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RESUMEN
La presente investigacion se realizé en el Centro de Salud “Vista Alegre”, Ayacucho,
cuyo objetivo principal fue determinar el nivel del clima organizacional, siendo el
estudio de método cuantitativo, de nivel descriptivo y de tipo no experimental.
Las técnicas de recoleccion de datos fueron mediante la encuesta y se evalud a 40
colaboradores, entre ellos 28 de sexo femenino y 12 de sexo masculino, del Centro de
Salud “Vista Alegre”, Ayacucho, quienes vienen laborando durante el afio 2017, entre
ellos aproximadamente el 70% son profesionales y el 30% son técnicos. Para la
obtencidn de los datos se utilizé el aplicativo de clima organizacional que fue disefiado
y validado por el Ministerio de Salud, que consta de 34 items, de los cuales 6 items
pertenecen a la escala L (lealtad); el aplicativo estd dividido en 3 dimensiones y 11
indicadores.
Como resultado de la investigacion del clima organizacional, agrupados por las
dimensiones de cultura organizacional, disefio organizacional y potencial humano, se
encontr6 que el 92.5% se encuentra en el nivel por mejorar y el 5% se encuentra en el
nivel no saludable, considerandose no favorable para el desempefio laboral de los
trabajadores. Asi mismo se calculd la media de toda la muestra, obteniéndose 67.23, que
esta situado en el nivel por mejorar, con el cual se comprueba la hip6tesis del clima
organizacional.
En base a lo mencionado se llegd a las conclusiones de la investigacion que los
colaboradores del Centro de Salud “Vista Alegre”, Ayacucho, demuestran su percepcion
del ambiente con dificultades, en las dimensiones de cultura, disefio organizacional y
mas aun en el potencial humano, donde el indicador de recompensa se encuentra en el
nivel no saludable; por lo tanto, son limitados a trabajar eficientemente y como

resultado, estas conductas no conllevan a una buena atencién a los pacientes.



ABSTRACT
The present investigation was carried out in the Health Center "Vista Alegre”,
Ayacucho, whose main objective was to determine the level of organizational climate,
being the study of quantitative method, descriptive level and non-experimental type.
The data collection techniques were carried out through the survey and 40 collaborators
were evaluated, among them 28 female and 12 male, from the Health Center "Vista
Alegre", Ayacucho, who have been working during the year 2017, among them
approximately 70% are professionals and 30% are technicians. To obtain the data, the
organizational climate application was used, which was designed and validated by the
Ministry of Health, which consists of 34 items, of which 6 items belong to the L scale
(loyalty); The application is divided into 3 dimensions and 11 indicators.
As a result of organizational climate research, grouped by the dimensions of
organizational culture, organizational design and human potential, it was found that
92.5% is at the level to be improved and 5% is at the unhealthy level, considering no
favorable for the work performance of workers. Likewise, the average of the whole
sample was calculated, obtaining 67.23, which is located at the level to be improved,
with which the organizational climate hypothesis is verified.
Based on the aforementioned, the conclusions of the research were reached that the
collaborators of the Health Center "Vista Alegre”, Ayacucho, demonstrate their
perception of the environment with difficulties, in the dimensions of culture,
organizational design and even more in the human potential, where the reward indicator
is at the unhealthy level; therefore, they are limited to working efficiently and as a

result, these behaviors do not lead to good patient care.
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CAPITULO I
PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.1 Descripcion de la realidad problematica

En los dltimos afios, se presentd varias dificultades que se inicié desde el
Estado, en el tema de financiamiento, estructura de ambientes, capacitacion a
los colaboradores, entre otros, para el area de salud, como también algunas
limitaciones de accesibilidad, las cuales son la geografia, relacionada con la
distancia y tiempo de viaje, dificultades culturales, por la falta de adaptacion
de los patrones culturales y dificultades organizacionales, que tiene que ver
con las formas de atencidn en la salud, debido a los horarios, turnos, espera y
otros aspectos que limitan el bienestar tanto de colaboradores de salud como

de los pacientes.

Por ello se requiere que las organizaciones de salud se adapten con velocidad
a los cambios sociales, econdémicos y culturales, desarrollando en los
colaboradores de salud, comportamientos mas flexibles y creativos, para que
sean capaces de satisfacer las necesidades especificas de un exigente mercado
gue opera en un ambiente dinamico y altamente competitivo. Este

crecimiento acelerado de las organizaciones, la conducta de las personas ante



las nuevas exigencias y los cambios, dificultan a prepararse para entender el
comportamiento individual y grupal del recurso humano, sin embargo
incentivan para alinearlos en los procesos de gestion humana y asi poder

Ilegar hacia la meta de la organizacion.

El principal problema que existe a nivel de los centros de salud, es la falta de
ambulancias, materiales, medicinas, infraestructura, personal asistencial,
renuncias de los trabajadores que limitan la calidad de atencién al usuario y
por ende el desequilibrio del clima organizacional, ya que la afectos que
conllevan son la desmotivacion, falta de identificacion con el centro de

trabajo, desorganizacion, falta de liderazgo, confort y otros indicadores.

La necesidad del estudio del clima organizacional surge a raiz de observar
dificultades tanto de cultura, disefio organizacional y potencial humano,
dentro del Centro de Salud “Vista Alegre”, Ayacucho, donde se observo
carencias de comunicacién, cooperacion, remuneracién, recompensa o0
reconocimiento de las capacidades y habilidades; para ello fue necesario
saber cdmo se sienten con respecto al bienestar psicolégico y fisico, en caso
de no estar satisfechos con sus actividades, como podria influir en la cultura
organizacional, disefio organizacional y potencial humano dentro de su centro

de trabajo.

Debido a una cantidad considerable de pacientes que tiene el Centro de Salud
“Vista Alegre”, Ayacucho, fue necesario tener definido los aspectos que
causan conflictos, para de esta manera buscar soluciones que mejore la

calidad de atencion.



Es indispensable que las organizaciones evallen constantemente el clima
organizacional para lograr que el personal se sienta identificado y motivado
en su lugar de trabajo y de esta manera pueda alcanzar una alta productividad
y satisfaccion personal. Pues persona y organizacion se encuentran en una
constante interaccion, que se fundamenta en una expectativa reciproca entre
individuo y organizacion respecto al desempefio esperado y la retribucion que
se recibe a cambio, que en ocasiones por el ambiente en que se labora, se
producen problemas que alteran el clima organizacional y si no se solucionan
a tiempo, pueden afectar las capacidades organizacionales y las practicas

fijadas para el cumplimiento de los objetivos.

La investigacion que se realiz6 tuvo por finalidad colaborar a dicha
institucion para mejorar sus actividades y dar sugerencias adecuadas y
positivas, acordes a las necesidades de los trabajadores para su mejoria con
respecto al clima organizacional. Por otro lado se buscd obtener el nivel de
cultura organizacional, disefio organizacional y potencial humano de los

trabajadores.

Una vez identificados todos estos factores se tomé en cuenta las dificultades
para su mejora de la institucion, por ende se espera que todos los empleados
tengan un buen clima y satisfaccién organizacional tanto en lo individual

como en lo colectivo.
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1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Principales

¢Cual es el nivel del clima organizacional en el Centro de Salud “Vista
Alegre”, Ayacucho, 20177

1.2.2 Especificos

a. ¢Cudl es el nivel del clima en la dimension cultura organizacional en el
Centro de Salud “Vista Alegre”, Ayacucho, 2017?
b. ¢Cual es el nivel del clima en la dimension disefio organizacional en el
Centro de Salud “Vista Alegre”, Ayacucho, 2017?
c. ¢Cudl es el nivel del clima en la dimension potencial humano en el Centro

de Salud “Vista Alegre”, Ayacucho, 2017?
1.3 Objetivos de la investigacion

1.3.1 General

Determinar el nivel del clima organizacional en el Centro de Salud “Vista

Alegre”, Ayacucho - 2017.

1.3.2 Especifico

a.- Establecer el nivel de clima en la dimensién cultura organizacional en el
Centro de Salud “Vista Alegre”, Ayacucho - 2017.
b.- Determinar el nivel de clima en la dimension disefio organizacional en el
Centro de Salud “Vista Alegre”, Ayacucho - 2017.
c. Establecer el nivel del clima en la dimension potencial humano en el

Centro de Salud “Vista Alegre”, Ayacucho - 2017.
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1.4 Justificacion e importancia de la investigacion

Desde la parte teorica, se justifica la investigacion, ya que el concepto de
clima organizacional se constituye como el instrumento por excelencia para el
cambio en busca del logro de una mayor eficiencia organizacional, condicion
indispensable en el mundo actual, caracterizado por la intensa competencia en
el ambito nacional e internacional. En estos tiempos cambiantes es cada vez
mas necesario comprender aquello que influye en el rendimiento de los
individuos en el trabajo. En Salud Publica se da gran importancia a la
valoracion del clima organizacional en las instituciones, porque constituye un
elemento esencial en el desarrollo de su estrategia organizacional planificada,
posibilitandole al directivo una vision futura de la organizacién, y como
elemento diagndstico de la realidad cambiante del entorno, lo que permite
identificar las necesidades reales de la misma en relacion con el futuro
deseado, para de esta forma trazar las acciones que deben iniciarse en el
presente que permitan alcanzar la vision del futuro disefiado para la
institucion.

En la parte metodoldgica de esta investigacion, se utilizd una prueba que
elaboré el Ministerio de Salud, la cual estd adaptada para evaluar
organizaciones de salud, que estan siendo afectadas y requieren de estas
evaluaciones para su mejora. Se resalta la importancia de la aplicacion de esta
prueba a fin de mejorar los resultados del clima organizacional y la
satisfaccion de los usuarios internos y externos, por lo cual requiere
investigacion, actualizacion y verificacion, necesarios para la elaboracion

del estudio, cuyo objetivo principal es identificar las percepciones de los
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trabajadores, para lograr esto fue necesario el disefio, desarrollo y la
aplicacion de este instrumento que permitio evaluar el clima organizacional,
estableciendo medidas correctivas para lograr mejorar la calidad en las
organizaciones de salud, basada en un mejor disefio organizacional, potencial

humano vy cultura.

Desde la parte practica-aplicativa, se realizd esta investigacion con la
finalidad de medir y establecer los niveles de clima organizacional, potencial
humano, cultura y disefio organizacional, buscando el mejoramiento continuo,
la cual ayud6 a analizar las necesidades que se manifiestan, como la carencia
de una adecuada y oportuna atencion a los pacientes, coordinacion y
motivacion, asi como la concientizacion, reforzamiento de la mision y vision
del establecimiento y el logro de una mayor eficiencia organizacional, ya que
se tiene claro que el activo mas importante de cualquier organizacion es el
factor humano. Partiendo de estas premisas, permite la recomendacion de
cuidar el bienestar y motivar mediante los diversos incentivos que existen,
implantando en el Centro de Salud un clima organizacional propicio para los

trabajadores.

1.4.1 Viabilidad

El tema de la investigacion fue viable porque se tuvo a disposicién la prueba
adaptada a organizaciones de salud, la cual fue precisa para medir el clima
organizacional en el Centro de Salud “Vista Alegre”, Ayacucho. Se contd
con la mayoria de la poblacion, que son los colaboradores de salud, para

responder la prueba, a pesar del tiempo limitado con que cuentan. Asi
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también se contd con los recursos humanos, financiamiento econémico y

materiales de escritorio.

