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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo determinar el nivel del clima
organizacional en el Centro de Salud Todos los Santos San Borja, del Ministerio de Salud.
Para lograr este objetivo se aplico la Encuesta de clima organizacional - EDCO V.02 a una
poblacién total de 60 trabajadores; de los cuales, 03 fueron excluidos de la base de datos,

por incumplir la veracidad en sus respuestas.

El clima organizacional esta dividido en tres (03) dimensiones: Cultura dela
organizacion, Disefio organizacional y Potencial humano; y, estas dimensiones
comprenden once (11) indicadores como: Conflicto y cooperacion, Motivacion, Identidad,
Remuneracion, Toma de decisiones, Comunicacién, Estructura, Recompensa, Innovacion,

Confort y Liderazgo.

La presente investigacion considerd los elementos culturales que influyen en la
eficacia del personal, que se refleja en un clima organizacional motivador; y, por tanto

productivo.

Se utiliz6 método de investigacion cuantitativo, tipo descriptivo y muestra de tipo
censal; que equivale a un muestreo intencional. La técnica de recopilacion de datos fue de
tipo encuesta, disefiada por el Ministerio de Salud y aprobada por la R.M 143-
2008/MINSA; y, revisada en el afio 2011, bajo la R.M. 468-2011/MINSA; con la finalidad
de desarrollar una cultura de calidad, sensible a las necesidades y expectativas de los

usuarios internos y externos y que tengan impacto en los resultados sanitarios de la calidad



de atencion de los pacientes; y, con el objetivo de elaborar el diagndstico situacional de

los Centros y hospitales a nivel nacional.

En cuanto al disefio; fue una investigacion No experimental y, utilizado en la

recoleccion de datos fue de tipo Ex post facto transversal.

Palabras Claves: Clima organizacional, motivacion, potencial humano, -cultura

organizacional, remuneracion y Liderazgo.



ABSTRACT

The objective of this research is to determine the level of organizational climate in
the Health Center Todos los Santos San Borja, of the Ministry of Health. To achieve this
objective, the Organizational Climate Survey - EDCO V.02 was applied to a total
population of 60 workers; of which, 03 were excluded from the database, for breaching the

accuracy of their responses.

The organizational climate is divided into three (03) dimensions: organizational
culture, organizational design and human potential; and, these dimensions include eleven
(11) indicators such as: Conflict and cooperation, Motivation, Identity, Compensation,
Decision making, Communication, Structure, Reward, Innovation, Comfort and

Leadership.

The present investigation considered the cultural elements that influence the
effectiveness of the personnel, which is reflected in a motivational organizational climate;

and, therefore, productive.

We used quantitative research method, descriptive type and sample of census type;
which is equivalent to intentional sampling. The data collection technique was a survey
type, designed by the Ministry of Health and approved by R.M. 143-2008 / MINSA; and,
revised in 2011, under R.M. 468-2011 / MINSA; with the purpose of developing a culture
of quality, sensitive to the needs and expectations of internal and external users and that

have an impact on the health outcomes of the quality of patient care; and, with the



objective of preparing the situational diagnosis of the Centers and hospitals at the national

level.
As for the design; It was a non-experimental investigation and, used in the data

collection was of the post-trans facto type EX.

Key Words: Organizational climate, motivation, human potential, organizational culture,

remuneration and Leadership.
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INTRODUCCION

El recurso mas importante en cualquier organizacion es el factor humano implicado
en las actividades dentro de las organizaciones; es de especial importancia en una
organizacion que presta servicios, toda vez que la conducta y rendimiento de los
individuos influye en la calidad y optimizacién de los servicios que se brinda. Un personal
motivado; es uno de los pilares fundamentales en toda organizacion exitosa. Por ello, una
de las razones para realizar el estudio del clima organizacional dentro del establecimiento
de Salud, es investigar el desempefio en cuanto a calidad de atencion y las relaciones
armonicas entre trabajadores y los directivos. Kaplan y Norton (1997) indican “Los
empleados satisfechos son una condicién previa para el aumento de la productividad, de la

rapidez de reaccion, la calidad y el servicio al cliente” (p. 143).

La importancia de la Cultura y el Clima organizacional son temas de interés desde
los afios 80 hasta nuestros dias. Actualmente, la cultura organizacional ha dejado de ser un
elemento periférico en las instituciones para convertirse en un elemento muy importe y

estratégico.

El clima organizacional puede ser facilitador u obstaculo para el buen desempefio de
los trabajadores y también un factor de distincion e influencia en el comportamiento de
quienes lo integran; por tanto, su conocimiento proporciona retroalimentacion acerca de los
procesos que determinan los comportamientos organizacionales, permitiendo ademas,
introducir cambios planificados, tanto en las conductas de los miembros y su satisfaccion

como en la estructura organizacional.

vii



Segun Wigodski, J. (2004) define el clima organizacional como “las caracteristicas
del medio ambiente de trabajo, percibidas directa o indirectamente por los trabajadores,
que media entre los factores del sistema organizacional y el comportamiento individual”.
Este autor menciona que el medio ambiente puede influir en forma negativa o positiva en
el comportamiento de los trabajadores en cuanto a su relacion entre trabajadores y su

rendimiento laboral de dicha institucion.

Actualmente el Sector Salud enfrenta cambios sustanciales referentes a la prevencion
y promocion de la salud de la poblacion; por ello debe adaptarse a nuevos desafios en
relacién a la atencion que brinda dentro de sus areas. Asimismo, con la globalizacion de
los mercados, el desarrollo de la tecnologia y las comunicaciones, las organizaciones
tienen que identificar y desarrollar ventajas competitivas y brindar mejore servicios a la
comunidad; siendo necesario que los trabajadores se encuentren en dptimas condiciones, es
decir, que exista un buen clima organizacional, motivacional, satisfactorio, confort y una

buena calidad de atencién hacia los pacientes.

En Perd, el trabajo y el ambiente en que se desarrolla; el Sector Salud evidencia no
ser el mas propicio para derivar en satisfaccion laboral, pues el cansancio, el agotamiento
fisico, las escasas posibilidades de capacitacion debido al sistema de manejo del gobierno y
la necesidad de personal; trae como consecuencia la fatiga, desmoralizacion, baja
productividad, relaciones interpersonales inadecuadas y dificultades en la vida familiar de

los trabajadores.
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Por las consideraciones expuestas se intenta conocer la percepcion de los
trabajadores frente a su desempefio laboral; y para determinar luego, el grado de

satisfaccion de los mismos y la incidencia en el clima organizacional del Sector Salud.

Existe numerosas investigaciones sobre clima organizacional en las instituciones
publicas del Sector Salud, donde se le considera de gran importancia, ya que se vincula
con la satisfaccion del trabajador y su desempefio laboral, ejemplos citados de ellos, son

Chiang, 2003; Hernandez, 2004; Valenzuela, 2005; Garcia, 2006; De la Cruz, 2007.

Esta investigacion esta conformada por cinco capitulos através de los cuales

se respalda y desarrolla la investigacion.

En el Capitulo I, se considera el planteamiento del problema, descripcion de la
necesidad problematica y la delimitacion de los problemas; detallando los aspectos de la
realidad cultural y de clima organizacional dentro de la Institucién; la justificacién expresa

la necesidad de una reflexién de la realidad, que explica y justifica el presente estudio.

Capitulo Il, se incluye el  marco tedrico, que integra las argumentaciones
tedricas, empiricas, contextuales y objetivos, donde se establece toda la informacién
que soporta esta investigacion. En el capitulo 111, se considera las hipotesis y variables de
investigacion; tanto principal como derivadas. El capitulo 1V, explica detalladamente la

metodologia que se utilizd en la investigacion.



En el capitulo V, se presenta la discusion y el anélisis en relacion al marco teorico,
el analisis descriptivo y la comprobacion de hipdtesis. Asi como las conclusiones y

recomendaciones, que se desprende del estudio.

En este estudio, se logré alcanzar las expectativas de lo planeado y se espera
que los resultados sea de utilidad para la institucion a fin de que adopte medidas
pertinentes, tendientes a mejorar el clima organizacional, factor trascendental en el

éxito de la institucion.
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CAPITULO |

PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1. Descripcién de la realidad problematica

En las ultimas décadas, el clima organizacional ha despertado interés en los
directivos de las empresas, porque consideran que refleja el estado psicologico de la
organizacion; es decir, la forma e intensidad con la que desarmonizan la comunicacion, el

liderazgo y el flujo administrativo.

En la era actual, llamada de la globalizacion econémica y de la competitividad
empresarial, las empresas compiten intensamente para lograr una mayor participacioén en el
mercado, mejorar su productividad y elevar sus niveles de rentabilidad, para destacar frente
a otras.  En nuestro pais, a partir de la década del noventa, se aplica una economia
neoliberal, que ha dado lugar a la liberalizacién del mercado, propiciando la llegada de
muchas empresas transnacionales, con nuevas formas de gestion del talento humano y

gran preocupacion por las condiciones de trabajo y del clima organizacional.

La preocupacion de la gerencia, en una economia competitiva, es producir mas y
mejor; por tanto, el desempefio de los trabajadores en la organizacion es de vital

importancia para lograr mayor productividad; por esta razon las organizaciones hoy, se
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preocupan por crear condiciones favorables para que el potencial humano pueda satisfacer
sus necesidades personales y laborales. Por ello, se han visto obligadas a crear condiciones
de trabajo y atender varios aspectos psicologicos de los trabajadores como la concepcién
que tienen del trabajo, actitudes y creencias (proceso cognitivo); intereses, motivacion y
satisfaccion (proceso afectivo); necesidades y expectativas (proceso volitivo); y, aspectos
como apatia, conformismo, ausentismo, tortuguismo y bajo desempefio laboral (proceso

conativo o comportamental).

Las instituciones estatales no han permanecido ajenas a esta tendencia, debido a que
al incorporar gerentes del sector privado han decidido implantar y aplicar un estilo en la
gestion del talento humano, por considerarla preocupacion significativa en el clima y en la
cultura organizacional. En esta linea de accion, el Ministerio de Salud ha aplicado nuevos
conceptos en la gestion del talento humano, actualizando periédicamente y de manera
progresiva, lineamientos y estandares que forman parte de los componentes del Sistema de
Gestion de la Calidad en Salud, acorde con los avances del Sector Salud y con el desarrollo
del pais; para ese propoésito ha considerado efectuar modificaciones en la gestion del
talento humano. Asimismo, en el marco del proceso de descentralizacién, todas las
organizaciones de salud, dependientes del Ministerio de Salud, desarrollan acciones
relacionadas con la gestion de calidad, a fin de mejorar los procesos y resultados en la
prestacion de los servicios de salud dirigida a la poblacién. Los directivos han considerado
importante atender todos los aspectos relacionados con el clima y la cultura organizacional,
como elementos importantes para la mejora de la calidad del servicio y la satisfaccion de
los usuarios internos y externos. La Direccion de Calidad en Salud, del Ministerio de
Salud, conformd el comité Técnico del clima organizacional, con especialistas encargados
de elaborar un documento denominado “Plan para el estudio de clima organizacional 2008-

2011”; y, otro denominado “Metodologia para el Estudio del clima organizacional”, ambos
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fueron aprobados mediante Resoluciones Ministeriales N° 623-2008/MINSA y 468-
2011/MINSA; de fechas 11 de setiembre 2008 y 14 de junio del 2011 respectivamente; con
la finalidad de desarrollar una cultura de calidad en las organizaciones de salud a través de

la mejora continua del clima organizacional.

Sin embargo, pese a la importancia de mejorar el clima organizacional no
necesariamente se cuenta con el presupuesto adecuado; tampoco existe continuidad en la
politica de Salud, debido a los cambios de gobierno; por ejemplo, las instituciones de
Salud Publica en el pais, enfrentan muchos problemas tales como: presupuesto menor al

necesario, alta demanda del servicio que no es satisfecha.

Asimismo, se observa inadecuada asignacién de los profesionales de salud en
relacién al nimero de habitantes, siendo mas significativa la ausencia o carencia de estos
profesionales en los Centros de Salud alejados de las zonas urbanas; ineficiente
infraestructura; presencia frecuente de la fuerza sindical que se opone al desarrollo de
programas de mejora continua; falta de aplicacion e incumplimiento de las normas y
criterios administrativos; predominio de decisiones de caracter politico en la designacion
de directivos y funcionarios; cultura laboral carente de principios de calidad, de conciencia
social y de valores en el otorgamiento de servicios de atencion médica, como el trato digno
al paciente; falta de métodos y sistemas de trabajo orientados al uso eficiente de los
factores humanos y econdmicos; decision en la ejecucion de acciones impuestas por el
organismo central, que no siempre refleja la realidad de las necesidades de la poblacion;
ausencia de un programa de desarrollo estratégico que administre los recursos con
conocimiento técnicos y humano; falta de compromiso respecto de la mision y vision de la

institucion, en un sector de directivos y en la mayoria de los trabajadores.
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De manera especifica, en el Centro de Salud Todos los Santos de San Borja del
Ministerio de Salud; el problema predominante es la falta de apoyo estratégico en la
implementacién de una adecuada distribucion del factor humano, insuficiente equipo
médico y falta de modernizacién de la infraestructura. EIl clima organizacional deficiente
se percibe como la mayor debilidad de la gestion actual, que no considera las necesidades
de sus trabajadores, tanto nombrados como contratados mediante diversos regimenes
laborales, como es el Contrato Administrativo de Servicios - CAS y por tercerizacion,
olvidando que ellos reflejan valores, eficiencia, productividad y especialmente la calidad

del servicio que se presta a los pacientes y a la comunidad en general.

