOCIMIENTO

Reconocimiento

375

El departamento reconoce el significado de |a contribucién que hago

415

Mis superiores generalmente aprecian la forma en que realizo mi
trabajo

285
Casi nunca siento que mi trabgjo no es reconocido -

1.00 2.00 3.00 4.00 5.00

Fuente: Elaboracién propia a través de Excel 365.
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Analisis correlacional

H1,: El clima organizacional de los empleados del programa Casas de
Salud que ofrece el departamento de Salud del H. Ayuntamien-
to de Ciudad Fernandez S.L.P. de la administracion 2021-2024 no
estd determinado por las caracteristicas sociodemograficas de los
mismos.

HI,: El clima organizacional de los empleados del programa
Casas de Salud que ofrece el departamento de Salud del H. Ayun-
tamiento de Ciudad Fernandez S.L.P. de la administracion 2021-2024
esta determinado por las caracteristicas sociodemograficas de los
mismos.

Las técnicas estadisticas empleadas para esta hipotesis fueron,
t para muestras independientes; para medir la relacion entre clima
organizacional (numérica) y a las variables sociodemograficas edad,
experiencia laboral y antigiiedad laboral (numéricas) se utilizo el
coeficiente de correlacion r de Pearson; ANova de un solo factor se
utilizd para medir la relacion entre clima organizacional (numérica)
con la variable estado civil (multitdémica), y por ultimo se utilizd
el coeficiente Rho de Spearman para medir la relacion entre clima
organizacional (numérica) y las variables, escolaridad y nivel socioe-
condmico (ordinales).

Con base en los resultados obtenidos en la tabla 4, se observa que
existe una correlacion positiva débil entre la dimension expresion de
los propios sentimientos con la variable edad (r=0.463%*, Sig.=0.040);
ademas, existe una correlacion negativa media entre la dimension clari-
dad del rol con la variable experiencia laboral (r=-0.521*, Sig.=0.018).
Por otra parte, se puede apreciar que no existe asociacion entre las
dimensiones con las variables sociodemograficas no mencionadas an-
teriormente debido a que se presentan niveles de significancia mayores
a 0.05.

Por tanto, existe evidencia estadistica suficiente para recha-
zar la hipoétesis alternativa, aceptando de esta forma la hipotesis
nula, la cual indica que el clima organizacional de los empleados
del programa Casas de Salud que ofrece el departamento de Salud del
H. Ayuntamiento de Ciudad Fernandez S.L.P. de la administracion
2021-2024 no esta determinado por las caracteristicas sociodemo-
graficas de los mismos, con excepcion de las dos relaciones encon-
tradas.
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Conclusiones y discusion

De acuerdo con el objetivo planteado, se encontr6 que el clima organi-
zacional en el programa Casas de Salud es considerado aceptable por
los empleados, con una media general de 4.10 en la escala de Likert del
1 al 5. Esto sugiere una percepcion global positiva, aunque hay areas
que requieren atencion para mejorar la satisfaccion y el compromiso de
los empleados.

Asimismo, los empleados valoran altamente la claridad en sus
roles y responsabilidades lo que indica una buena comprension de las
expectativas y €xito en sus tareas. También, se valora positivamente la
percepcion de que su trabajo es significativo, reflejando un compromi-
so con el trabajo y un sentido de utilidad. Los empleados perciben una
falta de aprecio y reconocimiento por sus esfuerzos y resultados, lo
cual puede afectar su motivacion y satisfaccion.

El reconocimiento de los esfuerzos de los empleados es una di-
mension critica que requiere intervencion. Los items relacionados con
el reconocimiento obtuvieron las puntuaciones mas bajas, sugiriendo
que se deben implementar mecanismos para mejorar la valoracion del
trabajo realizado. Los empleados también perciben restricciones en la
expresion libre de sus sentimientos. lo que podria indicar una cultura
organizacional que no fomenta la apertura y la comunicacion emocional.

Existe una correlacion positiva débil entre la dimension de expre-
sion de los propios sentimientos y la edad, sugiriendo que los emplea-
dos mayores pueden sentirse mas comodos expresando sus sentimien-
tos. Ademas, hay una correlacion negativa media entre la claridad del
rol y la experiencia laboral, lo que puede indicar que los empleados con
mas experiencia perciben menos claridad en sus roles, posiblemente
debido a roles mas complejos o cambios en las expectativas.

Discusion

Este estudio difiere de lo que encontré Laguna et al. (2024), ya que el
nivel de clima organizacional encontrado estaba por debajo del 6ptimo,
lo que en este estudio se encontr6 un nivel aceptable, asimismo Rami-
rez y Ceballos (2022) obtuvieron un nivel de clima organizacional re-
gular en instituciones de gobierno. Ademas, coincide con N3gjera et al.
(2021), donde encontré un nivel aceptable y bueno en una dependencia
de gobierno.
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Recomendaciones

Implementar programas y politicas que promuevan el reconocimien-
to de los logros y esfuerzos de los empleados. Esto podria incluir
sistemas de recompensas, agradecimientos publicos y feedback
positivo regular.

Crear un ambiente que permita a los empleados expresar sus sen-
timientos y opiniones libremente. Esto puede lograrse mediante la
implementacion de canales de comunicacion abiertos y el apoyo a
la cultura de retroalimentacion constructiva.

Revisar y ajustar la definicion de roles y expectativas para emplea-
dos con mds experiencia, asegurando que sus responsabilidades
estén claramente definidas y alineadas con su nivel de experiencia.
Capacitar a los supervisores en habilidades de apoyo y recono-
cimiento, asegurando que brinden la autoridad y el apoyo necesario
para que los empleados puedan cumplir con sus objetivos de manera
autobnoma.

Futuras lineas de investigacion

Investigar como diferentes formas de reconocimiento impactan la
motivacion y la satisfaccion laboral de los empleados, y cual es el
tipo de reconocimiento mas efectivo.

Realizar estudios adicionales sobre las barreras a la expresion de
sentimientos en el lugar de trabajo y como éstas afectan la moral y el
rendimiento laboral.

Examinar en profundidad coémo la experiencia laboral afecta la per-
cepcion del rol y el clima organizacional, y desarrollar estrategias
para abordar las diferencias en la percepcion entre empleados con
diferentes niveles de experiencia.

Investigar como la edad influye en la percepcion del clima organiza-
cional y en la capacidad de los empleados para adaptarse a cambios
en el entorno laboral.
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