1.5 Limitaciones del estudio

Las limitaciones que se tuvo fueron la distancia, ya que el Centro de Salud
“Vista Alegre”, Ayacucho se encuentra alejado de la ciudad, el tiempo
limitado que cuentan los participantes por los turnos y atencién a los

pacientes, los distintos horarios que manejan durante las semanas.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO
2.1 Antecedentes de la investigacion

A continuacién se muestran algunos estudios a nivel internacional

relacionado al tema de investigacion.

Pereira C. (2014), de la Universidad Rafael Landivar, realizd una
investigacion: “Clima laboral y servicio al cliente” (Estudio realizado en
hospitales privados de la zona 9 de la cuidad de Quetzaltenango). Se trabajo
con todo el personal en general; el cual esta comprendido por 30 personas que
corresponden a los departamentos de enfermeria, recepcion, cocina,
lavanderia, conserjeria, laboratorio y guardia, siendo estos de ambos sexos,
teniendo distintas religiones, entre las edades de 24 y 61 afios y siendo de
diferentes etnias. Se elabord una herramienta para la recoleccion de datos, que
consiste en una boleta de cuestionario, la cual segun Trespalacios, Bello y
Véazquez (2005), es un instrumento de investigacion descriptiva que precisa
identificar a priori las preguntas que se hacen a personas seleccionadas en una
muestra representativa de la poblacidn, especificar las respuestas y determinar

el método empleado para recoger la informacion que se obtenga. Estuvo
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dirigida a los colaboradores con el fin de indagar sobre el clima laboral y el
servicio al cliente prestado por el hospital. En este estudio se utilizé el disefio
descriptivo. La estadistica que se utilizo fue la significacion y la fiabilidad de
media aritmética y muestras relacionadas, lo que permitié elaborar
conclusiones sobre el fendmeno investigado. Los factores determinantes que
se detectaron en el hospital como objeto de investigacion, fueron
remuneraciones, experiencia, armonia, comunicacion, colaboracion,
seguridad e higiene, estos son factores que no les afecta de una manera
negativa sino positiva. En conclusion se considera que existe armonia entre el
personal del hospital debido a que trabajan en equipo y hay convivencia entre

ellos.

Jiménez M. (2009), realiz6 una investigacion titulada: “Propuesta de un plan
de mejora que favorezca el clima organizacional fundamentado en el analisis
y gestion de la satisfaccion laboral de los trabajadores en la Tienda el
Fundador”. La investigacion es descriptiva. Para la realizacion de este
diagndstico se consider6 como poblacion los 8 trabajadores que integran el
colectivo de dicha organizacion, la cual coincide con la muestra porque se
tomd el 100% de la poblacién. Se utilizd para la obtencion de la informacion
un Cuestionario de Satisfaccion Laboral S20/23 J.L. Mir6é y J.M. Peir6
(1998). Ademés de una discusion grupal donde se analizaron las causas mas
relevantes de la insatisfaccion a través del Diagrama de Ishikawa, analisis de
documentos y una entrevista a trabajadores de mas experiencia y reconocido
prestigio. Los datos fueron procesados en SPSS 15.0, con técnicas
estadisticas del nivel descriptivo. Para este analisis del nivel de satisfaccion

de los empleados de la tienda El Fundador, se empled una entrevista semi
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abierta. Dentro de las causas que afectan el clima organizacional en la
Tienda EI Fundador se destacan (Déficit de personal, bajo salario,
inseguridad laboral, sobrecarga laboral, deficiente climatizacion y necesidad
de capacitacion de los trabajadores). El estudio proporcion6 una vision de la
organizacion con relacion a la percepcion que sobre el clima organizacional
tienen los trabajadores de la Tienda estudiada, evidenciandose indicadores
bajos en la satisfaccion por la tarea que realizan y no perciben intencion
institucional que estimule de forma tangible e intangible los resultados de su

trabajo.

Cortes, N. (2009), de la Universidad Veracruzana presentd la tesis
“Diagnostico del clima organizacional. Hospital “Dr. Luis F. Nachon”.
Xalapa, Ver., 2009”. El objetivo general de esta tesis fue diagnosticar
dimensiones del clima organizacional en el Hospital “Dr. Luis F. Nachon”.
Ademas de 6 objetivos especificos que se inclinan a determinar el nivel de
motivacion, participacién, liderazgo y reciprocidad que prevalece en el
hospital, asi como proponer alternativas de soluciéon que mejoren el clima
organizacional. Para el efecto se disefid un estudio descriptivo, transversal y
observacional, donde el universo de estudio consto de los 880 trabajadores
activos al momento de la recoleccion de la informacion. Se utilizo el
instrumento de medicion propuesto por la OPS para medir CO. En general,
se concluyd que el clima organizacional en el hospital no es satisfactorio,
siendo la variable de liderazgo la que mejor calificacion obtuvo. El personal
considera que las autoridades no contribuyen en la realizacion personal y
profesional, asi como no existe retribucion por parte de las autoridades a sus

actividades laborales ademas de la inexistencia del reconocimiento por el
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buen desempefio. Sin embargo existen oportunidades de mejora en la
percepcion que tienen sobre sus lideres ya que piensan que tienen
preocupacion para la comprension del trabajo por parte del personal. En
cuanto al CO por tipo de personal se pudo observar que en general
manifiestan una percepcion no satisfactoria del C.O., que implica a todas las
variables y sus dimensiones. Ademas en los diferentes turnos del hospital no
se muestran diferencias significativas en cuanto a la percepcion no

satisfactoria que tienen del hospital.

Escobar y Herndndez (2004), trabajaron en una investigacion que lleva por
nombre: “Percepcion del clima organizacional en los trabajadores de la
Contraloria Municipal de Maracaibo”, Venezuela. El trabajo est orientado a
medir y evaluar diversos aspectos, dimensiones 0 componentes del fenémeno
a investigar. La poblacién utilizada para la investigacion, estuvo conformada
por 112 trabajadores, de la contraloria municipal de Maracaibo, las
caracteristicas de estos sujetos fueron las siguientes: 44 personas del sexo
masculino, 68 personas del sexo femenino, con edades comprendidas entre 18
y 69 afios, y con un estimado de 1 a 20 afios de experiencia en la institucion.
Para la recoleccion de la informacion sobre la variable de percepcion del
clima organizacional, se seleccion6 como instrumento de medicion el
cuestionario auto-administrado disefiado por Cangas y Labarca (1997). La
investigacion arroj0 como resultado, que la percepcion global del clima
organizacional hubo prevalencia del nivel intermedio positiva, debido a que la
mayor distribucion de los sujetos se agruparon en esa categoria (56,8%).
Como conclusion, se obtuvo una percepcion positiva en el clima

organizacional.
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Escorihuela L. (2003), realizé un estudio en la Escuela de Aviacion Militar
con el objetivo de determinar: “El clima organizacional en las Unidades
Educativas de la Fuerza Aérea Venezolana”, que permita recabar la
informacidn, sobre aquellos factores que pudieran estar influyendo en él. El
estudio fue realizado en una poblacion militar integrada por oficiales y sub-
oficiales y aerotécnicos de la Escuela de Aviacion Militar. El estudio
concluyd que no se evidenciaban mayores problemas en clima organizacional
en la Escuela de Aviacion Militar, las deficiencias encontradas se derivan de
una falta de motivacion con el personal por considerar que el desempefio
demostrado por ellos, no es debidamente evaluado y recompensado, por
pensar que los sueldos devengados no se corresponden. La experiencia de una
empresa productiva. La Habana: Cuba Siglo XXI. Con el esfuerzo
demostrado en el trabajo, el pensar que no todos son premiados de la misma
forma. Concluye el autor de la investigacion que también otro factor que
influye en la fuente de insatisfaccion laboral es la cantidad de roles que
cumple el profesional militar, especialmente los oficiales que ademas de sus
cargos respectivos, tienen otros que lo apartan de sus verdaderas
responsabilidades y funciones. Por ultimo concluye expresando que se
evidencia el alto incremento de las motivaciones al logro, ya que este
personal encuentra oportunidades de poder desarrollar sus aptitudes y
progreso personal, de igual manera se aprecia una alta motivacion de
afiliacion por cuanto se sienten orgullosos de pertenecer a la Escuela y se

identifican con ella.

A continuacion se muestran algunos estudios a nivel nacional relacionado al

tema de investigacion.
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Del Rio, Munares, Montalvo y col (2013); realizaron una investigacion
sobre: “Clima organizacional en trabajadores de un Hospital General de Ica
en el 2013”. Tuvo como objetivo identificar la percepcion del clima
organizacional en trabajadores de un Hospital General de Ica. Su estudio fue
descriptivo transversal. Se incluyd a 178 trabajadores del hospital,
seleccionados mediante muestreo aleatorio. Se utilizé un cuestionario con 55
preguntas, que valoro el Potencial humano, Disefio organizacional y Cultura
organizacional, con sus 11 dimensiones. Se calific segun puntuacion como
clima no saludable de 55 a 128, clima por mejorar de 129 a 202, y clima
saludable de 203 a 275. El clima organizacional percibido por los
trabajadores del Hospital tuvo un puntaje promedio de 164 es decir un clima
por mejorar. Este estudio claramente indica que es necesario mejorar el
clima organizacional de la institucién, aplicando un plan de intervencion con

proyectos de mejora del entorno organizacional.

Bobbio y Ramos (2012), investigaron sobre “Satisfaccion laboral y factores
asociados en personal asistencial médico y no médico de un hospital
nacional de Lima-Pertt”. Lima. 2012. El estudio fue transversal. La muestra
fue obtenida mediante muestreo aleatorio simple. El 22.7% del personal
meédico se encontraba satisfecho con su trabajo, la satisfaccion en el grupo
compuesto por enfermeras y obstetras fue del 26.2%; mientras que en el
personal técnico de enfermeria, la satisfaccion laboral fue del 49.4%. El
objetivo es determinar la satisfaccion laboral y factores asociados en
personal asistencial médico y no médico del Hospital Nacional Dos de
Mayo. El andlisis multivariado mostré que en el personal asistencial medico

del HNDM, los factores asociados a satisfaccion laboral fueron la adecuada
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higiene y limpieza de los ambientes de trabajo y el tener adecuada relacion
con sus jefes de servicio. Los factores asociados a satisfaccion en personal
asistencial de enfermeria y obstetricia fueron la adecuada carga laboral y las
adecuadas oportunidades de promocion y ascenso; mientras que, en el
personal asistencial técnico fueron la satisfaccion con el salario mensual y
con la supervision ejercida sobre ellos. Existe un bajo porcentaje de
satisfaccion laboral en personal asistencial médico y no médico del HNDM
el cual se encuentra por debajo de lo reportado por la literatura internacional.
Los factores asociados a satisfaccion difieren notablemente en el personal

médico y no médico.

Farfan Manrique (2009), realiz6 un estudio de la “Relacion del clima
organizacional y sindrome de burnout en docentes de educacion secundaria
en centros educativos estatales y particulares”, donde plantea las siguientes
conclusiones: Se propone demostrar la relacion que existe entre el clima
organizacional y el sindrome de burnout en el personal docente de
secundaria. El estudio es de caréacter no experimental, el disefio utilizado fue
el descriptivo correlacional. El tipo de muestreo fue el probabilistico, el
nimero de participantes estuvo compuesto de 367 profesores de ambos
sexos, de diferente grado de nivel secundario de menores de los centros
educativos estatales y particulares de Lima Metropolitana. Los instrumentos
que se emplearon para la medicion de las variables fueron la escala de Clima
Social de R.H Moos vy el Inventario Burnout de Maslach. En los resultados
obtenidos se observaron niveles medios de Burnout, en los colegios estatales
y particulares. El andlisis de correlacion del clima organizacional y el

sindrome de Burnout concluyo principalmente que la autonomia tiene una
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correlacion positiva pero baja con el indicador agotamiento emocional y con
la dimensidn despersonalizacion. La variable autonomia tuvo una correlacion
negativa baja con la realizacion personal. Las conclusiones precedentes
tienen incidencia en nuestra investigacion, por ser el Sindrome de Burnout
un estado emocional deviniente de la presion organizacional y de un clima

organizacional no favorable.