Al no considerar las diversas necesidades de los trabajadores, las autoridades ignoran
la importancia del clima organizacional en esta dependencia de salud estatal; asimismo, no
se prioriza acciones para mejorar las funciones del desempefio del talento humano;
tampoco se les dota de recursos y herramientas necesarias que les permita mejorar las
relaciones interpersonales dentro de la institucion, ni las acciones que atiendan sus
necesidades basicas como: condiciones laborales, el estatus salarial, programas que
desarrollen o mejoren el sentimiento de pertenencia, los intereses y las actitudes colectivas.
La falta de incumplimiento de acuerdos firmados por parte de las autoridades en favor de
los trabajadores nombrados, sobre aumento progresivo de pago salarial, y, otros beneficios
como, las guardias comunitarias, escolaridad, uniformes de trabajo, constante acoso laboral
como la exigencia en las metas y estrategias sanitarias; genera incomodidad entre los
trabajadores. Por otra parte, es notoria la percepcion de insatisfaccion laboral en los
trabajadores que se encuentran vinculados laboralmente bajo el régimen de Contrato

Administrativo de Servicios (C.A.S.); sin embargo, la preocupacion es mayor en los
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trabajadores que laboran en la modalidad de Contrato de Servicio tercerizado, porque el
pago que perciben no guarda relacién con las maultiples actividades que desempefian;
asimismo, no tienen ningun tipo de beneficios sociales, generando incertumbre y

disconformidad laboral.

En resumen, los conflictos laborales en el Centro de Salud San Borja obedecen a
demandas insatisfechas en el factor econémico, a la infraestructura y a las inadecuadas

relaciones interpersonales entre trabajadores.

Considerando el planteamiento anterior, surge la necesidad de estudiar los niveles del
clima organizacional de los trabajadores del Centro de Salud Todos los Santos San Borja; a

fin de mejorar las relaciones interpersonales dentro de dicha institucion publica.

1.2 Formulacion del problema
1.2.1. Problema Principal
¢Cual es el nivel de clima organizacional, en el Centro de Salud Todos los Santos,

San Borja, del Ministerio de Salud, 2017?

1.2.2 Problemas Secundarios

a. ¢Cual es el nivel de clima organizacional, en la dimension Cultura organizacional, en el
Centro de Salud Todos los Santos San Borja, del Ministerio de Salud, 2017?

b. ¢Cudl es el nivel de clima organizacional, en la dimension Disefio organizacional, en el
Centro de Salud Todos los Santos San Borja, del Ministerio de Salud, 2017?

c. ¢Cual es el nivel de clima organizacional, en la dimension Potencial humano, en el

Centro de Salud Todos los Santos San Borja, del Ministerio de Salud, 2017?
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d. ¢Cual es la diferencia en el nivel de clima organizacional, segun Género, en el Centro
de Salud Todos los Santos San Borja, del Misterio de Salud, 2017?
e. ¢Cudl es la diferencia en el nivel de clima organizacional, segun Condicion laboral, en el

Centro de Salud Todos los Santos San Borja, del Misterio de Salud, 2017?

1.3 Obijetivos de la investigacion
1.3.1 Objetivo general
Determinar el nivel de clima organizacional en el Centro de Salud Todos los Santos

San Borja, del Ministerio de Salud, 2017.

1.3.2. Objetivos especificos

a. Conocer el nivel de clima organizacional, en la dimensién Cultura de la organizacion,
en el Centro de Salud Todos los Santos San Borja, del Ministerio de Salud, 2017.

b. Conocer el nivel de clima organizacional, en la dimensién Disefio organizacional, en el
Centro de Salud Todos los Santos San Borja, del Ministerio de Salud, 2017.

c. Conocer el nivel de clima organizacional, en la dimension Potencial humano, en el
Centro de Salud Todos los Santos San Borja, del Ministerio de Salud, 2017.

d. Conocer las diferencias en el nivel de clima organizacional, segin Género, en el Centro
de Salud Todos los Santos San Borja, del Misterio de Salud, 2017.

e. Conocer las diferencias en el nivel de clima organizacional, segun Condicion laboral, en

el Centro de Salud Todos los Santos San Borja, del Misterio de Salud, 2017.
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1.4 Justificacion e importancia de la investigacion
1.4.1. Justificacion de la Investigacion

La investigacion se justifica por la influencia del clima organizacional en la
productividad de las organizaciones; mas, tratandose de aquellas que brindan servicio de
salud, que constituye uno de los sectores mas sensibles en la gestion gubernamental, que se
brinda a través de instituciones publicas que reciben un determinado porcentaje del
presupuesto publico para gestionar sus actividades, el que, por lo general, no es suficiente
para cubrir sus necesidades en los diversos recursos que se requiere para el cumplimiento

de su vision y mision.

1.4.2. Importancia de la investigacién

Desde la perspectiva tedrica, en la presente investigacion se estudia una de las
variables mas importantes en el campo de las organizaciones, como es el clima
organizacional, que constituye un relevante factor en el comportamiento de los
colaboradores vy, por tanto, en el nivel de rendimiento y productividad; mas como en este
caso, gue se trata de una institucion vinculada al servicio de salud, que es evaluada de

acuerdo a la percepcion de la comunidad.

La investigacion se realiza en una entidad estatal como es el centro de Salud Todos
los Santos San Borja, a fin de recolectar informacion y realizar las interpretaciones
significativas sobre las caracteristicas organizativas en lo referente a: estructura, tipo de
trabajo, innovacion, comunicacion efectiva, relaciones interpersonales y el sistema de
recompensas; sobre todo, respecto de la calidad del servicio médico en la atencion y

cuidado de los pacientes.
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Desde la perspectiva metodologica se aplicd el procedimiento cientifico para
determinar los resultados del clima organizacional en la entidad de Salud, en la que se
realiza la investigacion, mediante los instrumentos que cuentan con las pruebas de validez

y confiabilidad.

Desde la practica-aplicativa, establecer el nivel de clima organizacional del Centro
de Salud permitira efectuar recomendaciones a la Jefatura para que establezca acciones y
normas internas mas convenientes para mejorar el clima organizacional y prestar un
servicio de salud con calidad a la comunidad. También para proponer cambios en los
sistemas y métodos de la organizacion y fomentar la satisfaccion laboral. Asimismo los
resultados obtenidos permitiran fortalecer el clima laboral en el area asistencial y generar

mejora en la prestacion del servicio de salud.

1.5 Limitaciones de la investigacion
La investigacion so6lo abarca el segundo semestre del afio 2017: Julio a Diciembre,
debido a la norma expresa de la institucion que autoriza la evaluacion del clima

organizacional en dicho periodo.

La investigacion fue delimitada y definida en base a la interrogante sobre la
influencia que ejerce el clima organizacional en la eficacia del personal del
establecimiento; para ello, y con la finalidad de lograr una respuesta explicativa a este
fendmeno, sélo considera el Centro de Salud Todos los Santos San Borja del Ministerio de
Salud, el mismo que se ubica en el distrito de San Borja. No incluye otras sedes del

Ministerio de Salud en Lima.
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La aplicacion de la encuesta se aplico considerando los turnos de trabajo (guardia

comunitaria) del personal del Centro de Salud.

La solvencia econdémica y material para la realizacion de la investigacion; se efectuo

por parte del investigador.
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CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1. Antecedentes de la investigacion
Para analizar el tema de estudio se revisd diversas investigaciones tanto

internacionales como nacionales, que a continuacion se menciona:

2.1.1. Ambito Internacional

Lopez y Rodriguez (2003) en Puerto La Cruz de Venezuela, realizaron una
investigacion para conocer el clima laboral, percibido por los profesionales de enfermeria
en las unidades clinicas del hospital “Dr. César Rodriguez R.” en sus dimensiones:
caracteristicas del trabajo y propiedades del ambiente laboral. Fue una investigacion de
tipo descriptivo-transversal, la poblacion estuvo conformada por 70 profesionales de
enfermeria, la muestra fue el 50% de la poblacion, la seleccion de la muestra de tipo
probabilistica aleatoria simple. Para la recoleccion de la informacion elaboraron un
cuestionario de 29 preguntas dicotdmicas si-no cuya confiabilidad midieron aplicando el
coeficiente Kunder-Richardson que alcanz6 un valor de 0.84 lo cual era altamente
confiable para efectos de la investigacion. En los resultados se evidencio que el clima

organizacional es percibido por los profesionales de enfermeria como insatisfactorio para
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su desempefio laboral, asimismo se encontrd un alto porcentaje de respuestas negativas

para las dimensiones; caracteristicas del trabajo y propiedades del ambiente laboral.

Moreno, Pérez de Ayala y Figuera (2004) realizaron una investigacion de clima
organizacional y la satisfaccion en la atencidn a pacientes por las enfermeras y enfermeros
de atencion directa. La investigacion fue no experimental, tipo descriptiva-transversal, en
una poblacién de 94 enfermeras y enfermeros adscritos a las unidades clinicas del hospital
“Dr. Adolfo Prince Lara” de Puerto Cabello, Carabobo, Venezuela. La muestra se
selecciond mediante la técnica de muestreo no probabilistico e intencional; fue integrada
por el 27,60% de la poblacion. Para la recoleccion de la informacion se aplicé un
cuestionario que solicitaba datos demograficos y 38 preguntas que midieron los sub-
indicadores e indicadores del clima organizacional, a través de una escala Likert de cinco
puntos cuya confiabilidad obtuvo un valor de 0.98 segun el indice Alfa de Cronbach. Los
resultados sefialaban que el clima percibido no es totalmente satisfactorio para las
enfermeras y enfermeros en lo referido al trabajo desafiante, al sistema de recompensa, ni a

las condiciones de trabajo que les ofrece la organizacion.

Villarroel y Figuera (2005) realizaron en Caracas-Venezuela, una investigacion
orientada a determinar el clima laboral vivenciado por enfermeras y enfermeros de
atencion directa, adscritos a las unidades de hospitalizacion de la clinica “Vista Alegre”, en
la dimensién: Satisfaccion laboral. Fue una investigacion no experimental, de tipo
descriptiva-transversal, cuya poblacion fue integrada por cincuenta (50) enfermeras y
enfermeros, y la muestra seleccionada en forma aleatoria, la conformaron el 80% de dicha
poblacion. Para la recoleccion de la informacion aplicaron un cuestionario, conteniendo

datos demograficos y 40 preguntas en escala Likert con cuatro alternativas de respuestas:
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Altamente satisfecho (4); Satisfecho (3); Ni satisfecho, ni insatisfecho (2) y Nada
satisfecho (1) cuya confiabilidad segun el indice Alfa de Cronbach alcanzé un alto valor
confiable de 0,96. Los resultados, determinaron que el clima organizacional no es
totalmente satisfactorio en lo referido a la estructura organizacional, dado a que el 50% de
los elementos muéstrales se ubicd en la categoria ni satisfecho, ni insatisfecho, el 31%

satisfecho, en cuanto a lo desafiante del trabajo.