Palma (2002), estudid la: “Motivacion y el clima organizacional en
trabajadores de instituciones universitarias”. La muestra estuvo conformada
por 473 trabajadores a tiempo completo entre profesores y empleados
administrativos de tres universidades privadas de Lima. Los instrumentos
empleados fueron dos escalas de motivacion y clima laboral desarrollados
bajo el enfoque de McClelland y Litwing. La validez y confiabilidad de
dichos instrumentos fueron debidamente demostradas. Los datos fueron
procesados con el software del SPSS. Los resultados evidencian niveles
medios de motivacion y clima laboral y diferencias s6lo en cuanto a la
motivacion organizacional a favor de los profesores y de trabajadores con
mas de cinco afios de servicios; no asi sin embargo en relacion a clima
organizacional en donde no se detectaron diferencias en ninguna de las
variables de estudio. La autora resalta la necesidad de un adecuado manejo
en la toma de decisiones y en los sistemas de comunicacion para optimizar el

rendimiento organizacional.

Alvarez (1996), realizo una investigacion sobre “Satisfaccion y fuentes de
presion laboral en docentes universitario de Lima metropolitana”. El estudio

es tipo correlacional, cuyo objetivo fue analizar el nivel de satisfaccion
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laboral que experimentan al realizar su actividad, considerando los
resultados obtenidos en la encuesta referencial docente, condicion, categoria,
dedicacion y género, a partir de la elaboracion de un instrumento para tal fin.
La poblacion total era de 177 profesores, de los cuales se seleccionaron 110
mediante un muestreo por conveniencia, incluyendo &reas 0 grupos
supuestamente tipicos de la muestra. En este estudio se empled el
instrumento “Escala de satisfaccion docente”, de 15 items. El estudio
concluyé que existe asociacion entre la satisfaccion laboral docente y
dedicacion, pero no con condicion, categoria, género y resultados de
encuesta referencial docente. Ademas, los factores que proporcionan mayor
nivel de satisfaccion laboral son el estatus, condiciones de trabajo y
realizacion. Por otro lado, los factores que proporcionan menor nivel de
satisfaccion laboral son utilizacién de la preparacion académica y seguridad

en el puesto.

Estas investigaciones aportan un marco referencial al tema: clima
organizacional en el contexto organizacional por lo tanto se justifica el

soporte que aportan a la misma.
2.2 Bases tedricas

2.2.1 Clima

El clima son los hechos, estados, fendmenos o condiciones atmosféricas que
estan directamente relacionados con ellos, es decir el clima es algo que se
incluye principalmente a la atmosfera, que es relativo de acuerdo al lugar y

tiempo determinado, en los cuales interviene los elementos como la
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temperatura, la precipitacion, la presion y otros que han de recibir

tratamiento estadistico, Linés (1998, pp. 210, 211)

Es el estado medio del conjunto de condiciones atmosféricas que
caracterizan una region. Segun se refiera al mundo, a una region o a una
localidad concreta se habla de clima global, clima local o microclima
respectivamente. El clima de una localidad viene determinado por los
siguientes factores: latitud, longitud, altitud, orografia y continentalidad, que

se da en un lugar y tiempo de la tierra, Lobato (2009, pp. 6,7)

Dorta (2013) indica que la palabra clima ha ido manifestando de modo
general para describir la sensacion de la atmosfera de las organizaciones y
en los dltimos afios se le dado un significado mucho mas preciso, donde se
define como un cualidad o propiedad del ambiente interno organizacional
que se relacionan con los miembros, siendo percibida por los miembros de
una organizacién donde influye en el comportamiento, teniendo un duracion

relativa.

Este enfoque hizo que con el tiempo se atribuyeran al clima como un
conjunto de caracteristicas del ambiente que describen a una organizacion y
que influyen en el comportamiento de los actores, refiriéndose al conjunto
de condiciones o circunstancias que caracterizan a una situacién, como la

percepcion, la actitud y las relaciones que se crea en una organizacion.

2.2.2 Clima organizacional

Cabrera (1999, pp. 19) define que “las variables que configuran el clima de

una organizacion, son a través de la percepcion que de ellas tienen los
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miembros de la misma, son variables del ambiente fisico, variables
estructurales, variables del ambiente social, variables personales, y variables

propias del comportamiento organizacional.”

Garcia (2012) sefiala que el clima organizacional es el conjunto de
caracteristicas objetivas de la organizacion, perdurables y facilmente
medibles, que distinguen una entidad organizacional de otra. Son unos
estilos de direccion, unas normas y medio ambiente fisioldgico, unas
finalidades y unos procesos de contraprestacion. Aunque en su medida se
hace intervenir la percepcion individual, lo fundamental son unos indices

de dichas caracteristicas.

Likert (2009) indica de que la conducta asumido por los subordinados
depende directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los trabajadores perciben, por lo tanto se
indica que la reaccidon estara determinada por la percepcién, donde
establece las variables causales, intermedias y finales, que definen las
caracteristicas propias de una organizacion, que influye en la percepcién

individual del clima.

Entonces las organizaciones son entidades sociales como en este caso el
Centro de Salud “Vista Alegre”, Ayacucho, que esta orientado hacia el logro
de metas, disefiadas con una estructura, donde se trabaja en coordinacion y
estd vinculada al medio ambiente para verificar que las decisiones o
procesos que se hacen internos se reflejen de buena manera al exterior y que
resalten o sean reconocida por el diagnéstico, pudiendo definir cual seria el

factor para mejorar el clima organizacional.
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2.2.3 Comportamiento que dan origen al clima organizacional

Celis (2014, p.8) indica que “es importante conocer que el comportamiento
de los seres humanos prevalecen a lo largo del tiempo y entre cada uno
siempre presenta diferencias a pesar de tener caracteristicas en comun como

la religion, cultura, credo, nacionalidad entre otros.”

Por consiguiente se indica los aspectos que conforman el clima

organizacional:

Valores traducidos en toma de decisiones

Celis (2014) indica que representan las convicciones basicas que se adquieren
inicialmente los primeros afios de vida en el hogar, hacen partes de las
actitudes y motivaciones del ser humano. Los valores permiten mejorar la
dignidad para convivir en la sociedad y una vez compartidos se convierten en
principios, que todo el grupo social reconoce, acepta y cumple de manera

incondicional.

Actitudes

Celis (2014) manifiesta que corresponde a los comportamientos de evaluacion
que pueden ser positivos 0 negativos con respecto a las situaciones, personas,
eventos y refleja la forma de como se siente el individuo frente a algun caso.
La actitud es la puerta de inicio para emprender una actividad, proceso o
proyecto ya que permite generar un juicio anticipado de manera positiva 0

negativa con que el individuo esta dispuesto a desarrollar la tarea establecida.
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e Motivacion
Celis (2014) indica que se reconoce como la voluntad que el ser humano
desarrolla por un ideal o persona, condicionados por la habilidad del esfuerzo
para cumplir sus propias necesidades. Mediante la motivacion el individuo es
capaz de impregnar mayor o menor dedicacion en los roles a desarrollar

acompariado de las herramientas que se presentan en el entorno.

¢ Roles
Celis (2014, p.9) define que “es el papel que se le asigna desempefiar a cada
individuo dentro de la organizacion asumiendo actitudes y comportamientos

acordes al mismo.”

e Lacomunicacion
Celis (2014) define que es la forma en donde los individuos pueden dar a
entender los que se siente, lo que se quiere pedir entre un emisor y un receptor.
Esta fuente de expresion es la que determina que el mensaje que se quiere
compartir entre los interlocutores llegue satisfactoriamente, sin embargo es
claro que el contenido del mensaje debe ser claro, de manera amable y con

sentido légico para que se logre el efecto esperado.

e La percepcion
Celis (2014) sefiala que se puede definir como la informacion que detecta los
sentidos de acuerdo al entorno que lo rodea. Se puede decir que la percepcion
no tiene forma estandar dado que cada individuo la maneja de manera diferente
y esté indicada para que las apreciaciones personales difieran sobre un mismo

tema.
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Celis (2014, p. 10) indica que “los comportamientos del clima sirven de guia
para evaluar y hacer seguimiento al ambiente de trabajo en cada una de las
situaciones que se presentan con el fin de establecer las posibles fallas en el

proceso Yy lograr una solucién.”

2.2.4 Tipos de clima organizacional

Likert (2009) sefiala que el clima organizacional se puede clasificar en
relacién con el estilo de liderazgo que prevalece en las organizaciones y

establecio 4 tipos que se describen a continuacion.

Sistema 1. Autoritarismo

Es un sistema administrativo autocratico y fuerte, coercitivo y notoriamente
arbitrario que controla todo lo que ocurre dentro de la organizacion. Es el sistema
mas duro y cerrado. Sus principales caracteristicas son: proceso decisorio, que
esta totalmente centralizado en la clpula de la organizacion. Todos los sucesos
imprevistos y no rutinarios deben ser solucionados por la alta administracion que,
ademas, toma todas las decisiones. En este sentido, el nivel institucional se
sobrecarga con el proceso decisorio, este sistema de comunicacion es bastante

precario.

Las comunicaciones son siempre verticales, en sentido descendente, envian
exclusivamente Ordenes y raramente orientaciones. No existe comunicacion
horizontal. Las personas no son consultadas para generar informacion, lo que hace
que las decisiones tomadas en la cima se fundamenten en informaciones limitadas
y, generalmente, incompletas o errdneas, las relaciones entre las personas se

consideran perjudiciales para el buen desarrollo del trabajo. La alta administracion
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ve con extrema desconfianza las conversaciones informales entre los empleados y
busca evitarlas al maximo. La organizacion informal esta prohibida. Para
impedirla, los cargos y tareas son disefiados para confinar y aislar a las personas y
evitar que se relacionen entre si. El sistema de recompensas y castigos, se hace
énfasis en los castigos y en las medidas disciplinarias, lo que genera un ambiente
de temor y desconfianza. Las personas necesitan obedecer las reglas y
reglamentos internos al pie de la letra y ejecutar sus tareas de acuerdo con los
métodos y procedimientos vigentes. Si las personas cumplen fielmente sus
obligaciones, no estan haciendo nada mas que cumplir con su deber. De alli el
énfasis en los castigos para asegurar el cumplimiento de las obligaciones. Las
recompensas son escasas Yy, cuando se presentan, son predominantemente

materiales y seriales.