Méndez (2005) realiz6 una extensa investigacion sobre el clima organizacional en
176 empresas de diferentes sectores y tamafios en Colombia entre 1980-2004. Utilizé
como Instrumento de Medicion de Clima Organizacional de Colombia - IMCOC,
conformado por 45 preguntas. Los niveles de confiabilidad de la prueba fueron de 0.89 y la
validez del instrumento se hizo mediante pruebas de consistencia interna, asi como por
juicio de expertos. Las dimensiones medidas fueron: objetivos, cooperacion, liderazgo,
relaciones interpersonales, motivacion, toma de decisiones. Los resultados sefialan que no
hay cambio significativo en la percepcién del clima organizacional de las empresas. Se
puede afirmar que el clima es aceptable, en razdn a que la positividad en el promedio total
de las variables del instrumento es de 71.89% y su promedio de 5.03, que cualitativamente
equivale a la menor opcién de positividad. El clima percibido se puede calificar como
aceptable, por la satisfaccion especialmente en las variables “relaciones interpersonales”,
“toma de decisiones” y “cooperacion”. Las variables con un ligero resultado superior en
positividad y promedio son “liderazgo” y “control”; este ultimo por la importancia que las
personas le otorgan al seguimiento de su trabajo por el jefe. Las variables “objetivos” y
“motivacion” presentan resultados similares en un nivel intermedio del total de las

variables.
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Pinto, Zenilce, Zadbdiele y Oliveira (2015) realizaron una investigacion sobre el
Clima organizacional en la industria brasilera. El estudio tuvo como objetivo analizar los
factores de clima organizacional en una industria de cosméticos localizada en la Region de
Fortaleza. EIl instrumento empleado fue la Escala de Medicion Clima Organizacional -
EMCO que consta de 35 items, adaptada para dicha investigacion. La muestra fue de 209
colaboradores; el analisis y la interpretacion de los datos fueron realizados mediante
analisis multivariado y factorial, usando aplicativo estadistico SPSS version 20. Se
identificd 6 factores: papel del liderazgo, cohesion entre colegas, soporte fisico y material,
bienestar en el trabajo, poder y jerarquia y respeto a la diversidad. Se concluyd que en la
organizacion estudiada el lider asume un papel directivo, que se ha establecido adecuadas
relaciones horizontales y que los jefes de altos cargos ejercen influencian en las

interacciones sociales.

2.1.2. Ambito Nacional

Casas y Echevarria (1999) realizaron un estudio en el Centro de Salud Manuel
Bonilla (DISA | Callao / Red Bonilla — La Punta), el objetivo fue determinar el clima
organizacional en dicho establecimiento. El estudio se realizd en una poblacion de 100
personas entre trabajadores y pacientes. El estudio concluyé que no se evidenciaban
mayores problemas en el clima organizacional del centro. Las deficiencias encontradas se
derivan de una falta de motivacion en el personal, que consideraban que su desempefio no
era debidamente evaluado y recompensado; por pensar que los sueldos devengados no se
corresponden con el esfuerzo demostrado en el trabajo, por considerar que no todos son
premiados en la misma forma. Las investigadoras concluyeron que otro factor que influye
en la fuente de insatisfaccion laboral es la cantidad de roles que cumple el profesional de

salud, especialmente los médicos que ademas de sus cargos respectivos, tienen otros que
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los 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 motivacién de afiliacion por cuanto se sienten

orgullosos de pertenecer al centro y se identifican con él.

Garcia y Lezama (2007) desarrollaron un trabajo de investigacion descriptivo
comparativo sobre Inteligencia Emocional y Clima Social Laboral en docentes de Colegios
Nacionales del distrito de Trujillo. El estudio estuvo conformado por una poblacion de 50
docentes. La investigacion concluyé que existe una correlacién altamente significativa
entre el componente Adaptabilidad de la Inteligencia Emocional con respecto a la
dimensién de Relaciones del Clima Social Laboral; asi también los componentes de
Adaptabilidad y Manejo del Stress y estado de Animo se vincula de manera positiva con
una fuerza leve con la dimension de relaciones. Se hall6 ademas una correlacidn negativa
entre los componentes Intrapersonal, e Interpersonal, con la dimensién de
Estabilidad/Cambio con la fuerza leve, En general, las correlaciones entre Inteligencia
Emocional y Clima Social Laboral son leves y moderadas a excepcion de Adaptabilidad y
Manejo del Stress que es altamente significativo con la dimensién de Relacion y
Autorrealizacion del Clima Social Laboral. Los docentes de los Colegios Nacionales del
distrito de Trujillo, revelan una capacidad emocional adecuada con tendencias a una buena
Inteligencia Emocional. Finalmente en cuanto al Clima Social Laboral, de los docentes, se

aprecia que en general el grupo percibe su clima organizacional, de manera satisfactoria.

Cabello (2014) efectud un estudio para la Evaluacién del clima organizacional en el

Hospital Nacional Sergio Bernales, el disefio fue un estudio cuantitativo, descriptivo, y
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transversal. EI Objetivo fue conocer el clima organizacional percibido por los internos de
medicina del Hospital Nacional Sergio Bernales. La poblacién consider6 a todos los
internos nosocomio que estaban destacados alli y la muestra fue de 52 participantes que
aceptaron dar su opinion voluntariamente. Se utilizé la técnica de la encuesta y el
instrumento fue el cuestionario de Clima Organizacional del Ministerio de Salud. Los
resultados determinaron que existe una percepcion positiva del clima organizacional,
ademas hay una percepcion favorable sobre el liderazgo y sobre la organizacion del
hospital. Por otra parte existe una percepcion desfavorable de los beneficios econdmicos,

especificamente las remuneraciones.

Calcina (2015) ejecutd una investigacion denominada “Clima organizacional y
satisfaccion laboral en enfermeros de unidades criticas del Hospital Nacional Dos de Mayo
20127, con el fin de determinar el clima organizacional y la satisfaccion laboral en
enfermeros de unidades criticas. El estudio se estuvo conformada por 35 enfermeros. En el
cual se tuvo como resultados que del 100% de trabajadores el 71.4 % opind que habia un
clima organizacional regular y el 28.6% lo considerd6 muy bueno. Respecto a la dimension
responsabilidad el 60%, sobre recompensa el 83% , en apoyo el 3%, en estandares de
desempefio el 51% y en conflicto el 83% de los participantes manifestaron que fue regular.
Sobre la estructura el 57%, en cuanto al riesgo el 37%, en la dimensién calor el 71%, lo
considero buena. Sobre la satisfaccion laboral para el 85.7% fue mediana, para el 8.6%
era alta, y para el 5.7% baja. Los autores concluyen que el clima organizacional de las
Unidades Criticas que en su mayoria son enfermeros perciben el clima organizacional
como de nivel regular, lo mismo opinan en lo referido a la recompensa, apoyo y conflicto;
un porcentaje considerable expresa que es muy buena en cuanto a las dimensiones

estructura, riesgo y calor. En cuanto a la satisfaccion laboral el mayor porcentaje
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manifiestan que es de nivel medio, lo mismo consideran lo referido a las condiciones
fisicas y materiales, beneficios sociales, relaciones sociales, desarrollo personal y

desempefio de las tareas.

Caro (2015) desarroll6 una investigacion con el método cuantitativo y de nivel
descriptivo; cuyo objetivo fue conocer y describir el clima organizacional en la Gerencia
de la Autoridad Regional Ambiental del Gobierno Regional de Amazonas el afio 2014, con
la finalidad de elaborar un diagnostico del clima organizacional y plantear estrategias que
mejoren las condiciones y fomenten un clima saludable. Se recopil6 la informacién en una
poblacién de 37 trabajadores. Las técnicas empleadas fueron la observacion directa y la
encuesta; el instrumento fue una escala tipo Likert con 24 preguntas que exploraba 12
dimensiones integradas. Los resultados obtenidos permitieron concluir que si existe un
buen clima laboral; por lo que se desarrolld una propuesta de plan estratégico con
actividades para la Gerencia de la entidad, con el objetivo de fortalecer el clima

organizacional de la Institucion.

2.2. Bases Teoricas
2.2.1 Clima organizacional

El clima es un término proveniente de la meteorologia, referente a un estado del
tiempo, la misma que se forma por la combinacion de varios factores como temperatura,
altitud, presion atmosférica, humedad, viento, etc. estado que puede ser temporal o
relativamente permanente, puede ser favorable o negativo para las especies que habitan en

dicho lugar.
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MINSA (2009) define la cultura organizacional como una conducta convencional de
una sociedad, e influye en todas sus acciones a pesar de que rara vez esta realidad penetra

en sus pensamientos conscientes.

También define la cultura organizacional como valores que pueden ser modificados,
como efecto de aprendizaje continuo de los individuos; ademas le da importancia a los

procesos de sensibilizacion al cambio como parte puntual de la cultura organizacional.

(p.19).

El clima organizacional concebido desde el punto de vista psicoldgico, se entiende
como el ambiente o atmosfera psicoldgica que prevalece en el trabajo, esta atmdsfera
siquica, es resultado del estado animico que experimentan las personas en sus interacciones

con los diversos aspectos fisicos y condiciones de trabajo que hay en la organizacion.

En la naturaleza la combinacién de los diversos factores meteoroldgicos puede
generar climas calidos y secos o calidos y lluviosos; asi como climas frios y lluviosos o
frios y secos; de manera similar en las organizaciones puede existir un clima
organizacional con comunicaciones cerradas, siempre a la defensiva y hasta poco amigable

y otras de comunicacién abierta, con opciones de creatividad y alto grado de confianza.

Este ambiente puede permitir o limitar a las personas atender sus necesidades y
alcanzar su realizacion personal, profesional y humana, también pueden afectar positiva o
negativamente sobre su desempefio laboral. Las personas en general desean laborar y
desempefiarse en un ambiente psicolégico sano y seguro, que le permita satisfacer sus

necesidades al mismo tiempo que desplegar todo su potencial en favor de la organizacion.
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Segun Chiavenato (2000) el clima organizacional se refiere "al ambiente interno
existente entre los miembros de la organizacion y esta estrechamente ligado al grado de
motivacion de los empleados”. ElI mismo Chiavenato (2009) refiere; el clima
organizacional es la calidad o suma de caracteristicas ambientales percibidas o
experimentadas por los miembros de la organizacion, que influye poderosamente en su
comportamiento; son percepciones compartidas por los miembros de la organizacion
respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que
tienen lugar en torno a él y a las diversas regulaciones formales e informales, que afectan a
dicho trabajo. Para Snow (2003, Pag. 2) el clima organizacional "es la percepcion de como
se siente trabajar en un ambiente en particular. Es la ‘atmdsfera’ de un lugar de trabajo e
incluye una mezcla compleja de normas, valores, expectativas, politicas y procedimientos
que influyen en modelos de conducta individuales y de grupo”. Por su parte Martinez
(2001, p.4) dice que “El clima organizacional estd determinado por el conjunto de factores
vinculados a la calidad de vida dentro de una organizacion. Constituye una percepcion, y
como tal adquiere valor de realidad en las organizaciones. Mientras que Hodgetts y
Altman (1985, Pag. 376) consideran que el clima organizacional es “un conjunto de
caracteristicas del lugar de trabajo, percibidas por los individuos que laboran en ese lugar y

sirven como fuerza primordial para influir en su conducta de trabajo”.

Por otra parte Dormetty (1993, Pag. 40) sefiala que "El clima organizacional se
refiere a las propiedades del ambiente de trabajo que perciben los empleados como
caracteristicas de la naturaleza propia del ambiente del trabajo”. Para este autor el clima es
una percepcion personal de las caracteristicas del ambiente de trabajo que facilitan y hacen
més agradable la ejecucion de la labor profesional que a su vez, los motiva a ser mas

productivos, cuando existe un clima favorable para el desempefio de las funciones en las
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unidades clinicas y el reconocimiento personal por las actividades cumplidas. Es por eso
que Tompkins. (1994, Pag. 97) hace énfasis en que “el clima de la organizacion es ¢l tono
emocional de la organizacién basado en qué tan comodo se sientan los miembros con los
demas y con la organizacion”. (Velasquez (2003, Pag. 96) remarca “si una organizacion no
cuenta con un clima favorable, se vera en desventaja con otras que si lo cuenten, puesto
que proporcionara una mayor calidad en sus productos o servicios”. Finalmente Wigoski
(2004, Pag. 3) define el clima organizacional como “las caracteristicas del medio ambiente
de trabajo, percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que media entre los

factores del sistema organizacional y el comportamiento individual”.

De acuerdo a los conceptos de los autores mencionados en los parrafos anteriores, el
clima organizacional es entendido como ambiente interno el cual se genera en funcién a
variables y factores internos de la organizacion. Es Ilamado indistintamente clima laboral
u organizacional, no establecen mayores diferencias. En la presente investigacion se usara

como sindnimos clima organizacional y clima laboral.

A manera de sintesis se puede decir que el clima organizacional se refiere a la
percepcion, a las emociones y sentimientos que comparten los miembros de la
organizacion, respecto de varios aspectos, tales como: el lugar de trabajo, el ambiente
fisico, las relaciones interpersonales, las normas disefiadas para medir el desempefio
laboral, las remuneraciones, el sistema de trabajo, la estructura de la organizacion, el
liderazgo y supervision recibida, el trato del personal, las oportunidades de ascensos 0

desarrollo, las politicas empresariales, las politicas de personal, entre otros.
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2.2.2 Climay satisfaccion

Martinez (2003) manifiesta que; en el mundo de los negocios la satisfaccion de los
empleados se ha convertido en una de las principales prioridades corporativas de los
ultimos afos. Esto se debe a que la satisfaccion de los empleados en un indicador clave del

desempefio para muchas empresas lideres en todos los paises.

2.2.3 Clima y comunicacion interna

Segun Gan (2007) menciona que la comunicacion es el medio que el individuo da a
conocer sus ideas; dentro de las cuales se encuentra la organizacion, asimismo va
relacionar con el clima laboral, donde involucre sentimientos, apreciaciones y otros.

(p.181).

2.2.4 Clima y puesto de trabajo
Se relaciona cuando el trabajador esta interesado en sus labores cotidianas por las
emociones internas que las tareas le generan, produciéndole un nivel 6ptimo en la

gjecucidn y en sus opiniones.

Segun la escuela Gestal; menciona que los individuos comprenden el mundo que les
rodea basados en criterios percibidos, de tal manera que se comportan en funcion en que

perciben el mundo.

Funcionalista formulan que el pensamiento y comportamiento de un individuo

dependen del ambiente que rodea y que las diferencias individuales juegan un papel

importante en la adaptacion del individuo a su medio. (p.14).
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MINSA (2009) menciona que el clima organizacional como las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion respecto del trabajo y del ambiente
fisico en que se da; las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las

diversas regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo. (p.16).

2.2.5 Relacion del Clima organizacional y Cultura Organizacional

Chiavenato (2006) define el concepto de organizacién; como la coordinacion de
diferentes actividades de los individuos; con la finalidad de efectuar transacciones
planeadas con el ambiente, asimismo se utiliza la nocion tradicional de division del trabajo
al referirse a las diferentes actividades y a la coordinacion en la organizacion. Es por esa
razon que toda organizacion actla en un determinado medio ambiente; su existencia y
supervivencia depende de la forma como se relaciona con este medio. Por tanto, la
organizacion debe ser estructurada y dinamizada en funcion de las condiciones y

circunstancias que caracterizan el medio en que opera. (p.319).

a). Cultura organizacional

v" Conjunto de valores, creencias y entendimientos que los integrantes de una organizacién
tiene en comdn.

v" Se transmite en el tiempo y se va adaptando de acuerdo a las influencias externas y a las
presiones internas, producto de la dinamica organizacional (evolucion histdrica)

v" Es duradera.

b). Clima organizacional
v" Percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en su

medio laboral.
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v' Refleja la forma en que estan hechas las cosas en un entorno de trabajo determinado
(instantanea no historica)

v" Tiene caracter temporal

2.2.6 Enfoques del clima organizacional

Davila (2011) sefiala tres enfoques para el estudio del clima organizacional son:
a). Enfoque Estructuralista

Sostiene que este enfoque apunta al caracter constante del clima organizacional,
expresado de alguna manera en relacion con la cultura y que indiscutiblemente hacen de
esa estabilidad una de las caracteristicas que mas definen al clima. Ademas, es visto como
el resultado de la interaccién de factores organizacionales y que tienen una influencia en la

conducta tanto individual y grupal.

b). Enfoque Subjetivo

Este enfoque destaca al individuo como elemento de gran relevancia en la formacion
del clima de una organizacién, ademas consideran las opiniones de los trabajadores; como
percepciones cognoscitivas y otros procesos intrinsecos y deja en claro el caracter activo
del individuo y su rol dindmico dentro de la formacion del clima organizacional como

fendmeno que interviene en varios elementos.

¢). Enfoque multidimensional o de sintesis

Este enfoque trata de encontrar puntos de articulacion entre los enfoques
estructuralista y subjetivo. Los que enfatizan en desmembrar la relacion sujeto —objeto, ya
que toman en cuenta la interinfluencia de las condiciones externas y la personalidad del

individuo y su manifestacion en el comportamiento. El clima es percibido como la variable
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en la que interactdan los factores individuo, grupo y organizacion; donde hay una vivencia
diaria del hombre con los procesos organizacionales y; el conocimiento mutuo que poseen

la configuracion de la percepcion del clima. (p.21).

2.2.7 Caracteristicas de clima organizacional

Segun Chiavenato (2000, Pag. 7) existen una serie de caracteristicas del clima
organizacional que son importantes conocer y son los siguientes:
a). Estructura

Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion acerca de la
cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se van enfrentados
en el desarrollo de su trabajo.
b). Responsabilidad

Es el sentimiento de los miembros de la organizacion acerca de su autonomia en la
forma de decisiones relacionadas a su trabajo. Es la medida en que la supervision que
perciben es de tipo general y no estrecha, es decir, el sentimiento de ser propio jefe y no
tener doble chequeo en el trabajo.

). Recompensa

Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la recompensa
recibida por el trabajo bien hecho. Es la medida que la organizacién utiliza méas el premio
que el castigo.
d). Desafio

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacion acerca de los
desafios que impone el trabajo. Es la medida en que la organizacion promueve la

aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos.
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e). Relaciones

Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la existencia de
un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre pares como jefes y
subordinados.
f). Cooperacion

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un espiritu
de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo. El énfasis esta puesto
en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.
g). Conflicto

Es el sentimiento de grato en que los miembros de la organizacion, tanto pares como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y solucionar los
problemas tan pronto surjan.
h). Identidad

Es 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 la organizacion.

2.2.8 Teorias de clima organizacional

Romero (2005) propone en su teoria que los empleados motivados logran tener tres
impulsos: Necesidad de logro, Necesidad de poder y necesidad de afiliacion; el equilibrio
de estos tres impulsos varia de una persona a otra. (p.90).
a). Necesidad de logro

Tiene cierta relacion con el grado de motivacion que pueden poseer los trabajadores

para realizar sus tareas laborales.
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b). Necesidad de afiliacion

Es aquella en que las personas buscan una estrecha relacion con los demas.
c). Necesidad de poder

Se refiere el grado de control que la persona quiere tener sobre su situacion. Esta
manera guarda relacion con la forma en que las personas manejan el éxito como el

fracaso.

2.2.9 Tipos de clima organizacional
Segun Likert (1967) citado por Chiavenato, (2000) existen varios tipos de clima
organizacional, el cual esta asociado el tipo de liderazgo que prevalece en la organizacion.

Estos tipos de climas son los siguientes:

- Clima de tipo autoritario: el cual se divide en un sistema autoritario de tipo explotador

y el autoritarismo paternalista:

a) Sistema I: Autoritarismo de tipo explotador

En este sistema las personas de alta gerencia toman las decisiones y determinan las
metas para la organizacion, no brindan la confianza adecuada a sus colaboradores y el
ambiente donde laboran es cerrado y desfavorable. Por otro lado son pocas las veces en
que se reconoce un trabajo bien hecho. Se caracteriza porque la direccion no posee
confianza en sus empleados, el clima que se percibe es de temor, la interaccion entre los

superiores y los subordinados es casi nula.
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b). Sistema I1: Autoritarismo Paternalista

En este sistema existe confianza entre la direccion y sus empleados, se utilizan los
castigos y las recompensas como fuentes de motivacion para los empleados, los jefes
manejan muchos mecanismos de control. Las decisiones son tomadas directamente por los
directivos, quienes tienen una relacion con sus empleados como la existente entre el padre
y el hijo, protegiéndolos pero no fiandose completamente de su conducta. Las necesidades
sociales de los colaboradores estaran cubiertas, siempre y cuando respeten las reglas

establecidas por la direccion.

- Clima de tipo participativo: en este tipo también hay dos tipos de clima, el consultivo

y el participativo.

a). Sistema I11: Consultivo

Existe Instituciones en el medio que se caracterizan por la confianza que tienen los
jefes en sus empleados. EIl clima que presenta este sistema es de confianza y armonia, ya
que existe una buena comunicacion entre ambas partes. Este es un sistema de organizacion
en el que existe un mucho mayor grado de descentralizacion y delegacién de las
decisiones. Se mantiene un sistema jerarquico, pero las decisiones especificas son
adoptadas por los escalones medios e inferiores. También el control es delgado a escalones
inferiores. El clima de esta clase de organizaciones es de confianza y hay niveles de

responsabilidad.

b). Sistema IV: Participativo
Toda Institucion deberia tener este sistema organizacional, en el cual existe la

confianza hacia los empleados por parte de la direccion, la toma de decisiones persigue la
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interaccion de todos los niveles, asimismo la comunicacion dentro de la organizacion se
realiza en todos los sentidos. El punto de motivacion es la participacion, se trabaja en
funcién de objetivos por rendimiento, el clima organizacional es de confianza; logrando asi
que los colaboradores se sientan comprometidos con la organizacion y trabajen en equipo
de esa manera seguiran contribuyendo para el logro de los objetivos. Se caracteriza porque
el proceso de toma de decisiones no se encuentra centralizado, sino distribuido en
diferentes lugares de la organizacion. Las comunicaciones son tanto verticales como
horizontales, generandose una participacion grupal. El clima de este tipo de organizacion
es de confianza y se logran los altos niveles de compromiso de los trabajadores con la

organizacion y sus objetivos.

2.2.10 Importancia del clima organizacional

Una persona que labora en una organizacion percibe su ambiente de trabajo de
acuerdo a las caracteristicas que éste posee que finalmente influye en su comportamiento;
es decir, el trabajador tiene una vision global de todas las variables que conforman su

entorno de trabajo que afecta su comportamiento y desempefio laboral.

Kaplan y Norton (1997, Pag. 143) indican “Los empleados satisfechos son una
condicion previa para el aumento de la productividad, de la rapidez de reaccion, de la
calidad en el servicio al cliente”. Guillermo (2007) considera que es importante tener en
cuenta el papel fundamental que cumple el talento humano dentro de las organizaciones y
aun maés importante es, que cada uno de los integrantes de la misma, formen una cadena
ordenada de eslabones para un adecuado funcionamiento, para esto es necesario la
motivacion que las empresas pueden brindar a sus trabajadores y es aqui donde esta el

clima organizacional; una de las tendencias actuales es brindarle el lugar que se merece al
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ser humano, que cada dia hace un aporte dentro de los entes econémicos para que estos

generen muy buenos resultados.

Acorde a las ideas expuestas se puede considerar que el recurso mas importante en
toda organizacion privada o estatal lo conforma el factor humano, implicado en las
actividades laborales. Esto es de especial importancia en una organizacion que presta
servicios de salud, en la que la conducta y rendimiento de los individuos influye en la
calidad y optimizacion de los productos o servicios que se brinda, un personal motivado y
que trabaja en equipo, es uno de los pilares fundamentales para alcanzar resultados
favorables y brindar un servicio de calidad. EI estudio del clima organizacional es
importante porque proporciona retroalimentacion acerca de los procesos que determina el
comportamiento organizacional, permitiendo ademas, introducir cambios planificados, en
la estructura organizacional, en los procesos de trabajo, en la prestacion del servicio y en

las conductas de los miembros y su satisfaccion.

En el contexto del sector salud, el clima organizacional puede ser un factor de
distincion e influencia en el comportamiento de los trabajadores, propiciando la
motivacién, satisfaccion, mayor productividad, aumento de compromiso y lealtad con la
organizacion; y, por ende, mejor desempefio profesional y aseguramiento de la calidad en
la atencion de los pacientes y usuarios de los servicios de salud. Sin embargo, un clima
organizacional negativo puede generar situaciones de conflicto, baja productividad,

deficiente rendimiento, alta rotacion, ausentismo, estrés, entre otros.
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2.2.11 Factores o elementos que configuran el clima organizacional
El clima organizacional visto desde la perspectiva de una variable dependiente es el

resultado de la influencia de varios factores existentes en la organizacion.

Las percepciones y respuestas que resultan del clima organizacional se originan en
una gran variedad de factores de la organizacion. Algunos autores como Likert (1967),
Litwin y Stringer (1968), Moos e Insel (1974) lo Ilaman elementos o dimensiones del
clima, porque son aquellos aspectos que lo configuran. Unos, abarcan los factores de
direccién y liderazgo (tipos de supervision ejercida, grados de control, uso del poder, etc.);
otros, son factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion
(sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones, remuneraciones,
etc.). También son las condiciones del sistema en el trabajo (horarios, turnos, carga de
trabajo, sistemas de incentivo, apoyo social, interaccion con los demas miembros, etc.). Se
adicionan las condiciones fisicas del trabajo (iluminacion, higiene, ventilacién, ruidos,

etc.).

Otros autores como Chiang, Martin y Nufiez (2010) consideran que son los factores
humanos los que definen el clima organizacional, ya que sostienen que el clima se
estructura en base las caracteristicas individuales de los empleados, en el que se consideran
actitudes, percepciones, personalidad, valores, aprendizaje, motivacion, necesidades,
esfuerzo y el estrés que pueda sentir el empleado en la organizacion; también en base a los
factores de los grupos dentro de la organizacion, entre los que se consideran la estructura
organizativa, los procesos, la cohesion, las normas y los papeles, el estilo de liderazgo, las
pugnas por el poder, las politicas de la empresa, las relaciones interpersonales, los valores

y la cultura organizacional, etc.