Sistema 2. Paternalista

Es un sistema administrativo autoritario que constituye una variacion atenuada del
sistema 1. En el fondo es un sistema 1, pero condescendiente y menos rigido. Sus
principales caracteristicas son: proceso decisorio; aunque prevalece el caracter
centralizador en la alta administracion, permite una minima delegacion de
decisiones menores, rutinarias y repetitivas, basadas en rutinas y prescripciones
sujetas a aprobacion posterior; el sistema de comunicacion, que es relativamente
precario, prevalecen las comunicaciones verticales y descendentes, asi la alta
administracion se oriente con comunicaciones ascendentes venidas de los niveles
mas bajos, como retroinformacion de sus decisiones; en las relaciones
interpersonales, la organizacion tolera que las personas se relaciones entre si, en

un clima de relativa condescendencia. Sin embargo, la interaccion humana es
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todavia minima y la organizacion informal todavia se considera una amenaza para
los objetivos e intereses de la empresa; el sistemas de recompensas y castigos, Si
bien ain se hace énfasis en los castigos y en las medidas disciplinarias, el sistema
es menos arbitrario y ofrece algunas recompensas materiales y salariales, aunque

escasas recompensas de tipo simbolico o social.

Sistema 3. Consultivo

Es un sistema que se inclina mas hacia el lado participativo que hacia el lado
autocratico e impositivo, como en los dos sistemas anteriores. En él, la
arbitrariedad organizacional se va suavizando gradualmente. Sus principales
caracteristicas son las siguientes: Proceso decisorio, que es de tipo participativo y
consultivo. Participativo porque las decisiones especificas son delegadas a los
diversos niveles jerarquicos y deben orientarse segun las politicas y directrices
definidas por el nivel institucional para enmarcar todas las decisiones y acciones
de los demés niveles. Consultivo porque la opinién y puntos de vista de los
niveles inferiores son considerados en la definicién de las politicas y directrices
que los afectan. Obviamente, todas las decisiones se someten con posterioridad a
la aprobacion de la alta administracion. En el sistema de comunicacion,
prevalecen las comunicaciones verticales, en sentido descendente (pero mas
dirigido hacia la orientacion amplia que hacia 6rdenes especificas) y ascendente,
como también comunicaciones horizontales entre los pares. La empresa desarrolla
sistemas internos de comunicacion para facilitar su flujo. En las relaciones
interpersonales, el temor, la amenaza de castigos y sanciones disciplinarias no
Ilegan a constituirse en los elementos activadores de una organizacion informal

clandestina como ocurre en el sistema 1 y, en menor grado en el sistema 2. La

30



confianza depositada en las personas es mas elevada, aunque todavia no sea
completa y definitiva. La empresa crea condiciones relativamente favorables para
el desarrollo de una organizacion informal, saludable y positiva. En el sistema de
recompensas Y castigos, se hace énfasis en las recompensas materiales (incentivos
salariales, ascensos y nuevas oportunidades profesionales) y simbdlicos (prestigio

y estatus), aunque eventualmente se presenten penas y castigos.

Sistema 4. Participativo

Es el sistema administrativo democratico por excelencia. Es el mas abierto de
todos los sistemas propuestos por el autor. Sus principales caracteristicas son las
siguientes: Proceso decisorio, donde las decisiones son totalmente delegadas en
los niveles organizacionales. Aunque el nivel institucional defina las politicas y
directrices controla Unicamente los resultados, dejando las decisiones a cargo de
los diversos niveles jerarquicos. S6lo en ocasiones de emergencia, la direccion
toma decisiones; sin embargo, estan sujetas a la ratificacién explicita de los
grupos involucrados; en el sistema de comunicacién, las comunicaciones fluyen
en todos los sentidos y la empresa invierte en sistemas de informacion, pues son
béasicos para su flexibilidad y eficiencia. Respecto a las relaciones interpersonales:
el trabajo se realiza casi totalmente en equipos. La formacion de grupos
espontaneos es importante para la efectiva relacion entre las personas. Las
relaciones interpersonales se basan principalmente en la confianza mutua entre las
personas y no en esquemas formales (como descripciones de cargos, relaciones
formales previstas en el organigrama, etc.). El sistema permite participacion y
compenetracion grupal intensa, de modo que las personas se sientan responsables

por lo que deciden y ejecutan en todos los niveles organizacionales. En el sistema
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de recompensas y castigos, existe un énfasis en las recompensas, notoriamente
simbolicos y sociales, a pesar de que no se omitan las recompensas materiales y
salariales. Muy raramente se presentan castigos, los cuales casi siempre son

decididos y definidos por los grupos involucrados.

2.2.5 Dimensiones del clima organizacional

El Ministerio de Salud, segln la aprobacion de la Resolucién Ministerial,
numero 468-2011/MINSA, con fecha; Lima, 14 de junio del 2011, considera
que el clima organizacional se puede medir en tres grandes dimensiones que

se describen a continuacion.

a. Cultura de la organizacién

Para esta dimension se considera que una organizacion no es tal si no cuenta
con el concurso de personas comprometidas con los objetivos, para que ello
ocurra es indispensable tomar en cuenta el ambiente en la cual se desarrollan
todas las relaciones, las normas y los patrones de comportamiento, lo que se
convierte en la cultura de esa organizacion, llegando a convertirse en una
organizacion productiva, eficiente o improductiva e ineficiente dependiendo de
las relaciones que entre los elementos de la organizacion se establezcan desde

un principio.

Diaz (2013) define que es la union de normas, habitos y valores que de una
forma u otra, son compartidos por las personas y/o grupos que dan forma a una
institucion, y que a su vez son capaces de controlar la forma en la que

interactian con el propio entorno y entre ellos mismos. Es decir, el
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comportamiento de la empresa dependera de la forma en la que se apliquen

unas normas u otras por parte de sus integrantes.

El conjunto de caracteristicas son percibidas por cada uno de los miembros de
una organizacion, donde las personalidades que son més influyentes identifican
a la institucion, reflejando el equilibrio dindmico, como también depende
mucho del desenvolvimiento y procedimiento que realiza el jefe para integrar

al conjunto de subsistemas de la organizacion.

b. Disefio organizacional

El disefio organizacional es la forma en que esta estructura la organizacion de
una entidad, manifiesta de que en el aspecto de coordinacidn consciente de esta
definicion estan incorporados cuatro denominadores comunes a todas las
organizaciones: la coordinacion de esfuerzos, un objetivo comun, la division
del trabajo y una jerarquia de autoridad, lo que generalmente denominan

estructura de la organizacion.

Daft (2010) define que el disefio organizacional es la administracion y
ejecucion del plan estratégico. La direccion organizacional se implementa por
medio de decisiones acerca de la forma estructural, que incluye si la
organizacion se disefiara para aprendizaje u orientacion de la eficiencia, asi
como las opciones acerca de los sistemas de informacién y control, el tipo de
tecnologia de produccion, las politicas de recursos humanos, la cultura y los

vinculos con otras organizaciones.

El disefio es una metodologia creativa de construir los mecanismos que puedan

facilitar el desarrollo de las aptitudes, relacion adecuada de las personas,
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flexibilidad del trabajo, estructuras adecuadas al puesto de trabajo,
contribucion de los miembros con el objetivo lograr el rendimiento de la

organizacion, acorde a las metas.

¢. Potencial Humano

El potencial humano es el sistema social interno de la organizacion, que esta
compuesto por individuos y grupos tanto grandes como pequefios. Las
personas son seres vivientes, pensantes y con sentimientos que conforman la

organizacion, y ésta existe para alcanzar sus objetivos.

Es el conjunto de riquezas, valores, acciones, bienes principales, donde el
trabajador es capaz de generarlo con las energias fisicas, mentales. El
conocimiento proporciona valor por la actividad o produccion que realiza el
hombre. EI general son caracteristicas que forman parte de las cualidades ya
sean innatas o aprendidas por el hombre, el cual son utilizadas en la

organizacion, Rodriguez (2007, p. 30)

El potencial humano es fomentar el reconocimiento y aceptacion de las
capacidades que conlleva naturalmente a que el hombre reconozca sus

fortalezas y favorezca el mejoramiento de sus facultades y su motivacion.

2.2.6 Indicadores de clima organizacional

Los indicadores del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles
de ser medidas en una organizacién y que influyen en el comportamiento de
los individuos. Por esta razon, para llevar a cabo el estudio del clima

organizacional es conveniente conocer los once indicadores a ser evaluados.

34



El MINSA (2012), considera que los once indicadores conforman a las tres

dimensiones que se mencionan en los parrafos siguientes.

1. Identidad

Es como el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la sensacion de

compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

Ferrari (2009) indica que la identificacion con el trabajo se incrementa en los
grupos en los que la actividad de trabajar es la esfera y oportunidad de
inclusion mas evidente. Aqui el trabajo es una necesidad prioritaria de
afirmacion paraddjica por el tipo de calificacién que implica. Los puntajes
medios agrupan categorias con expectativa laboral basada en mantener y
encontrar empleo. El nivel de identificacion con lo que se hace o se busca
hacer es medio. El tercer grupo se comporta en forma conservadora y
corresponde a practicas de trabajo establecidas y tradicionales, por lo que su
inclusion social y la importancia de su trabajo actual no son aspectos
priorizados sino integrados a la vida cotidiana. Como se advierte en estudios
anteriores, las formas tradicionales y establecidas generan baja identificacion y

enlace emocional.

Ledesma (2014) define que la identidad se comprende como una conformacion
que se encuentra entre lo individual y lo social, pues lo individual emergeria de
una historia de interacciones sociales, a lo largo de ella el sujeto va
conformando una auto narracion biografica que genera unidad y continuidad
temporal; la identidad implica asi una reflexividad l6gica de un sujeto

(individual o colectivo) "que se ve a si mismo" a lo largo del tiempo; sin
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embargo se conforma a través de una serie de negociaciones con el contexto,
pues emerge en procesos de identificacion con unos y diferenciacion con otros,
aceptando y rechazando atribuciones acerca de lo que somos, de ahi que tenga
sentido hablar de construccion de la identidad. Asi identidad finalmente refiere
a una produccidn entre un individuo conformandose y su contexto, siendo por

lo tanto una produccién relacional.
2. Conflicto y cooperacion

Es la dimensidn que se refiere al nivel de colaboracién que se observa entre los
empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y humanos

gue éstos reciben de su organizacion.

Palma (2012) define que “la cooperacion es el sentimiento de los miembros de
la empresa sobre la existencia de un espiritu de ayuda por parte de los
directivos y de otros empleados del grupo. Enfasis puesto en el apoyo mutuo,

tanto de niveles superiores como inferiores.”
3. Motivacion

Son las condiciones que llevan a los empleados a trabajar mas o menos
intensamente dentro de la organizacién. Conjunto de intenciones y expectativas
de las personas en su medio organizacional. Es un conjunto de reacciones y
actitudes naturales propias de las personas que se manifiestan cuando

determinados estimulos del medio circundante se hacen presentes.

Palma (2012) indica que la motivacion esta constituida por todos los factores
capaces de provocar, mantener y dirigir la conducta hacia un objetivo, se

considerada también como la fuerza que conlleva a una persona a elegir y
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realizar una actividad entre aquellas alternativas que se presentan en una
determinada situacion. En efecto, la motivacion esta relacionada con el
impulso, porque éste otorga eficacia al esfuerzo colectivo orientado a conseguir
los objetivos de la empresa, por ejemplo, empuja al individuo a la busqueda
continua de mejores situaciones a fin de realizarse profesional y
personalmente, integrandolo asi en la comunidad donde su accién cobra

significado.

4. Remuneracion

Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los trabajadores.
Huertas (2013) indica que la remuneracion puede destacar el desempefio y
pagarlo de acuerdo a contribuciones individuales o grupales, o puede resaltar el
tiempo de servicio del empleado de una organizacién. La remuneracion
situacional por desempefio puede adoptar formas extremas de salario por
produccion (ganancia basada en unidades producidas) y comisiones de ventas.
Los premios monetarios se dan en efectivo y refuerzan la responsabilidad y el

alcance.

5. Estructura

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

trabajo libre, informal e inestructurado.

37



Véasquez (2012), define que la estructura organizacional es fundamental en
todas las empresas, fija muchas caracteristicas de como se va a organizar, tiene
la funcidn principal de establecer autoridad, jerarquia, cadena de mando,
organigramas Yy departamentalizaciones, entre otras, con la finalidad de
producir los servicios o productos, mediante un orden y un adecuado control

para alcanzar las metas.

6. Toma de decisiones

Es la forma que se toman las decisiones, coémo se evalGa la informacion
disponible y utilizada en las decisiones que se toman en el interior de la
organizacion asi como el papel de los empleados en este proceso. La
centralizacion de la toma de decisiones es cuando se analiza de qué manera
delega la empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles

jerarquicos.

Palma (2002) manifiesta que es el sentimiento de los miembros de la
organizacion acerca de su autonomia en la toma de decisiones relacionadas al
trabajo. Es la medida en que la supervision que se recibe es de tipo general y
no estrecha, es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble

chequeo en el trabajo.

7. Comunicacion organizacional

Es la dimension que se basa en las redes de comunicacion que existen dentro
de la organizacion, asi como la facilidad que tienen los empleados de hacer que

se escuchen sus quejas en la direccion.
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Palma (2002) define que las habilidades de comunicacion o interaccién social,
son un repertorio de comportamientos que adquiere una persona para
interactuar y relacionarse con sus iguales y con los adultos de forma efectiva y
mutuamente satisfactoria. El ser humano es esencialmente un sujeto social que
vive y se desarrolla en un proceso de aprendizaje social, el cual ocurre
inmediatamente después del nacimiento. Por tanto, la familia es la primera
unidad social donde el nifio se desarrolla y donde tienen lugar las primeras
experiencias sociales. Para que la interaccion posterior sea adecuada, es
necesario que el sujeto haya desarrollado con anterioridad la seguridad que
proporciona una correcta relacion con la figura de apego. Una inadecuada
interrelacion con esta figura, que no proporcione al nifio suficiente seguridad e
independencia; dificultard y reducira la interaccion posterior con sus iguales y

con el adulto.

Rogers (1985) anuncia que segun el enfoque centrado en la persona, el
establecimiento de una relacién que refuerce el proceso de autorrealizacion del
individuo se puede dar gracias a la comprension empatica o el estado de
empatia que consiste en percibir correctamente el marco de referencia interno
del otro con los significados y componentes emocionales que contiene, como si
uno fuera la otra persona, pero sin perder nuca esa condicion de “como si”.
Como se dice, no es posible percibir la experiencia de otra persona en toda su
extension y ademas, la plena identificacion, especialmente en relaciones de
ayuda, seria la menos indicada. Es una cuestion de eleccion, entre entablar la
relacién considerando la propia comprensién como unica valida, sin ningun
interés en la percepcion del otro o hacer un esfuerzo de entrar con cuidado en

su marco de referencia, dando a entender la aparente comprension.
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8. Confort

Son los esfuerzos que realiza la direccion para crear un ambiente fisico sano y

agradable.

El confort que se vincula en especial con las funciones del cuerpo que puedan
verse afectadas, como la audicion, la vision, el sistema nervioso o los
problemas articulares generados por el exceso de vibraciones, es decir el
confort significa la ausencia de molestias generadas por distintos agentes que
intervienen en el equilibrio de la persona. Sin embargo existen personas mas
sensibles, por los cual requieren ciertos niveles para estar dentro de los limites

de confort, Solana (2011, p. 11)
9. Recompensa

Es la forma como se reconoce y realimenta el trabajo, esta dimensién puede
generar un clima apropiado en la organizacion, pero siempre y cuando no se
castigue sino se incentive al empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace

bien se le impulse a mejorar en el mediano plazo.

Palma (2012) manifiesta de que corresponde a la percepcion de los miembros
sobre la adecuacién de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho. Es la

medida en que la organizacién utiliza mas el premio que el castigo.

10. Innovacion

Es la voluntad de una organizacion de experimentar cosas nuevas y de

cambiarla forma de hacerlas.

Garcia (2012) define que es la aplicacion de nuevas ideas, conceptos,

productos, servicios y practicas, con la intencion de ser utiles para el
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incremento de la productividad y la competitividad. Un elemento esencial de
la innovacidn es su aplicacion exitosa de forma comercial. No solo hay que

inventar algo, sino también, introducirlo en el mercado.

11. Liderazgo

Es el grado de influencia ejercida por ciertas personas especialmente los jefes,
en el comportamiento de otros para lograr resultados. No tiene un patrén
definido, pues va a depender de muchas condiciones que existen en el medio

social como: valores, normas y procedimientos, ademas es coyuntural.

Clerc (2006) define que “es el proceso de motivar y ayudar a los demas a

trabajar con entusiasmo para alcanzar objetivos.”

Gomez (2008) menciona que es el proceso de llevar a un grupo en una
determinada direccion, fundamentalmente por medios no coercitivos. Un
liderazgo efectivo lo definimos como aquel que produce un movimiento hacia

el logro de lo que es mejor, a largo plazo para el grupo.

RAE (2014) define al liderazgo como la “direccidn, jefatura o conduccion de

un partido politico, de un grupo social o de otra colectividad.”
2.3 Definicién de términos basicos
2.3.1 Clima organizacional

El clima organizacional es el ambiente en donde los miembros de una
organizacion perciben las conductas, emociones y sentimientos, que
definen el tipo de relaciones interpersonales, cultura organizacional,

ambiente fisico y disefio organizacional. Por lo tanto las reacciones que se
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perciben determinan las condiciones del clima, el cual influye en el

desempefio y bienestar de una organizacion.
2.3.2 Dimensiones del clima organizacional

Una dimension es un elemento integrante de una variable compleja, que
resulta de su analisis o descomposicion, donde es adecuado establecer los

indicadores.
a. Cultura organizacional

MINSA (2012) considera que una organizacion no es tal si no cuenta con el
concurso de personas comprometidas con los objetivos, para que ello ocurra es
indispensable tomar en cuenta el ambiente en el cual se van a desarrollar todas
las relaciones, las normas y los patrones de comportamiento lo que se convierte
en la cultura de esa organizacion, llegando a convertirse en una organizacion
productiva, eficiente o improductiva e ineficiente dependiendo de las
relaciones que entre los elementos de la organizacién se establezcan desde un
principio.
b. Disefio organizacional

MINSA (2012) manifiesta que en el aspecto de coordinacion consciente de esta
definicion estan incorporados cuatro denominadores comunes a todas las
organizaciones: la coordinacién de esfuerzos, un objetivo comin, la division

del trabajo y una jerarquia de autoridad, lo que generalmente denominan

estructura de la organizacion.

42



c¢. Potencial Humano

MINSA (2012) indica que se constituye el sistema social interno de la
organizacion, que esta compuesto por individuos y grupos tanto grandes como
pequefos. Las personas son seres vivientes, pensantes y con sentimientos que

conforman la organizacion, y ésta existe para alcanzar sus objetivos.

2.3.3 Organizaciones de salud

MINSA (2012) define como organizaciones de salud a todos los
establecimientos de salud, servicios médicos de apoyo, Institutos,
DISA/GERESA/DIRESA, Redes, Micro redes, sede central; y las que hagan
sus veces en las instancias de EsSalud, Fuerzas Armadas y Policia Nacional y

en el subsector privado.

Westlander (1997) indica que una de las cuestiones béasicas es de determinar las
actividades esenciales (produccion de bienes o servicios) con otros elementos
operativos necesarios, como la gestion de recursos humanos, la informacién, la
administracion, el mantenimiento, el marketing, etc. Asi también como crear
grandes departamentos de administracion, recursos humanos y finanzas
adjuntos a las unidades productivas (organizacion funcional o “equipo de
grupo”). En este tipo de disposicién subyace el interés de la direccion en que el
personal, en el ambito de sus areas especializadas, amplie sus habilidades y
pueda asi prestar su asistencia y apoyo a las unidades mencionadas, reducir la

carga asignada a estas y promover su desarrollo.
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2.3.4 Centro de salud

La OMS (2005), manifiesta que un sistema de salud, es la suma de todas las
organizaciones, instituciones y recursos cuyo objetivo principal es el
mejoramiento de la salud, donde se requiere de personal, financiacion,
informacion, suministros, transportes y comunicaciones, asi como una
orientacion y una direccion general. Asi mismo debe proporcionar buenos
tratamientos y servicios que respondan a las necesidades de la poblacion,

siendo justos econémicamente.
2.3.5 Niveles de atencién

Se define niveles de atencion para ordenar y estratificar los recursos para

satisfacer las necesidades de la poblacion.

e Primer nivel
Prensa Médica Latinoamericana (2011) indica que es el mas cercano a la
poblacién, es decir es el nivel del primer contacto. Esta dado, en consecuencia,
como la organizacion de los recursos que permite resolver las necesidades de
atencion basicas y mas frecuentes, que pueden ser resueltas por actividades de
promocion de salud, prevencion de la enfermedad y por procedimientos de
recuperacion y rehabilitacion. Es la puerta de entrada al sistema de salud. Se
caracteriza por contar con establecimientos de baja complejidad, como
consultorios, policlinicas, centros de salud, etc. Se resuelven aproximadamente
85% de los problemas prevalentes. Este nivel permite una adecuada

accesibilidad a la poblacion, pudiendo realizar una atencion oportuna y eficaz.
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e Segundo nivel
Prensa Médica Latinoamericana (2011) menciona que se ubican los hospitales
y establecimientos donde se prestan servicios relacionados a la atencion en
medicina interna, pediatria, ginecoobstetricia, cirugia general y psiquiatria. Se
estima que entre el primer y el segundo nivel se pueden resolver hasta 95% de

problemas de salud de la poblacion.

e Tercer nivel
Prensa Médica Latinoamericana (2011) refiere que se reserva para la atencion
de problemas poco prevalentes, se refiere a la atencion de patologias complejas
que requieren procedimientos especializados y de alta tecnologia. Su &mbito de
cobertura debe ser la totalidad de un pais, o gran parte de él. En este nivel se
resuelven aproximadamente 5% de los problemas de salud que se planteen. Son

ejemplos los hospitales como centros de diélisis, entre otros.
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CAPITULO 111

HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION
3.1 Formulacién de hipotesis principal e hipdtesis especificas

3.1.1 Hipdtesis general
Existe bajo nivel del clima organizacional en el Centro de Salud “Vista
Alegre”, Ayacucho, 2017.

3.1.1 Hipdtesis especificas
a. Existe bajo nivel de clima en la dimension cultura organizacional en el
Centro de Salud “Vista Alegre”, Ayacucho, 2017.
b. Existe bajo nivel de clima en la dimension disefio organizacional en el
Centro de Salud “Vista Alegre”, Ayacucho, 2017.
c. Existe bajo nivel de clima en la dimension potencial humano en el Centro

de Salud “Vista Alegre”, Ayacucho, 2017.
3.2 Variables, definicion conceptual y operacional

3.2.1 Definicion conceptual de la variable: Clima organizacional
Es un ambiente psicoldgico propicio que afecta a las personas, es la

resultante de varios factores de la organizacion. Estas caracteristicas de la
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organizacion son relativamente permanentes en el tiempo, se diferencian de

una organizacion a otra o dentro de ella misma. Finalmente, se califica el

clima, conjuntamente con las estructuras y caracteristicas organizacionales y

los individuos que la componen como un sistema interdependiente y

altamente dindmico.