43



En las siguientes lineas se explica brevemente los factores o elementos mas

relevantes que contribuyen a configurar el clima organizacional.

a). Estructuracion de la tarea: que también se puede considerar como la estructura
organizativa, es la que hace referencia a la forma en que se dividen, agrupan y coordinan
las actividades de la organizacion en cuanto a las relaciones entre los diferentes niveles
jerarquicos, asimismo el nivel de esfuerzo y trabajo, el grado de responsabilidad y nivel de

decision de los diversos estratos administrativos.

b). Recompensa y reconocimientos: Es el tipo de incentivos que se ofrece o recibe a
cambio de haber desarrollado una tarea impecable en el rol asignado o fruto de los

resultados conseguidos en la organizacion.

c). Relaciones interpersonales: El grado de madurez, el respeto, la manera de
comunicarse unos con otros, la colaboracion o la falta de compafierismo y la confianza

entre los miembros de la organizacion.

d). Cooperacion/competencia: Es el trabajo en equipo que busca un apoyo constante para
el cumplimiento de objetivos al interior de la organizacion, también al fomento de la

competencia entre las personas y las areas para hacer las tareas con calidad.

e). Solucion del conflicto: Es la manera como se resuelven las diferencias de pensamiento
entre los integrantes de un grupo para solucionar temas, de trabajo, de procesos, laborales,

sociales o, personales.
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). Identidad y compromiso: También Ilamado sentido de pertenencia que busca defender
con orgullo a todos los componentes de la organizacion y brindar un apoyo constante en
las actividades que contribuyan al cumplimiento de objetivos. La identificacion con la
vision, mision y valores de la institucién genera un compromiso para colaborar con la

organizacion y sentirla como propia.

g). Estilo de liderazgo: Es considerado uno los factores de mayor importancia a la hora de
evaluar el clima organizacional debido a que se requiere un guia que le impregne la energia
necesaria a los demas individuos para que estos a su vez le den funcionamiento a la cadena
de actividades estructuradas y asi generan los resultados requeridos. El estilo de liderazgo
puede ser participativo, autoritario, democratico o delegativo, pero tiene influencia

considerable en el clima.

h). Ambiente fisico; Es el espacio fisico donde se desarrollan los procesos institucionales,
las tareas y dentro de ellas se considera la infraestructura fisica, las condiciones de ruido,

calor, ventilacion, el estado de la maquinaria y el mobiliario.

i). Caracteristicas Personales: La organizacién es un conjunto de personas, cada una con
sus respectivas actitudes, motivaciones, expectativas, talentos, competencias, intereses,
etc. Los cuales al integrarse en la empresa determinan los tipos de relaciones y el clima

organizacional.

J). Cultura organizacional: Son los valores, costumbres, modos de hacer, tradiciones que
se practican en la empresa, su responsabilidad frente a los clientes, su compromiso con el

medio ambiente, la responsabilidad social, su orientacion y respeto al cliente, etc.
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k). Politicas empresariales y de personal: Es el conjunto de normas y disposiciones
respecto al trato al personal, los beneficios sociales, las oportunidades de desarrollo

personal y profesional, la estabilidad laboral, etc.

2.2.12 Incidencia y consecuencia del clima organizacional

El clima organizacional desde la perspectiva de una variable independiente o
interviniente afecta a muchos factores internos y externos de la organizacion, tales como la
productividad, la calidad de los procesos, productos o servicios, la atencion al cliente, la

relacion con los proveedores, las relaciones con la comunidad, etc.

El clima organizacional afecta a los siguientes procesos mas importantes de la

organizacion.

a). La productividad, la productividad es la eficiencia con que se ejecutan las tareas y se
logras los resultados, representa una economia para la organizacion, porque reduce costos,

disminuye las horas hombre, acelera los procesos, etc.

b). La rentabilidad: La productividad al disminuir los costos y gastos de la organizacion
hace que los costos generales o la inversion disminuya y en consecuencia se generan

mayores margenes de ahorro y de ganancias.

c). La calidad: Todo producto o servicio cumple determinados estandares de calidad,

cuando hay buen clima las personas laboran con mayor dedicacion, por tanto se esfuerzan
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en hacer bien sus tareas y con ello garantizan la calidad de los procesos, de los productos y

en la atencion.

d). La competitividad: la empresa que tiene elevados niveles de productividad, buenos
margenes de ganancia, atiende bien a los clientes o pacientes, se convierte en una entidad

competitiva.

e). El comportamiento organizacional: el clima afecta sobre las actitudes, sobre las
conductas laborales, sobre el compromiso, la rotacion, el ausentismo, la eficiencia y la

satisfaccion de los trabajadores.

f). La cultura organizacional: el clima organizacional al crear un ambiente psicoldgico,
genera satisfaccion y compromiso con los valores, los objetivos, la mision y la vision de la

organizacion.

g). El liderazgo: EIl lider se ve influenciado por las actitudes, las conductas y el
desempefio de los trabajadores de los trabajadores, también por la atmésfera psicoldgica

que estos crean con sus conductas y actitudes.

Un clima organizacional saludable o no saludable, influye positiva o0 negativamente
en la organizacion y depende de la percepcion que los miembros tienen de la organizacion.
Entre las consecuencias positivas podemos nombrar las siguientes: sentimiento de logro,
afiliacion, poder, productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion, innovacion etc.
Entre las consecuencias negativas podemos sefialar las siguientes: inadaptacion, alta

rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja productividad, etc.
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El clima organizacional, junto con las estructuras, las caracteristicas organizacionales
y los individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente

dinamico.

Un clima organizacional saludable, fomenta el desarrollo de una cultura
organizacional establecida sobre la base de necesidades, valores, expectativas, creencias,
normas y practicas compartidas y trasmitidas por los miembros de una institucion y que se

expresan como conductas o comportamientos compartidos.

2.2.13 Variables y Dimensiones del clima organizacional

Los investigadores que se abocaron al estudio del clima en las diversas
organizaciones han determinado que existen diferentes criterios para determinar las
dimensiones del clima organizacional. Chiang, Martin y Nufiez (2010) en la recopilacion
tedrica que realizaron hallaron y citaron a los investigadores mas importantes que se

sistematizé en la tabla siguiente.
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Cuadro comparativo de las dimensiones del clima organizacional.

Litwin y Stringer Likert Prichard y Karasick Moos, Insel
y Humphrey
= Estructura =Direccion y = Autonomia = Implicacion
= Responsabilidad liderazgo = Cooperacion Vs. = Cohesidn
= Recompensas = Motivacion Conflicto = Apoyo
= Riesgo = Comunicacion = Relaciones sociales = Autonomia
= Calor = Interaccion = Estructura » Tarea
= Apoyo = Decision = Recompensas = Presion
= Estandares = Objetivos = Remuneraciones = Claridad
= Conflictos = Control » Motivacion = Control
= |dentidad. = Estatus * Innovacion
= Flexibilidad e = Confort
innovacion
= Decisiones
=  Apoyo

2.2.14 Clima organizacional en las entidades primarias del Sector Salud

En el Sector Salud, la importancia de valorar el clima organizacional, constituye un
elemento esencial en el desarrollo de su estrategia organizacional planificada, posibilitando
al directivo una visién futura de las necesidades prevalentes, y como elemento diagnostico
de la realidad cambiante del entorno laboral. EI conocimiento del clima organizacional en
las diferentes instituciones de atencion primaria del Sector Salud proporciona
retroinformacion acerca de los procesos que determinan los comportamientos
organizacionales; permitiendo ademas, introducir cambios significativos tanto en las
actitudes y conductas de los trabajadores, como en la estructura organizacional y los

subsistemas que la componen.

La importancia de esta informacién, se basa en la comprobacion de que el clima

organizacional, influye en el comportamiento manifiesto de los miembros que conforman

dicha institucion, a través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y

49



condicionan los niveles de motivacion laboral y el rendimiento de profesionales, técnicos y

administrativos, entre otros que laboran en dichas instituciones pablicas.

El Centro de Salud Todos los Santos de San Borja, como dependencia del Ministerio
de Salud y centro de atencion de salud de primer nivel, cuyo fin es brindar servicios
béasicos de salud a la comunidad; cuenta actualmente con mas de 60 trabajadores entre
personal administrativo y asistencial, esta a cargo de un médico jefe e integra en su
estructura organica a la oficina de personal, secretaria general y otros servicios de la
cartera de Salud. Tiene como mision, brindar servicios de salud con calidad a la poblacién,
mediante la prevencion y promocién del autocuidado de la salud del individuo y de
comunidad, atencion médica oportuna, vigilancia sanitaria y administracion racional, justa
y transparente de los recursos. Su vision es ser la institucion lider del Sector Salud, que
garantice el acceso de la comunidad a un Sistema de Salud Integral, equitativo,

participativo y de alta calidad.

2.3 Definicion de términos basicos

a). Comportamiento Laboral: Es la conducta de las personas en su entorno laboral y la
que interact(a con estos.

b). Conflicto: Es un enfrentamiento de posiciones que surge entre varias personas o0 grupos
de personas, porque el comportamiento de una, perjudica el logro de los objetivos
(intereses, necesidades, deseos o valores) que persigue la otra.

c). Desempleo: Falta de trabajo, desocupacion o paro en el mercado de trabajo, hace

referencia a la situacion del trabajador que carece de empleo y, por lo tanto, de salario.
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d). Incentivo: Es la compensacion que otorga la organizacion al empleado para mantener y
desarrollar una fuerza laboral efectiva.

e). Organizacion: Son sistemas sociales disefiados para lograr metas y objetivos por
medio de los recursos humanos o de la gestion del talento humano y de otro tipo. Estan
compuestos por subsistemas interrelacionados que cumplen funciones especializados.

f). Horario Laboral: Es el tiempo que cada trabajador dedica a la ejecucion del trabajo
por el cual ha sido contratado.

g). Remuneracion: Se refiere a todo aquello que una persona percibe como pago por un
trabajo o actividad realizada. Hoy en dia se define exclusivamente al pago de una suma de
dinero a cambio de un trabajo.

h). Clima laboral: Es el medio ambiente humano y fisico en el que se desarrolla una
actividad o trabajo cotidiano. Influye en la satisfaccion y por lo tanto influye en la buena
productividad en una organizacion.

i). Cultura organizacional: Es el ambiente donde se desarrollan todas las relaciones
humanas como parte del comportamiento en una organizacion.

j). Disefio organizacional: es un sistema de actividades coordinadas entre dos 0 mas
personas; también denominado estructura de la organizacion.

k). Potencial humano: es la percepcién que tienen los miembros de una organizacién

acerca de los procedimientos, limitaciones y normas dentro de su entorno laboral.
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CAPITULO 111

HIPOTESIS Y VARIABLES DE LA INVESTIGACION

3.1 Formulacion de Hipdtesis

3.1.1 Hipotesis principal

Hi Existe un nivel saludable de clima organizacional en el Centro de Salud Todos los
Santos de San Borja, del Ministerio de Salud, 2017.

Ho No existe un nivel saludable de clima organizacional en el Centro de Salud Todos los

Santos de San Borja, del Ministerio de Salud, 2017.

3.1.2 Hipotesis derivadas

a. Hi Existe un nivel de clima organizacional saludable, en la dimension Cultura de la
organizacion, en el Centro de Salud Todos los Santos San Borja, del Ministerio de
Salud, 2017.
Ho No existe un nivel de clima organizacional saludable, en la dimension Cultura de la
organizacion, en el Centro de Salud Todos los Santos San Borja, del Ministerio de

Salud, 2017.
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b.

Hi Existe un nivel de clima organizacional saludable, en la dimension de Disefio
organizacional, en el Centro de Salud Todos los Santos San Borja, del Ministerio de
Salud, 2017.

Ho No existe un nivel de clima organizacional saludable, en la dimension Disefio
organizacional, en el Centro de Salud Todos los Santos San Borja, del Ministerio de

Salud, 2017.

Hi Existe un nivel de clima organizacional saludable, en la dimension de Potencial
humano, en el Centro de Salud Todos los Santos San Borja, del Ministerio de Salud,
2017.

Ho No existe un nivel de clima organizacional saludable, en la dimension Potencial
humano, en el Centro de Salud Todos los Santos San Borja, del Ministerio de Salud,

2017.

Hi Existen diferencias significativas en el nivel de clima organizacional, segun Género,
en el Centro de Salud Todos los Santos San Borja, del Misterio de Salud, 2017.

Ho No existen diferencias significativas en el nivel de clima organizacional, segin
Género, en el Centro de Salud Todos los Santos San Borja, del Misterio de Salud,

2017.

Hi Existen diferencias significativas en el nivel de clima organizacional, segun

Condicion laboral, en el Centro de Salud Todos los Santos San Borja, del Misterio de

Salud, 2017.
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Ho No existen diferencias significativas en el nivel de clima organizacional, segun
Condicion laboral, en el Centro de Salud Todos los Santos San Borja, del Misterio de

Salud, 2017.