3.2.2 Definicion operacional de la variable: clima organizacional

El clima organizacional es una variable cuantitativa que se midio con la

Prueba de Clima organizacional del Ministerio de Salud, en la que se ha

elaborado un Documento Técnico: Metodologia para el Estudio de Clima

Organizacional, que es de aplicacion en las Organizaciones de Salud del

Ministerio de Salud y de las Direcciones Regionales de Salud.

3.3 Operacionalizacion de variables, dimensiones e indicadores

La variable de clima organizacional tiene 11 indicadores, de las cuales estan

agrupadas en 3 dimensiones, que se encuentran distribuidas dentro de los 28

items.

CUADRO 1

Operacionalizacién de variables, dimensiones e indicadores

VARIABLE DIMENSIONES | INDICADORES | ITEMS
20, 23,
Identidad 31
Cultura i
o Conflicto y
organizacional =~
CLIMA cooperacion 24, 26
ORGANIZACIONAL Motivacion 1,8, 33
Remuneracion 6, 27
Disefio
o Estructura 10, 13
organizacional
Toma de 3,14
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decisiones
Comunicacion 29, 30,
organizacional 34
Confort 18, 25
11, 16,
Potencial humano Recompensa 2t
4,5, 12,
Innovacion 17
Liderazgo 7,19

Fuente: Elaboracion propia en base al aplicativo de clima organizacional propuesto por el
Ministerio de Salud.

CUADRO 2

Rango de puntuacién, dividido por cada variable y dimensién.

Rango de | EVALUACION DE LA PUNTUACION
VARIABLE

puntuacion | No Saludable | Por Mejorar | Saludable
CLIMA
ORGANIZACIONAL 28 all2 Menos de 56 56 a 84 Mas de 84
DIMENSIONES
Cultura organizacional 8a32 Menos de 16 16 a 24 Mas de 24
Disefio organizacional 9a36 Menos de 18 18 a 27 Mas de 27
Potencial humano 11a44 Menos de 22 22a23 Mas de 24

INDICADORES

Identidad 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9
Conflicto y cooperacion 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6
Motivacion 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9
Remuneracion 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6
Estructura 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6
Toma de decisiones 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6
Comunicacion
organizacional 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9
Confort 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6
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Recompensa 3al2 Menos de 6 6a9 Maés de 9

Innovacion 4216 Menos de 8 8al2 Mas de 12

Liderazgo 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6

Fuente: Elaboracién propia en base al aplicativo de clima organizacional propuesto por el Ministerio de
Salud.

Las puntuaciones son de 1 a 4 por cada item, con un total de 28 puntos minimos y

112 méximos por cada factor.
CUADRO 3

Categoria de puntuacion.

Categoria Puntuacion
Nunca 1
A veces 2
Frecuentemente 3
Siempre 4

Fuente: Elaboracion propia en base al
aplicativo de clima organizacional
propuesto por el Ministerio de Salud.
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CAPITULO IV

METODOLOGIA
4.1 Disefio metodoldgico

La investigacion es de método cuantitativo, para cuantificar y medir
estadisticamente a la poblacién censal. La informacion recopilada es tabulada
y son representadas por medio de tablas.

El método cuantitativo usa la base de mediciébn numérica, el analisis
estadistico y la recoleccion de datos para fundamentar las variables,
estableciendo patrones de comportamiento y probar teorias. Esta medicion
utiliza procedimientos estandarizados para que sea creible y demostrable,

Hernandez, Fernandez y Baptista (2006, p.5)

Respecto al nivel de la investigacién es descriptivo, ya que se trata de
determinar las propiedades de un grupo, en este caso las dimensiones del
clima organizacional, porque a través del analisis e interpretacion de los datos
resultantes se procedio a describir la situacion en funcion a la variable de

estudio.

50



El tipo de investigacion es no experimental, ex post-facto; el no experimental
es lo que se realiza sin ser manipulado la variable independiente, se recoge
los datos tal y como se da en el contexto; el ex post-facto retne los datos
después de que se haya dado los hechos, en el cual no se tiene control directo

de la variable.

4.2 Disefio muestral; poblacién, muestray técnicas de muestreo

La poblacion fueron los trabajadores del Centro de Salud “Vista Alegre”,
Ayacucho, que estan tanto en turno mafiana y tarde, que totalizan 40
trabajadores, quienes trabajan en las siguientes &reas: administrativa,
medicina, enfermeria, obstetricia, odontologia, personal de servicio y
auxiliares con formacion para el trabajo en salud. La muestra es del tipo

censal porque abarca a toda la poblacién.

4.3 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad

La técnica que se utiliz6 para la recoleccion de datos, fue de tipo encuesta que
permitié obtener los datos de las variables y dimensiones. El instrumento que
se utilizo fue la Escala de Clima Organizacional del Ministerio de Salud, que
mide tres dimensiones, las cuales son: cultura organizacional, disefio
organizacional y potencial humano, que a su vez incluyen las 11 indicadores,
que consta de 34 items, de las cuales 6 items contiene la escala de sinceridad
para determinar si la prueba se excluye o no. La aplicacion es individual y
confidencial, las puntuaciones son de 1 a 4 por cada item, que mide el clima
organizacional de los trabajadores del Centro de Salud “Vista Alegre”,
Ayacucho, el cual esta orientado a detectar los factores negativos que afectan

el bienestar y la eficiencia.
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El diagndstico se hace por medio de la medicion del rango de puntuacion que
son tres: no saludable, por mejorar y saludable, en el cual se reflejara los

niveles de las variables y dimensiones en que se encuentran.

El instrumento como es de uso estandarizado del Ministerio de Salud en el
afio 2011, tiene sus pruebas de validez y confiabilidad, ademéas es de uso

oficial en el Estado del Peru.

4.4 Técnicas de recopilacion y procesamiento de la informacion

Para aplicar el cuestionario de clima organizacional al Centro de Salud “Vista
Alegre”, Ayacucho, se coordind con la jefa de establecimiento para fijar

horarios disponibles y los trabajadores sean informados sobre la evaluacion.

La evaluacion se hizo de manera individual, acudiendo a cada area y servicio
de acuerdo al turno establecido por la institucion, para evitar la alteracion de
los diferentes horarios de atencion a los servicios de salud, después se les
explicd y socializé el objetivo de la medicion, como también se les oriento
sobre el llenado del cuestionario, recordandoles que el aplicativo es andénimo

y confidencial.

Para el procesamiento de informacion, se elaboré la base de datos, donde el
cuestionario estuvo en funcién a la escala de Likert, que permitié medir el
nivel de clima organizacional, las dimensiones y los indicadores, asi mismo

se calculo la media de los datos recolectados.

4.5 Técnicas estadisticas utilizadas en el analisis

- Programa de Software Excel
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4.6 Aspectos éticos contemplados

De acuerdo a la norma, se tuvo en cuenta el consentimiento previo de las
personas, sometiéndose a la evaluacion de manera voluntaria y con la
disposicion de participar en el proceso de diagndstico, por lo cual se
considero aplicar la prueba en un ambiente y horario adecuado. El objetivo de
la prueba fue claramente informada, para que el participante estuviera
predispuesto a responder con sinceridad, asi también se tomd en cuenta
durante la aplicacion de la prueba, la atencién profesional de las inquietudes

del participante.
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CAPITULO V

ANALISIS Y DISCUSION
5.1 Anélisis descriptivo del clima organizacional

5.1.1. Analisis global del clima organizacional

TABLA1

Resultado del clima organizacional en el Centro de Salud “Vista Alegre”,

Ayacucho — 2017.

Niveles Clima organizacional Cantidad Porcentaje
Saludable 1 2.5%
Por mejorar 37 92.5%
No Saludable 2 5%
Total 40 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a la prueba de clima

organizacional aplicada.

En la tabla 1 se observa que el 92.5% (37) consideran que el clima organizacional
esta en el nivel por mejorar, el 5% (2) lo ubican como no saludable y el 2.5% (1)

considera como saludable. De acuerdo a los datos se puede inferir que la mayoria
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de las personas no se encuentran satisfechas, los detalles de las causas se

explicaran cuando se analizan especificamente por dimensiones y por indicadores.

5.1.2. Analisis de las dimensiones del clima organizacional

TABLA?2

Resultados de las dimensiones del clima organizacional en el Centro de Salud

“Vista Alegre”, Ayacucho —2017.

Cultura Disefio .
] L . Potencial humano
Niveles organizacional organizacional
Cant. % Cant. % Cant. %
Saludable 7 17.50% 2 5% 0 0%
Por mejorar 32 80% 36 90% 29 72.50%
No saludable 1 2.50% 2 5% 11 27.50%
Total 40 100% 40 100% 40 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a la prueba de clima organizacional aplicada.

De acuerdo a la Tabla 2, se aprecia que las dimensiones cultura organizacional,
disefio organizacional y potencial humano, se encuentran en el nivel Por mejorar en
mayor porcentaje, siendo el disefio organizacional el méas elevado con 90%,
seguidamente en el nivel No saludable resalta el potencial humano con 27.5%,
mientras en el nivel Saludable destaca la cultura organizacional con 17.5%. En

general es congruente con los resultados mostrados en la tabla 1.
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5.1.3. Analisis de los indicadores en sus respectivas dimensiones del clima
organizacional
A. Dimensién cultura organizacional

TABLA3

Resultados por indicadores en la dimensién cultura organizacional en el Centro de

salud “Vista Alegre”, Ayacucho — 2017.

. Identidad Conflicto y cooperacion Motivacion
Niveles
Cant. % Cant. % Cant. %
Saludable 11 27.5% 1 2.5% 8 20%
Por mejorar 28 70.0% 30 75% 29 72.5%
No saludable 1 2.5% 9 22.5% 3 7.5%
Total 40  100% 40 100% 40 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a la prueba de clima organizacional aplicada.

De acuerdo a la Tabla 3, se aprecia que los indicadores conflicto y cooperacion,
identidad y motivacion se encuentran en el nivel por mejorar en mayor porcentaje,
siendo mas elevado el indicador de conflicto y cooperacion con 75%, asi mismo el
porcentaje mas elevado en el nivel No saludable es también de conflicto y
cooperacion con 22.5%, por otro lado, se observa que en el nivel Saludable resalta
el indicador identidad con 27.5%. Sin embargo, se refleja que en la cultura

organizacional existe escasa comodidad de los trabajadores.
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B. Dimension disefio organizacional

TABLA 4

Resultados por indicadores en la dimension disefio organizacional del Centro de

Salud “Vista Alegre”, Ayacucho — 2017.

Toma de Comunicacion
Niveles Remuneracion Estructura decisiones organizacional
Cant. % Cant. % Cant. % Cant. %
Saludable 1 2.5% 16 40% 3 7.5% 4 10%
Por mejorar 28 70% 24 60% 33 82.5% 32 80%
No saludable 11  27.5% 0 0% 4 10% 4 10%
Total 40 100% 40 100% 40 100% 40 100%

Fuente: Elaboracion propia en base a la prueba de clima organizacional aplicada.

De acuerdo a la Tabla 4, se aprecia que los indicadores remuneracion, estructura,

toma de decisiones y comunicacién organizacional indican que se encuentran en

mayor porcentaje en el nivel Por mejorar, siendo el mas elevado el indicador toma

de decisiones con 82.5%, sin embargo, el indicador de estructura sobresale con

40% en el nivel Saludable, el cual refleja estar préximo en el bienestar de los

trabajadores, mientras en el nivel No saludable destaca el indicador remuneracién

con 27.5%. En general, de todos los indicadores se observa la disconformidad con

el disefio organizacional, rescatandose el de estructura, por estar menos inclinado

al malestar.
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C. Dimension potencial humano
TABLAS
Resultados por indicadores en la dimension potencial humano del Centro de Salud

“Vista Alegre”, Ayacucho — 2017.