3.2 Variables, dimensiones, indicadores y definicion conceptual u operacional
3.2.1. Definicién conceptual de clima organizacional

El clima organizacional es el conjunto de las percepciones, emociones, sentimientos
y emociones, que comparten todos los miembros de la organizacion respecto de varios
aspectos del lugar donde laboran tales como: ambiente fisico, relaciones interpersonales,
normas de desempefio, remuneraciones, estructura de la organizacion, liderazgo y
supervision recibida, sistema de trabajo, trato al personal, oportunidades de ascenso y

desarrollo, politicas empresariales y politicas de personal entre otros.

3.2.2 Definicion operacional de clima organizacional
El clima organizacional es la percepcidn que tienen los trabajadores en relacion a las
variables: cultura de la organizacion, disefio organizacional y potencial humano;

consideradas en la Encuesta de Clima Organizacional-EDCO v.2 del Ministerio de Salud.

3.3 Operacionalizacion de las variables

La variable clima organizacional tiene tres (03) grandes dimensiones y once (11)

indicadores, distribuidos en 34 items como se indica a continuacion en la siguiente tabla.
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Cuadro de operacionalizacion de dimensiones e indicadores.

Variable

Dimensiones

Indicadores

items Niveles
Conflicto 'y 2426  No saludable
Cultura de la cooperacion o _
o or mejorar
organizacion Motivacion 1833 ud tJ)I
Identidad 20,2331  Saludable
Remuneracion 6,27
) o No saludable
. Disefio Toma de decisiones 3,14 ]
Clima o o Por mejorar
. organizacional Comunicacion 29,30,34
organizacional organizacional Saludable
Estructura 10,13
11,16,21
) Recompensa No saludable
Potencial Innovacion 4,5,12,17 ]
h 18.25 Por mejorar
umano )
Confort Saludable
Liderazgo 7,19
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CAPITULO IV

METODOLOGIA

4.1 Disefio metodolégico
4.1.1 Método y tipo de la Investigacion

El método que ha empleado en la investigacion es cuantitativo, porque de acuerdo a
Naupas, Mejia, Novoa y Villagémez (2014) el enfoque cuantitativo se caracteriza por
utilizar métodos y técnicas cuantitativas y por ende tiene que ver con la medicién, el uso de
magnitudes, la observacion y la medicién de las unidades de analisis, el muestreo, el
tratamiento estadistico. Utiliza la recoleccion de datos y el anélisis de los mismos para
responder preguntas de investigacion y probar hipotesis formuladas previamente, ademas
practica la medicion de variables y confia en los instrumentos de medicion y hace uso de la

estadistica descriptiva e inferencial para probar sus hipotesis.

El tipo de investigacion empleado es descriptivo. Segun Salkind, (1999) la
investigacion descriptiva resefia las caracteristicas de un fendmeno existente y describe la
situacion de las cosas en el presente, por su parte Sanchez y Reyes (1996). Sostienen que la
investigacion descriptiva, busca especificar las propiedades mas importantes de las

personas, grupos, comunidad o cualquier otro fendmeno que sea sometido a analisis.
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El objetivo de la investigacion fue conocer el comportamiento de la variable
investigada: clima organizacional, tal como se presenta en una situacion espacio- temporal,
mediante el andlisis de cada una de sus dimensiones: cultura de la organizacion, disefio

organizacional y potencial humano, que conforman la encuesta del Clima Organizacional.

4.1.2 Disefio y tipo de la investigacion

El disefio de la investigacion utilizado fue no experimental, en palabras de
Herndndez, Fernandez y Baptista (2008, Pag. 10) “es la que se realiza sin manipular
deliberadamente variables... lo que hacemos... es observar fendémenos tal y como se dan

en su contexto natural, para después analizarlos”.

El tipo de investigacion ademas es ex post facto y transversal, porque se recopilo y
analizo los datos después de que ha ocurrido los hechos y en una sola oportunidad, a

manera de una toma fotogréfica.

4.2 Disefio muestral

La poblacion del Centro de Salud Todos los Santos de San Borja del Ministerio de
Salud es de 60 trabajadores, distribuidos en el area asistencial con 40 trabajadores entre
médicos, enfermeras, nutricionistas, laboratoristas, técnicas y auxiliares de enfermeria; y
en el area administrativa, en la que laboran 20 trabajadores, conformado por técnicos
administrativos, auxiliares, secretaria, personal de mantenimiento, abastecimiento y

almacenes.

La muestra fue de tipo censal porque abarca al total de los trabajadores que labora en
la sede del Centro de Salud Todos los Santos San Borja del Ministerio de Salud. Al ser una

muestra censal, no requiere aplicar ninguna técnica de muestreo, o férmula para calcular el
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tamafo de la muestra. La muestra censal de por si ya garantiza la representatividad de la

poblacion.

4.2.1 Procedimiento para medir el clima organizacional en el Sector Salud

Medir el clima organizacional de una organizacion, es basarse en la percepcion de
cada uno de sus integrantes acerca de sus relaciones intervinientes que miden los factores
del sistema organizacional y las tendencias motivacionales, que se traducen en
comportamiento a la vez tiene consecuencias sobre la organizacién e incide directamente
en la productividad. Respecto de la medicidn, algunos directivos son capaces de identificar
areas problematicas debido a su experiencia e intuicién, pero resulta una medicién
informal. Otra forma de medir el clima organizacional seria mediante entrevistas o focus
groups, para conocer las variables del clima organizacional. Existen diferentes formas y

procedimientos para ello.

Ministerio de Salud - MINSA (2008) las normas sobre el proceso de medicién de

clima organizacional sefiala las siguientes etapas para su desarrollo:

1° Fase de alineamiento: que se inicia con el compromiso de la jefatura de la institucion o
dependencia de salud, el diagndéstico preliminar de la situacion de la entidad, el disefio de
las normas de su ejecucion y la utilizacion del instrumento de medicion que ha definido

previamente.

2° Fase de sensibilizacion: en esta etapa se prepara al personal de medicos, enfermeras,
técnicos y auxiliares, asi como al personal administrativo para la medicién, inicialmente se

hace la difusidbn mediante comunicacion interna que se efectuara la medicion, luego se
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asigna la responsabilidad de su desarrollo al area de personal, a la vez se capacita al
personal de encuestadores y se prevé la impresion de los cuestionarios o escalas para su

aplicacion.

3° Fase de ejecucion o medicion: se convoca al personal del Area de Personal u otros de
apoyo, se hacen las pruebas preliminares de los cuestionarios o escalas de clima
organizacional, se capacita a los encuestadores para la aplicacion de los cuestionarios, se
aplica y se recaba la informacién de todos los trabajadores o de la muestra seleccionada y

se hace considerando el anonimato y la confidencialidad en la informacion.

4° Fase de analisis y entrega de los resultados: los resultados del estudio del clima
organizacional debe ser entregado inmediatamente después de su evaluacion al area de
personal, luego se debe codificar y cuantificar los datos para analizar las tablas de
frecuencias por dimensiones, por areas y luego formular las conclusiones y
recomendaciones para su entrega a la jefatura del centro y elevar a las instancias

superiores.

5° Fase de acciones de mejora: en esta etapa la jefatura de personal debe implementar e
implantar planes de accion para el mejoramiento del clima organizacional en funcion a las
fortalezas y debilidades encontradas en la medicion, programas de capacitacion, mejora de
los procesos de trabajo, cambios en las condiciones de trabajo, mejora de la infraestructura,
de los equipos médicos, mejora del trato o del liderazgo, reuniones de camaraderia del

personal, etc.
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Finalmente se debe elaborar un documento con la sistematizacion de experiencias

exitosas para ser socializadas en todas las dependencias del sector Salud.

4.3. Técnicas e instrumentos para recoleccion de datos

La técnica utilizada en la investigacion para la recopilacion de datos fue la Encuesta
de Clima Organizacional — EDCO v.02 del Ministerio de Salud, que se aplicé masivamente
a todos los trabajadores del Centro de Salud Todos los Santos San Borja; dependencia del

Ministerio de Salud.

El Ministerio de Salud en el afio 2008; aprueba un documento técnico para la
elaboracion y aplicacion de una Metodologia para el estudio del clima organizacional;
Ilamado EDCO, Con la finalidad de realizar el diagnostico de clima organizacional en los
establecimientos y servicios médicos de apoyo a nivel nacional; mediante las
Resoluciones Ministeriales: N° 143-2008/MINSA y 623-2008/MINSA, luego de aplicar;
muchas pruebas como plan piloto en diferentes provincias del Pert durante tres (03) afios,
finalmente en el afio 2011 se resuelve las observaciones en el contenido del protocolo y
discusion de los resultados, por un comité técnico de evaluadores; conformado por
representantes del Ministerio de Salud, direccion de calidad de salud, Direccion de Salud
mental y otros institutos especializados; donde realiza modificaciones y mejoras mediante
la Resolucion Ministerial N° 468-2011/MINSA,; con fecha 14 de junio del 2011 como
EDCO Version 02, con la finalidad de desarrollar una cultura de calidad en las
organizaciones de salud a través de la mejora continua del clima organizacional; considera
tres factores o dimensiones: Cultura de la Organizacion, Disefio Organizacional y Potencial

Humano, de 34 items.
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4.3.1 Confiabilidad

En la verificacion de su confiabilidad mediante la prueba Alpha de Crombach

obtuvo un indice de 0.89213 y en la prueba de Split Half de Guttam obtuvo un indice de

0.857, determinandose que existe una alta consistencia de datos y se puede afirmar que el

instrumento es confiable.

k[ IS
a=—-11- —| = |0.89213

k-1 S

Estadisticas de fiabilidad

Valor .823

Parte 1 N° de elementos 172
Alfa de Cronbach Valor .802
Parte 2 b

N° de elementos 17

N° total de elementos 34
Correlacién entre formularios .750
Coeficiente de Spearman Longitud igual .857
Brown Longitud desigual 857
Coeficiente de dos mitades de Guttman Split-Half .857

a. Los elementos son: P1, P2, P3, P4, P5, P6, P7, P8, P9, P10, P11, P12, P13, P14,
b. Los elementos son: P18, P19, P20, P21, P22, P23, P24, P25, P26, P27, P28, P29,

P30, P31, P32, P33, P34.

4.3.2 Validez

Para la verificacion de validez, se efectud el analisis exploratorio y rotacion con el

método Varimax, se establecié los 34 items en la version final del instrumento, arrojando

correlaciones positivas y significativas de 0.05 entre los factores del clima organizacional,

confirmando la validez del instrumento.
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Ficha técnica de resultado general de la Encuesta de clima organizacional en el

Centro de Salud “Todos los Santos San Borja”, Lima, 2017.

FICHA TECNICA DE LA ENCUESTA

N° Total de Encuestas Realizadas 60
N° Encuestas Validadas (Escala L) 57
Porcentaje de Personal Encuestado 95.0%
Muestreo Probabilistico Aleatorio Simple
Tamafio de Muestra requerido 58
Error de estimacion muestral 3.0%
Nivel de Confianza 95.0%
Porcentaje de muestra alcanzado 98.3%
Numero de encuestas aplicadas: N° %
Validadas (Escala L) 57 95.0
No Validadas (Escala L) 3 5.0

4.3.3 Administracion

Su administracion puede ser individual o colectiva, con un tiempo aproximado entre
15 a 30 minutos. Las respuestas son tipo Likert con valores de 1 a 4. Nunca (1), A veces
(2), Frecuentemente (3), Siempre (4). La calificacion del instrumento se hace a través de la
sumatoria de los puntajes directos; el maximo puntaje que se puede obtener es de 112 en la
escala general y de 34 puntos para cada factor, correspondiendo a tres (03): Cultura
Organizacional (8 -32), Disefio Organizacional (9-36) y Potencial Humano (11-44), para
hallar los niveles de los factores abarcando: No saludable (Menos de 56), Por mejorar (56-
84) y Saludable (Més de 84).

Para la recoleccion de los datos se utilizd la Encuesta de Clima Organizacional

(EDCO) version 2.
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4.4 Dimensiones e indicadores del clima organizacional
El Ministerio de Salud, segun la Encuesta de Clima Organizacional — EDCO V-2
(R.M. 468-2011/MINSA) consider6 las siguientes dimensiones y sus respectivos

indicadores:

4.4.1 Cultura de la organizacién

Es el ambiente en el cual se desarrolla 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 y eficiente; o, improductiva e ineficiente
dependiendo de la relacién entre los elementos de la organizacidn que se establece desde el

principio.

Conflicto y cooperacidon: Esta dimensién se refiere al nivel de colaboracién que se
observa entre los empleados en el ejercicio de su funcién y en el apoyo material y humano

que reciben de su organizacion.

Motivacion: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar méas o
menos intensamente dentro de la organizacion. Es el conjunto de intenciones y
expectativas de las personas en su medio organizacional, de reacciones y actitudes
naturales propias de las personas que se manifiesta cuando determinados estimulos del

medio circundante se hacen presente.