Niveles Confort Recompensa Innovacion Liderazgo
Cant. % Cant. % Cant. % Cant. %
Saludable 3 7.5% 1 2.5% 1 2.5% 3 8%

Por mejorar 33 825% 22 55% 34 85% 29 73%

No saludable 4 10% 17 42 5% 5 12.5% 8 20%

Total 40 100% 40 100% 40 100% 40  100%

Fuente: Elaboracion propia en base a la prueba de clima organizacional aplicada.

De acuerdo a la Tabla 5, se observa que los indicadores confort, recompensa,
innovacion y liderazgo, reflejan que se encuentran en mayor porcentaje en el nivel
por mejorar, siendo mas alto el porcentaje de innovacién con 85%, asi también el
indicador recompensa resalta en cierta medida en el nivel no saludable con un
42.5%, por consiguiente, en el nivel saludable todos los indicadores estan por
debajo de 8%, lo cual indica el escaso bienestar en la dimension de disefio

organizacional.

5.2 Comprobacidon de hipdtesis

Hipotesis General:

H: Existe bajo Nivel de Clima organizacional en el Centro de Salud “Vista
Alegre” Ayacucho - 2017

Ho No existe bajo Nivel de Clima organizacional en el Centro de Salud “Vista

Alegre”, Ayacucho - 2017
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De acuerdo a los resultados mostrados en la Tabla 1, el nivel de clima
organizacional de los trabajadores muestra que el 92.5% (37), se ubica en el nivel
Por mejorar, el 5% (2) se ubica en nivel No saludable y el 2.5% esta ubicado en el
nivel saludable. Adicionalmente se calculd la media de toda la muestra analizada
para comprobar la hipdtesis y como resultado se obtuvo una media de 67.23 del
clima organizacional gue esta conformado por las 3 dimensiones, donde se ubica
en el nivel por mejorar, los que se representa en la tabla 6. En base a esas dos

evidencias, se acepta la hipdtesis alternativa y se rechaza la hipotesis nula.

TABLA 6

Resultado de media de las dimensiones que compone el clima organizacional

Dimensiones Media Nivel
Cultura organizacional 20.325 Por mejorar
Disefio organizacional 22.575 Por mejorar
Potencial humano 24.325 Por mejorar
Clima organizacional 67.225 Por mejorar

Fuente: Elaboracién propia en base a la prueba de clima

organizacional aplicada.
Hipotesis Especificas:
Hipotesis especifica 1

H: Existe bajo Nivel de clima en la dimension cultura organizacional en el Centro
de Salud “Vista Alegre”, Ayacucho - 2017
Ho No existe bajo Nivel de clima en la dimensién cultura organizacional en el

Centro de Salud “Vista Alegre”, Ayacucho - 2017
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De acuerdo a los resultados mostrados en la Tabla 2, la dimension de cultura
organizacional de los trabajadores, muestra que el 80% (32) se ubica en el nivel
Por mejorar y el 17.5% (7) se ubica en el nivel Saludable. Ademéas de los
resultados se calculd la media para contrastar a hipétesis, obteniéndose una media
de 20.33 de la dimension cultura organizacional, que es la suma de 3 indicadores,
mostradas en la tabla 7. Por ello se acepta la hipdtesis alternativa y se rechaza la

hipétesis nula.
TABLA7

Resultado de media de la dimension cultura organizacional compuesto por

indicadores.
Indicadores Media Nivel
Conflicto y cooperacion 4.4 Por mejorar
Motivacion 7.5 Por mejorar
Identidad 8.425 Por mejorar
Cultura organizacional 20.325 Por mejorar

Fuente: Elaboracién propia en base a la prueba de clima

organizacional aplicada.
Hipotesis especifica 2
H: Existe bajo Nivel de clima en la dimension disefio organizacional en el Centro
de Salud “Vista Alegre”, Ayacucho - 2017

Ho No existe bajo Nivel de clima en la dimension disefio organizacional en el

Centro de Salud “Vista Alegre”, Ayacucho - 2017
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De acuerdo a los resultados mostrados en la Tabla 2, la dimension de disefio
organizacional de los trabajadores, muestra que el 90% (36) se ubica en el nivel
Por mejorar, el 5% (2) se ubica en nivel Saludable y el otro 5% (2) se ubica en
nivel No saludable. Por consiguiente se calculd la media para contrastar a
hipétesis, donde la dimension estad conformada por la suma de los indicadores que
se muestra en la tabla 8; y entre ellos el indicador de estructura sale en el nivel
Saludable. En general se obtuvo la media de 22.58, que corresponde al nivel por

mejorar. Por ello se acepta la hipdtesis alternativa y se rechaza la hipdtesis nula.
TABLA 8

Resultado de media de la dimension disefio organizacional compuesto por

indicadores.
Indicadores Media Nivel
Remuneracion 4.125  Por mejorar
Toma de decisiones 4.85 Por mejorar
Comunicacion organizacional 7.4 Por mejorar
Estructura 6.2 Saludable
Disefio organizacional 22.575 Por mejorar

Fuente: Elaboracién propia en base a la prueba de clima

organizacional aplicada.
Hipotesis especifica 3
H: Existe bajo Nivel de clima en la dimension potencial humano en el Centro de
Salud “Vista Alegre”, Ayacucho - 2017

Ho No existe bajo Nivel de clima en la dimension potencial humano en el Centro

de Salud “Vista Alegre”, Ayacucho - 2017
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De acuerdo a los resultados mostrados en la Tabla 2, la dimension de potencial
humano de los trabajadores, el 72.5% (29) se ubica en el nivel Por mejorar, el
27.5% (11) se ubica en nivel No saludable y ninguno considera saludable el
potencial humano. Por consiguiente se calculd6 la media para contrastar a
hipdtesis, que resulta del conjunto de los indicadores, obteniéndose la media de
24.33, ubicandose dentro del nivel por mejorar, de los cuales la media del
indicador recompensa se muestra dentro del nivel no saludable, que se representa
en la tabla 9. Por ello se acepta la hipotesis alternativa y se rechaza la hipotesis

nula.
TABLA9

Resultado de media de la dimension potencial humano compuesto por

indicadores.
Indicadores Media Nivel
Recompensa 5.95 No saludable
Innovacion 8.975 Por mejorar
Liderazgo 4.525 Por mejorar
Confort 4.875 Por mejorar
Potencial humano 24.325 Por mejorar

Fuente: Elaboracion propia en base a la prueba de clima

organizacional aplicada.

62



5.3 Discusioén

De acuerdo a los resultados hallados en la investigacion realizada, se procedid
a analizar los resultados obtenidos con la finalidad de englobar el estudio del
clima organizacional del Centro de Salud “Vista Alegre”, Ayacucho, el cual

sirvio para sustentar la hipotesis general y especifica planteada.

En la presente investigacion se encontrd que el 92.5% de la muestra esta
ubicada en el nivel por mejorar el clima organizacional, evidenciando que hay
variables personales y sociales que estan afectando el ambiente, pues este
nivel no indica el bienestar para trabajar eficientemente y cumplir
Optimamente con sus roles, en los cuales uno de ellos es la atencion a los
pacientes. Mientras el 5% se encuentra en el nivel no saludable, lo que
demuestra que es necesario la intervencion como prioridad, ya que ellos
evidencian estar siendo perjudicados fuertemente en su bienestar, asi mismo
estarian afectando a los demas trabajadores y pacientes del Centro de Salud
“Vista Alegre”, Ayacucho, ya que las emociones son percibidas y
contagiadas. En contraste con Cabrera (1999, pp. 19) define que “las
variables que configuran el clima de una organizacion, son a través de la
percepcion que de ellas tienen los miembros de la misma, son variables del
ambiente fisico, variables estructurales, variables del ambiente social,

variables personales, y variables propias del comportamiento organizacional.”

En relacion a las dimensiones que también fueron analizadas, se evidencia
como resultado que se encuentran en el nivel por mejorar, los cuales muestran
gue no es optimo la cultura organizacional, disefio organizacional y potencial

humano, donde dentro de ellos se encuentran los indicadores, pues se observd

63



que en algunos de ellos tienen mas prioridades para ser intervenidos, siendo el
mas prioritario el de recompensa, dado que los factores que pueden afectar el
ambiente no se da por las mismas caracteristicas o en la misma intensidad.
Asi también durante el desarrollo de las evaluaciones se observé que los
trabajadores de la institucion mostraban distintos tipos de necesidades y
carencias para considerar como saludable su ambiente, ya que diversos
trabajadores comentaban que el ambiente era “incomodo, cansado, rutinario,
que habia poco apoyo de los compafieros, poca comprension”, alguno de ellos
se mostraron poco entusiasmados y cansados para responder las preguntas,
otros se mostraban serios, sumisos. Pues todo ello contrasta los resultados
obtenidos del clima organizacional, ademas Celis (2014, p. 10) indica que
“los comportamientos del clima sirven de guia para evaluar y hacer
seguimiento al ambiente de trabajo en cada una de las situaciones que se
presentan con el fin de establecer las posibles fallas en el proceso y lograr una

solucién.”

5.4 Conclusiones

e Se ha llegado a determinar como resultado de la investigacion desarrollada que
el nivel de Clima organizacional que presentan el Centro de Salud “Vista
Alegre”, Ayacucho, se encuentra en el nivel por mejorar el 82.5% y el 5% se
encuentra en el nivel no saludable, por lo tanto indica que el clima no es
favorable para el desempefio laboral de los trabajadores y por ende estas
conductas no ayudan motivarlos para trabajar eficientemente.

e En base a la primera dimensién del clima organizacional, que representa la

cultura organizacional, se observa que el 80% se encuentra en el nivel por
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mejorar, por lo cual evidencia que la organizacion no cuenta con trabajadores
suficientemente comprometidos con los objetivos, ya que el ambiente no se
considera propicio para desarrollar todas las relaciones, las normas y los
patrones de comportamiento, limitando de esta manera a convertirse en una
organizacion productiva, eficiente entre los elementos de la organizacion.

Con relacion al segundo objetivo especifico, que figura el disefio
organizacional del Centro de Salud “Vista Alegre”, Ayacucho, representa que
el 90% se encuentra en el nivel por mejorar, el cual refleja la carencias en
aspectos de administracion del plan estratégico, coordinacién, regulacion de
esfuerzos, objetivo colectivo, la division del trabajo, ya que por medio de la
direccion organizacional no se estd demostrando integralmente la
implementacion oportuna de las decisiones acerca de la forma estructural y la
estrategia para generar la eficiencia, asi como también el tipo de politicas de
recursos humanos, la cultura y los vinculos adecuados con los trabajadores de
salud, para brindar una adecuada atencién a los pacientes.