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, 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.
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4.4.2 Disefio organizacional

Las organizaciones segun Chester 1. Bernard, son "Un sistema de actividades o
fuerzas conscientemente coordinadas de dos o mas personas”, En el aspecto de
coordinacion consciente de definicion estd incorporado cuatro denominadores comunes a
todas las organizaciones: la coordinacion de esfuerzos, un objetivo comun, la division del
trabajo y la jerarquia de autoridad, que generalmente se denomina estructura de la

organizacion.

Remuneracion: es el pago gue recibe una persona por un trabajo bien realizado.

Toma de decisiones: Evalla la informacion disponible y utilizada en las decisiones que se
toma en el interior de la organizacion asi como el papel de los empleados en este proceso,
analiza de qué manera delega la empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles

jerarquicos.

Comunicacion: Esta dimension se basa en las redes de comunicacion que existe dentro de

la organizacion, asi en la facilidad que tienen los trabajadores de hacerse escuchar.

Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion acerca

de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a las que se ven

enfrentados en el desarrollo de su trabajo.
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4.4.3 Potencial humano
Constituye el sistema social interno de la organizacion, compuesto por individuos y
grupos. Las personas son seres vivientes, pensantes y con sentimientos que conforman la

organizacion; ésta existe para alcanzar sus objetivos.

Recompensa: Es la medida en que la organizacién utiliza méas el premio que el castigo.
Esta dimensién puede generar un clima apropiado en la organizacion, siempre y cuando
no se castigue sino se incentive al trabajador a realizar bien su labor y si no lo hace bien, se

le impulsard a mejorar en el mediano plazo.

Innovacién: Esta dimension cubre la voluntad de una organizacién de experimentar

procedimientos y a cambiar la forma de hacerlos.

Confort: Esfuerzos que realiza la direccion para crear un ambiente fisico sano y agradable.

Liderazgo: Influencia ejercida por ciertas personas especialmente los jefes, en el
comportamiento de otros para lograr resultados. No tiene un patrén definido, pues
dependera de muchas condiciones que existe en el medio social como: valores, normas y

procedimientos.

4.5 Técnicas y aplicacion de la encuesta para el procesamiento de la informacion

Para garantizar una mayor comprension del cuestionario y facilitar la recoleccion de
la informacidn, fue necesario obtener una informacion mas clara y concisa; para ello, se
considero lo siguiente:

v" El cuestionario fue anénimo y confidencial.
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v" El llenado del cuestionario fue con boligrafo. No se utilizo lapiz.

v’ Se tuvo en cuenta una sola opcion para el llenado de cada uno de los enunciados.

v' Para mejorar la informacién, se aseguré de responder todos los enunciados.

v" Respondieron eligiendo alguna de las opciones que se les presentd, encerrando en un
circulo o marcando con un aspa, el nimero de la escala que mejor describa su situacion

v' La informacion fue recogida y analizada por el equipo técnico de clima organizacional
de su organizacion,

v’ Se explicd la importancia de responder de manera franca y honesta; ya que de esta
manera se ayuda a mejorar la gestion de la organizacion de salud.

v Se explicé a todos los trabajadores que debian leer atentamente el contenido del
cuestionario.

v" Se realiz6 la toma de la encuesta durante 15 a 30 minutos aproximadamente.

El procesamiento de la informacion se efectud siguiendo los procedimientos genéricos
v" Revisién, verificacion y correccion de las respuestas.

v" Elaboracion de la matriz de datos, para consignar los datos en el software Excel.

v" Andlisis de los resultados en cada uno de los items, variables y dimensiones.

v" Interpretacion y discusion de los resultados.

v" Elaboracion del informe de la investigacion.

4.6 Aspectos éticos

Se solicitd autorizacion a la Jefatura del Centro de Salud Todos los Santos San Borja
para efectuar la investigacion y se obtuvo el consentimiento informado del personal
encuestado, tanto asistencial como administrativo, respetando la privacidad de las

opiniones y el anonimato de los encuestados.
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Se dara a conocer el resultado de la investigacion a la Institucion, manteniendo la
reserva de la informacién y la confidencialidad de las respuestas proporcionadas por los

encuestados.
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CAPITULO V

DISCUSION DE RESULTADOS

5.1. Analisis descriptivo del clima organizacional
5.1.1. Analisis global del clima organizacional

Tabla 1: Resultado General del clima organizacional segun niveles.

NIVELES CANTIDAD %
Saludable 15 26.3
Por mejorar 39 68.4
No Saludable 3 53

Total: 57 100

Tabla 2: Resultado general segun género, del clima organizacional en el Centro de Salud

“Todos los Santos San Borja”, Lima, 2017.

GENERO CANTIDAD %

Masculino 13 22.8

Femenino 44 77.2
Total: 57 100
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Tabla 3: Resultado general segin condicion laboral, del clima organizacional en el

Centro de Salud “Todos los Santos San Borja”, Lima, 2017.

CONDICION LABORAL CANTIDAD %
Nombrados 30 52.6
Contratados 27 47.4

Total: 57 100

5.1.2. Analisis de las dimensiones de clima organizacional

Tabla 4: Resultado segun las dimensiones, del clima organizacional en el Centro de Salud

“Todos los Santos San Borja”, Lima, 2017.

DIMENSIONES DE CLIMA ORGANIZACIONAL

NIVEL Cu_ltur_a Di_seﬁc_> Potencial
organizacional organizacional humano
Cant. % Cant. % Cant. %
Saludable 22 38.6 15 26.3 11 19.3
Por mejorar 35 61.4 39 68.4 41 71.9
No saludable 0 0.0 3 5.3 5 8.8
TOTAL 57 100 57 100 57 100

Interpretacion

De acuerdo a la Tabla 4, se aprecia que las dimensiones cultura organizacional,
disefio organizacional y potencial humano, se encuentran en el nivel Por mejorar con
mayor porcentaje; siendo la dimension potencial humano el mas elevado con 72%,

seguidamente con el 19% en nivel saludable y finalmente el 9% en nivel No saludable.
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Por otra parte; la dimension disefio organizacional, muestra que el 68% pertenece al
nivel por mejorar, en comparacion con el 26% en el nivel Saludable y el 5% refleja el nivel
No saludable.

Respecto a la dimension cultura de organizacional, el 61% se ubica en el nivel Por
mejorar, seguido con 39% en el nivel Saludable, mientras que en el nivel No saludable no
figura ningun porcentaje.

En general, es congruente con los resultados mostrados en la tabla 1.

Finalmente acuerdo a los datos mostrados en la Tabla 4, se observa la insatisfaccion
de los encuestados; por tanto se puede inferir que el clima requiere ser mejorado y

atendido por las autoridades del centro de salud.

5.1.3. Analisis de los indicadores en sus respectivas dimensiones del clima
organizacional

a). Dimensién cultura de la organizacién

Tabla 5: Resultado por indicadores en la dimension cultura organizacional en el Centro

de Salud “Todos los Santos San Borja”, Lima, 2017.

INDICADORES DE LA DIMENSION CULTURA
ORGANIZACIONAL

NIVEL Confhctq,y Motivacion Identidad
cooperacion
Cant. % Cant. % Cant. %
Saludable 14 24.6 17 29.8 26 45.6
Por mejorar 42 73.7 39 68.4 31 54.4
No saludable 1 1.8 1 1.8 0 0.0
TOTAL 57 100 57 100 57 100
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Interpretacion

Segun los resultados de la Tabla 5, se aprecia que los indicadores: conflicto y
cooperacion;  motivacion e identidad se encuentran en el nivel por mejor en mayor
porcentaje, siendo mas elevado el indicador de conflicto y cooperacion, con 74%,
seguidamente el nivel Saludable con el 25%, asi mismo en el nivel No saludable se
encuentra con el 2%. Segln el resultado corresponde prioridad de intervencion “1” para

tomar decisiones.

El indicador Motivacion, de igual forma; el mayor porcentaje recae en el nivel Por
mejorar con el 68% de los encuestados, luego el 30% corresponde al nivel Saludable y
finalmente el 2% corresponde al nivel No saludable. Segun el resultado, corresponde

prioridad de intervencion “2” para toma de decisiones.

Asimismo en el indicador Identidad; el nivel Saludable resalta de gran medida con
46% del total de los encuestados, también obtiene alto porcentaje de 54% en el nivel Por
mejorar, en comparacion con 0% de los encuestados que corresponden al nivel No
saludable. Por consiguiente; indica un alto porcentaje de bienestar y conformidad de los
trabajadores. Segun el resultado, corresponde a la prioridad de intervencion “3” para toma

de decisiones.

Finalmente, de acuerdo a los datos mostrados en la Tabla 5, se observa que en los
tres indicadores el mayor porcentaje de los encuestados (trabajadores), consideran que la
dimensidn cultura organizacional esta en el nivel por mejorar y s6lo una minima parte esta
satisfechos, de lo cual se puede inferir que el clima requiere ser mejorado y atendido las

necesidades por las autoridades del Centro de Salud.
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b). Dimension disefio organizacional
Tabla 6: Resultado por indicadores en la dimension disefio organizacional del Centro de

Salud “Todos los Santos San Borja”, Lima, 2017.

INDICADORES DE LA DIMENSION DISENO
ORGANIZACIONAL

Toma de Comunicacion

NIVEL Remuneracion L e Estructura
decisiones organizacional
Cant. % Cant. % Cant. % Cant. %
Saludable 7 12.3 14 24.6 20 35.1 54 94.7
Por mejorar 26 45.6 35 61.4 36 63.2 3 5.3
No saludable 24 421 8 14.0 1 1.8 0 0.0
TOTAL 57 100 57 100 57 100 57 100

Interpretacion

De acuerdo a los resultados de la Tabla 6, se aprecia que el indicador Estructura se
encuentra con mayor porcentaje: 95% en el nivel Saludable, el cual refleja estar préximo
en el bienestar de los trabajadores, sin embargo el 5% de los encuestados corresponde al
nivel Por mejorar y 0% al nivel No saludable. Segun los resultados; corresponde prioridad
de intervencion “4” para toma de decisiones.  Asimismo, el indicador comunicacion
organizacional, sobresale con 63% en el nivel Por mejorar, seguido por el nivel Saludable
con 35% vy el restante corresponde al nivel No saludable con el 2% de los encuestados.

Segun el resultado, corresponde prioridad de intervencion “3” para toma de decisiones.

De igual forma, el indicador toma de decisiones, tiene un elevado porcentaje: 61% en

el nivel Por mejorar, seguido con el 25% en el nivel Saludable y de 14% en el nivel No
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saludable del total de los encuestados. Segun el resultado, corresponde a la prioridad de
intervencion “2” para toma de decisiones.

Mientras, el indicador remuneracion, corresponde el 46% de los encuestados en el
nivel Por mejorar, luego el nivel No saludable muestra el 42% y solo el 12% figura en el
nivel Saludable; lo que indica mayor insatisfaccion de los trabajadores en este indicador.
Segun el resultado, corresponde prioridad de intervencion “1” para toma de decisiones.

Finalmente, de acuerdo a los datos mostrados en la Tabla 6, se observa que en los
tres indicadores el mayor porcentaje de los encuestados (trabajadores), consideran que la
dimensién Disefio organizacional esta en el nivel por mejorar, de lo cual se puede inferir
que el clima requiere ser mejorado y atendido por las autoridades, con excepcion con el
indicador Estructura por estar menos inclinado al malestar de los trabajadores del Centro

de Salud Todos los Santos San Borja.

c). Dimension Potencial humano

Tabla 7: Resultado por indicadores en la dimension potencial humano del Centro de Salud
“Todos los Santos san Borja”, Lima, 2017.

INDICADORES DE LA DIMENSION POTENCIAL HUMANO

NIVEL Recompensa Innovacion Confort Liderazgo
Cant. %  Cant. % Cant. %  Cant. %
Saludable 5 8.8 8 14.0 16 28.1 10 17.5
Por mejorar 45 78.9 44 77.2 37 64.9 45 78.9
No saludable 7 12.3 5 8.8 4 7.0 2 35
TOTAL 57 100 57 100 57 100 57 100
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Interpretacion

De acuerdo a la Tabla 7, se observa que los indicadores recompensa, innovacion,
confort y liderazgo reflejan que se encuentran en mayor porcentaje en el nivel por mejorar,
siendo el indicador recompensa con 79% del total de los encuestados; se observa en el
nivel antes mencionado, seguidamente el indicador No saludable figura con un porcentaje
de 12% en comparacién con el nivel Saludable de tan sélo con 9%. Segun los resultados;
corresponde a la prioridad de intervencion “1” para toma de decisiones.

Asi también se observa el indicador innovacidn, con un alto porcentaje de 77% en el
nivel Por mejorar, en comparacion con el nivel Saludable de 14% mas favorable que el
indicador recompensa y el nivel No saludable con 9% de los encuestados. Segun el
resultado corresponde prioridad de intervencion “2” para toma de decisiones.