Con relacién a la tercera dimension del potencial humano del Centro de Salud
“Vista Alegre”, Ayacucho, se muestra que el 72.5% se encuentra de dentro del
nivel por mejorar, el cual evidencia que no se constituye Optimamente el
sistema social interno de los trabajadores de la institucion, es decir no se esta
potenciando las aptitudes con los que cuenta la organizacion. Pues el
reconocimiento de las riquezas, valores, acciones, bienes principales,
actividades fisicas y mentales, proporciona valor por la produccién que realiza
el trabajador y mientras no se genere este reconocimiento no podra beneficiarse

la institucion.
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5.5 Recomendaciones

e Al conocer el nivel de clima organizacional del Centro de Salud “Vista
Alegre”, Ayacucho, se recomienda a la institucion y a quien estd encargado
como jefe de establecimiento, utilizar correctamente las estrategias
psicoldgicas y potenciar las capacidades a través de la concientizacion y
sensibilizacion de las dificultades como recompensas, que es lo mas prioritario
que mostro la institucion, que puede ser por medio de reconocimientos,
felicitaciones, asensos, incremento de remuneraciones y otros factores que
inspiren motivacion a los colaboradores. Como también seria factible intervenir
mediante talleres de autoayuda, ejercicios de integracion, a aquellos
trabajadores que se encuentran en el nivel no saludable en la institucion, ya que
las conductas de ellos podrian afectar a los demas compafieros.

e Por otro lado, en la dimension cultura organizacional se sugiere priorizar al
indicador de conflicto y cooperacién, mediante reuniones de talleres dindmicos
que fomenten el intercambio de ideas y generando el sentimiento de
compafierismo y colaboracion, asi como también enfatizar el apoyo mutuo
tanto de niveles superiores a inferiores; respecto a la motivacion e identidad,
los trabajadores podran generar la voluntad de trabajar mientras sientan que
cuentan con el apoyo de los demas miembros de la institucion y tengan el
reconocimiento de sus habilidades y esfuerzos.

e Respecto a la dimensién disefio organizacional, se aconseja gestionar en la
parte remunerativa de los trabajadores, ya que dentro de esta dimensién
requiere mas prioridad, por consiguiente en la toma de decisiones es
recomendable realizar reuniones para socializar las actividades que se va a

desarrollar dentro de la institucion, pues mientras las opiniones de los
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miembros son tomadas en cuenta se crea la autonomia personal, llegando a
identificarse con la institucion y sentirse satisfechos por saber que fueron

participes en la aportacion de las actividades cumplidas.

Por consiguiente en la dimension potencial humano, se sugiere enfatizar el
indicador de recompensa, reconocer sus aspiraciones para fortalecer su
desarrollo profesional, por parte de los directivos incentivar a las nuevas ideas
de los trabajadores para fomentar la innovacion, pues este puede ser uno de los
factores para generar el clima apropiado en la organizacion y mediante los
premios se puede proporcionar el valor que tienen los colaboradores creando
confort en ellos, en cambio los castigos crean incomodidades e inhibicion de
las conductas que limita a cumplir bien sus funciones, como también es
importante realizar continuamente nuevas estrategias que incentiven a mejorar
los servicios de atencion. Mientras en el liderazgo se debe tomar en cuenta que
las conductas influyen fuertemente en los miembros, por lo cual no debe
dejarse de lado los valores, el entusiasmo, humor y el proceso de motivar

constantemente al grupo para mantener un clima organizacional propicio.
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ANEXO
ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA

“CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL CENTRO DE SALUD “VISTA ALEGRE”, AYACUCHO -

2017
PROBLEMA OBJETIVO HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
GENERAL GENERAL GENERAL CLIMA METODO
¢Cuél es el nivel de | Determinar el nivel | Existe bajo nivel de | ORGANIZACIONAL - Método Cuantitativo
clima de clima | clima Definicion Conceptual
organizacional del | organizacional del | organizacional del | Es el ambiente donde los TIPO DE
Centro de Salud | Centro de Salud | Centro de Salud | trabajadores de una .
“Vista Alegre”? “Vista Alegre” - | “Vista Alegre”. organizacion perciben las INVESTI_GACION
2017. emociones y conductas, los | - No Experimental, ex
ESPECIFICO ESPECIFICO |cuales determinan el | post-facto.

¢Cual es el nivel de
cultura
organizacional del
Centro de Salud
“Vista Alegre”?

¢Cuél es el nivel
disefio
organizacional del
Centro de Salud
Vista Alegre?

¢Cual es el nivel de
potencial humano
del Centro de Salud
“Vista Alegre”?

ESPECIFICO

a. Establecer el
nivel de cultura
organizacional del
Centro de Salud
“Vista Alegre” -
2017

b. Establecer el
nivel de disefio
organizacional del
Centro de Salud
“Vista Alegre”
2017

c. Establecer el
nivel de potencial
humano del Centro
de Salud “Vista
Alegre” - 2017

a. Existe bajo nivel
de cultura
organizacional del
Centro de Salud
“Vista Alegre”.

b. Existe bajo nivel
de disefio
organizacional del
Centro de Salud
“Vista Alegre”.

c. Existe bajo nivel
de potencial
humano del Centro
de Salud “Vista
Alegre”.

estado del clima.

Definicion
Operacional

Es una variable
cuantitativa que se mide

con el Cuestionario de
Clima Organizacional del
Ministerio de Salud del
Perd.

Dimensiones e
indicadores
1. Culturadela
organizacion
e |dentidad
e Conflicto
e Motivacion
2. Disefio
organizacional
e Remuneracion
e Estructura
e Toma de decisiones
e Comunicacion
organizacional
3. Potencial Humano
e Confort
e Recompensa
e Innovacion
e Liderazgo
Niveles
Saludable
Por mejorar
No saludable

NIVEL
- Descriptivo

POBLACION

- Trabajadores del
Centro de Salud
“Vista Alegre”

MUESTRA

La muestra es censal,
abarca a todos los
trabajadores del
Centro de Salud “Vista
Alegre”.

TECNICA E
INSTRUMENTO DE
RECOLECCION DE
DATOS

- Encuesta, con el
cuestionario de
Clima

Organizacional.

75



BASE DE DATOS DE LA INVESTIGACION

ANEXO 2
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ANEXO 3: CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL DEL MINSA

CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Nombre de la Organizacién de Salud:

2. Tipo de Organizacion: [1] DIRESA [2] DISA [3] GERESA [4] Hospital [5] Instituto [6] Red [7] Micro-Red

[8] Establecimiento de Salud

3. Sub Sector: [1] MINSA [2] ESSALUD [3] FF.AA. [4] PNP [5] Privado
4. Ubicacion Geografica: [1] Costa [2] Sierra [3] Selva
5. Codigo del cuestionario : ........ccoeevveviieiininnnns 6. Edad : ........
7. Sexo: [1] Femenino [2] Masculino 8. Grupo Ocupacional: (1) Administrativo (2) Asistencial
9. Profesion: ..o 10. Condicién: [1] Nombrado [2] Contratado
11. Tiempo trabajando en la Institucién: ................. 12. Tiempo trabajando en el Puesto Actual: ................
ITEMS Nunca A Frecuente- | Siempre
Neo veces mente
Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo
gue mejor que sé hacer ! 2 8 4
2 | Me rio de bromas 1 2 3 4
Mi jefe inmediato trata de obtener informacién antes de
3 | tomar una decisién ! 2 3 4
La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion 1 2 3 4
Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la
> | solucién de problemas ! 2 8 4
Mi remuneracion es adecuada en relacién con el trabajo
gue realizo ! 2 8 4
Mi jefe esta disponible cuando se le necesita 1 2 3 4
Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente
laboral agradable ! 2 3 4
Las cosas me salen perfectas 1 2 3 4
Conozco las tareas o funciones especificas que debo
10 | realizar en mi organizacion ! 2 3 4
11 | Mi trabajo es evaluado en forma adecuada 1 2 3 4
Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas
12 | ideas sean consideradas ! 2 3 4
13 | Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion 1 2 3 4
14 | En mi organizacion participo en la toma de decisiones 1 2 3 4
15 | Estoy sonriente 1 2 3 4
Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma L ) 2 .
16 | justa
17 | Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios 1 2
18 | La limpieza de los ambientes es adecuada 1 2
Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones
19 | adecuadas para el progreso de mi organizacion 1 2 3 4
Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de mi
20 | organizacion de salud ! g ’ 4
Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer
21 | mejor mi trabajo ! 2 3 4
22 | Cometo errores 1 2 3 4
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23

Estoy comprometido con mi organizacién de salud

24

Las otras areas o servicios me ayudan cuando las
necesito

25

En términos generales me siento satisfecho con mi
ambiente de trabajo

26

Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuando los
necesito

27

Mi salario y beneficios son razonables

28

Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su duefio

29

Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los
trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o
percepciones relacionadas al trabajo

30

Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o
mal mi trabajo

31

Me interesa el desarrollo de mi organizaciéon de salud

32

He mentido

33

Recibo buen trato en mi establecimiento de salud

34

Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes

I

N| N N NN

W| Wl W w w

Eo N B = B S B

Muchas gracias, apreciamos su colaboracion.
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ANEXO 4: RESOLUCION MINISTERIAL PARA APROBACION DE LA PRUEBA DE
CLIMA ORGANIZACIONAL

MINISTERIO DE SALUD No. 168201 !.}.!!.!!'Sﬁ

e\,\cf\ Dgy p@
2,
<

Rosodvoin Ministoniad

Visto el Expediente N®* 11-020650-001, que contiene el Memorandum N® 1018-
2011-DGSP/MINSA, de la Direccidn General de Salud de las Personas;

CONSIDERANDO:

Que, el articulo 41° de! Reglamento de Organizacién y Funciones del Ministerio
de Salud aprobado por Decrelo Supremo N° 023-2005-SA, sefala que la Direccién
General de Salud de las Personas es el érgano técnico normativo en los procesos
relacionados a la atencidn integral, servicios de salud, calidad, gestidn sanitaria y
actividad de salud mental,

Que, por Resolucion Ministenal N° 623-2008/MINSA, del 11 de septiembre de
2008, se aprobd el Documento Técnico: Metodologia para el Estudio del Clima
Organizacional, en el que se incluye la metodologia de aplicacion del instrumento,
| permibendo realzar el estudio de chma organizacional en todas sus fases, dentro de
los establecimientos de sakud,

Que, mediante Informe N° 003-2011-ET-JGE-DCS-DGSP/MINSA, ia Direccidn
de Cakdad en Salud de la Direccidn General de Salud de las Personas, precisa que en
el marco del Proceso de Descentralizacion, Aseguramiento Universal y la Politica
Nacional de Salud se establecen y desamollan acciones de gestion de la cakdad, a fin
de mejorar sus procesos, resultados, el chma organizacional y la satisfaccion de los
usuanos intermos y extemos,

Que, en virtud de ello, la Direccion General de Salud de las Personas, ha
propuesto para su aprobacidon el Documento Técnico: Metodologia para el Estudio del
Clima Organizacional V.02, el cual tiene por finalidad desarrofiar una cultura de
cabdad en las organizaciones de salud a través de la mejora continua del clima
organizacionat;

©
X / Estando a lo propuesto por 1a Direccidn General de Salud de las Personas,




Con el visado del Drector General de 1a Direccion General de Salud de fas
Personas, del Director General de la Oficina General de Asesoria Juridica y de la
Viceminstra de Salud,

De conformidad con ko previsto en el literal 1) del Anticulo 8° de la Ley N°
27657, Ley del Ministerio de Salud,

SE RESUELVE:
Articulo 1°.- Aprobar el Documento Técnico: "Metodologia para el Estudio del
cmomnum V02", la misma que forma parte inlegrante de la presente

.~ La Direccién General de Salud de las Personas, a través de la
s &
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ANEXO 5: EVALUACION DE PRIORIDAD DE CLIMA ADVERSO
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ANEXO 6: EVALUACION DE PRIORIDAD DE CLIMA ADVERSO
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