El indicador Confort resalta en cierta medida el nivel saludable con un 28% del total
de los encuestados; mientras, se observa que el mayor porcentaje se encuentra en el nivel
Por mejorar con 65% de los trabajadores, por consiguiente en el nivel No saludable se
refleja el 7%, lo cual indica el escaso malestar y disconformidad es este indicador; con
tendencia a mejoria. Segun los resultados; corresponde a la prioridad de intervencion “3”
para toma de decisiones.

Respecto al indicador Liderazgo, de igual forma resalta el nivel saludable con un
porcentaje de 18% favorable el bienestar de los trabajadores, en comparacion con el 79%
se encuentra en el nivel Por mejorar y solo el 4% figura en el nivel No saludable. Segun los
resultados; corresponde a la prioridad de intervencion “4” para toma de decisiones.

Finalmente de acuerdo a los datos mostrados en la Tabla 7, se observa que en los
cuatro indicadores el mayor porcentaje de los encuestados (trabajadores), consideran la
dimensién Potencial humano estan en el nivel por mejorar y solo la minima parte de los

trabajadores consideran saludables, de lo cual se puede inferir que el clima organizacional
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requiere ser mejorado y atendido en cuanto a los recursos humanos por parte de las

autoridades del centro de salud Todos los Santos San Borja.

5.1.4. Analisis segun género y condicion laboral del clima organizacional.
a). Anélisis segun su Género
Tabla 8: Resultado segin género del clima organizacional en el Centro de Salud “Todos

los Santos San Borja”, Lima, 2017.

GENERO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

NIVEL Femenino Masculino TOTAL
Cant. % Cant. % Cant. %
Saludable 12 27.3 3 23.1 15 26.4
Por mejorar 29 65.9 10 76.9 39 68.3
No saludable 3 6.8 0 0.0 3 53
TOTAL 44 100 13 100 57 100

Interpretacion
De acuerdo al resultado que se muestra en la Tabla 8, se observa que los encuestados

del género femenino y masculino se encuentran en mayor porcentaje en el nivel por
mejorar, siendo mas alto el porcentaje del género masculino con 77% en el nivel Por
mejorar, en comparacion con los demas indicadores; resalta en mayor porcentaje en el
nivel Saludable con 23% y el 0.0% restante figura en el nivel No saludable.

Con respecto al género femenino, el 66% se encuentra en el nivel Por mejorar,
seguidamente se observa que el 27% de los encuestados corresponde al nivel Saludable

con diferencia al 7% del nivel No saludable.
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En resumen, existe una leve diferencia significativa en la percepcion del clima
organizacional entre ambos géneros; ademas, es congruente con los resultados generales
mostrados en la tabla 2, que indica una tendencia de mejoria de bienestar y satisfaccion al

nivel saludable.

b). Analisis segun su Condicién laboral

Tabla 9: Resultado segun condicion laboral de clima organizacional en el Centro de Salud

“Todos los Santos San Borja”, Lima, 2017.

CONDICION LABORAL DE CLIMA ORGANIZACIONAL

NIVEL Nombrado Contratado TOTAL
Cant. % Cant. % Cant. %
Saludable 9 30.0 6 22.2 15 26.3
Por mejorar 20 66.7 19 70.4 39 68.4
No saludable 1 3.3 2 7.4 3 5.3
TOTAL 30 100 27 100 57 100

Interpretacion

De acuerdo a la Tabla 9, se observa que los trabajadores nombrados y contratados
resalta con mayor porcentaje en nivel por mejorar, siendo el més alto porcentaje de los
Contratados con 70%, luego el nivel Saludable figura con 22% y solo el 7% figura en el
nivel No saludable.

Respecto a los trabajadores nombrados, refleja mayor porcentaje en el nivel Por
mejorar con el 68%, seguidamente con alto porcentaje de 30% en el nivel Saludable y lo

restante corresponde al nivel No saludable con 3% de los encuestados.
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En resumen, existe una leve diferencia significativa en la percepcion del clima
organizacional entre Nombrados y contratados; ademas, es congruente con los resultados
generales mostrados en la tabla 3, que indica una tendencia de mejoria de bienestar y

satisfaccion al nivel saludable.

5.2 Comprobacion de Hipotesis

5.2.1 Hipdtesis General

Hi:  Existe un nivel saludable de clima organizacional en el Centro de Salud Todos los
Santos de San Borja, del Ministerio de Salud, 2017.

Ho: No existe un nivel saludable de clima organizacional en el Centro de Salud Todos los

Santos de San Borja, del Ministerio de Salud, 2017.

Interpretacion

De acuerdo a los resultados mostrados en la Tabla 1, el nivel de clima organizacional
de los trabajadores muestra que el 68% (39), se ubica en el nivel Por mejorar y el 5% (3) se
ubica en nivel No saludable y solo el 26% (15) representa nivel Saludable. Adicionalmente
se calculd la media de toda la muestra analizada para comprobar la hipotesis y como
resultado final de la media se obtuvo 77.95 de nivel Por mejorar; los resultados
corresponden a los resultados globales de las 3 dimensiones que fueron de 29.48 en
Potencial Humano, 25.05 en Disefio Organizacional y de 23.42 en Cultura de
Organizacion, ubicandose en el nivel por mejorar, lo que se representa en la Tabla 10. Es
decir, las diferentes relaciones laborales que se originan entre los trabajadores, la
infraestructura, identidad, comunicacion, toma de decisiones, liderazgo y ademas de la
exposicion de los problemas maés resaltantes, creencias, lenguaje y problemas personales

que indudablemente se convierten en factores que inciden en la ineficacia cultural, disefio y
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potencial del personal e intervienen en la formacion no saludable del clima organizacional
de la institucion.

En base a esas dos evidencias, se acepta la hipdtesis nula y se rechaza la hipotesis de
la investigacion.

Tabla 10: Resultado de media de las dimensiones que componen el clima organizacional.

DIMENSIONES MEDIA NIVEL
Cultura de la organizacion 23.421 Por Mejorar
Disefio organizacional 25.053 Por Mejorar
Potencial humano 29.474 Por Mejorar
CLIMA ORGANIZACIONAL 77.948 Por Mejorar

5.2.2 Hipdtesis derivadas

a). Hipotesis especifica 1

Hi: Existe un nivel de clima organizacional saludable, en la dimension Cultura de la
organizacion, en el Centro de Salud Todos los Santos San Borja, del Ministerio de
Salud, 2017.

Ho: No existe un nivel de clima organizacional saludable, en la dimension Cultura de la

organizacion, en el Centro de Salud Todos los Santos San Borja, del Ministerio de

Salud, 2017.

Interpretacion
De acuerdo al resultado mostrado en la Tabla 5, en la dimension de cultura
organizacional, se observa que el mayor porcentaje se encuentra en el nivel Por mejorar, en

donde el indicador Conflicto y cooperacion ocupa el primer lugar con el 73.7% (42), luego
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el indicador Motivacion con el 68.4% (39) y finalmente el indicador Identidad con el

54.4% (31).

En la tabla 11, figura el resultado de la media que se calculé para contrastar la
hipétesis, obteniendose una media de 23.41 de la dimensién cultura organizacional, que es
la suma de los 3 indicadores, donde el mayor puntaje obtuvo la dimension Identidad con
9.19 en nivel Saludable, seguidamente con 8.68 la dimension Motivacion en el nivel Por
mejorar y por otro lado la dimensién Conflicto y cooperacion con 5.54 en nivel Por
mejorar, lo que indica que constituye una de las principales debilidades de la institucion;
por ello es necesario iniciar programas y acciones para mejorar los elementos culturales
tales como conflictos internos y falta de comunicacién que impiden que el personal logre
mayor identificacion con la institucién y desarrolle un clima de trabajo altamente

motivador. Por tanto, se acepta la hipétesis nula y se rechaza la hipotesis de investigacion.

Tabla 11: Resultado de media de la dimension cultura organizacional compuesto por

indicadores.
INDICADORES MEDIA NIVEL
Conflicto y Cooperacion 5.544 Por Mejorar
Motivacion 8.684 Por Mejorar
Identidad 9.193 Saludable

CULTURA DE LA

3 23.421 Por Mejorar
ORGANIZACION
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b). Hipdtesis especifica 2

Hi: Existe un nivel de clima organizacional saludable, en la dimension de Disefio
organizacional, en el Centro de Salud Todos los Santos San Borja, del Ministerio de
Salud, 2017.

Ho: No existe un nivel de clima organizacional saludable, en la dimension Disefio
organizacional, en el Centro de Salud Todos los Santos San Borja, del Ministerio de

Salud, 2017.

Interpretacion

De acuerdo a los resultados mostrados en la Tabla 6, en la dimension de disefio
organizacional, los tres indicadores muestran que el mayor porcentaje se encuentra en el
nivel Por mejorar, donde el indicador Comunicacién organizacional lidera el porcentaje
con el 63.2% (36), luego el indicador Toma de decisiones con el 61.4% (35), el indicador
Remuneracion con 45.6% (26) y finalmente el indicador Estructura muestra una deferencia
porcentual a los indicadores anteriores, con 94.7% (54) en el nivel Saludable.

Por consiguiente se calculd la media de la tabla 12, para contrastar a hip6tesis, donde
la dimension Disefio organizacional obtuvo la media de 25.05, que corresponde al nivel
por mejorar, que es la suma total de los cuatro indicadores; en donde el mayor puntaje
recae al indicador comunicacion organizacional con 8.95 en el nivel Por mejorar,
seguidamente Toma de decisiones con 5.42 en nivel por mejorar y finalmente
Remuneracion con 4.11, que corresponde también al nivel Por mejorar, lo que indica que,
falta mejorar el rendimiento del personal en funcion a los objetivos, mejora salarial,
satisfaccion en la carrera, la calidad del trabajo, comportamiento dentro del grupo, toma de
decisiones, buena comunicacion, ademas desde el punto de vista de la organizacion

afectara la produccion, eficacia, satisfaccion, adaptacion, desarrollo, supervivencia y
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ausentismo del personal; a diferencia de la dimension Estructura que se encuentra en el
nivel Saludable con 6.58, lo que representa medianamente favorable en el disefio del
ambiente fisico dicha institucion de Salud. Por ello se acepta la hipétesis nula y se rechaza

la hipotesis de la investigacion.

Tabla 12: Resultado de media de la dimensidn disefio organizacional compuesto por

indicadores.
INDICADORES MEDIA NIVEL
Remuneracion 4.105 Por Mejorar
Toma de Decisiones 5.421 Por Mejorar
Comunicacién Organizacional 8.947 Por Mejorar
Estructura 6.579 Saludable
DISENO ORGANIZACIONAL 25.052 Por Mejorar

c) Hipotesis especifica 3

Hi: Existe un nivel de clima organizacional saludable, en la dimension de
Potencial humano, en el Centro de Salud Todos los Santos San Borja, del
Ministerio de Salud, 2017.
Ho: No existe un de clima organizacional saludable, en la dimension de Potencial humano,

en el Centro de Salud Todos los Santos San Borja, del Ministerio de Salud, 2017.

Interpretacion

De acuerdo a los resultados mostrados en la Tabla 7, se observan en los cuatro

indicadores mayor porcentaje en el nivel Por mejorar, donde los indicadores Recompensa
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y Liderazgo tienen iguales proporciones porcentuales de 78.9% (45), seguido por el
indicador Innovacion con 77.2% (44) y el indicador Confort con el 64.9% (37).

Por consiguiente se calculé la media para contrastar la hipdtesis, que resulta del
conjunto de los indicadores, obteniéndose la media de 29.47, ubicandose dentro del nivel
por mejorar. EIl indicador que tiene alto puntaje es Innovacion con 10.70, luego el
indicador Recompensa con 7.40, liderazgo con 5.73 y finalmente Confort con 5.63; y
todos estos indicadores corresponden dentro del nivel Por mejorar, es decir; las
percepciones que tengan los trabajadores de las recompensas recibidas no son
satisfaccion, en cuanto a la Innovacion; la falta de orientacion hacia los recursos humanos
del MINSA; no estan aliviando el problema de la formacion profesional de algunos
trabajadores. En la siguiente tabla 13; muestra los resultados con mayor detalle. Por ello
se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipotesis de la investigacion.

Tabla 13: Resultado de media de la dimensién potencial humano compuesto por

indicadores.
INDICADORES MEDIA NIVEL
Recompensa 7.404 Por Mejorar
Innovacion 10.702 Por Mejorar
Confort 5.632 Por Mejorar
Liderazgo 5.737 Por Mejorar
POTENCIAL HUMANO 29.474 Por Mejorar
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d). Hipétesis especifica 4

Hi: Existen diferencias significativas en el nivel de clima organizacional, segin Género,
en el Centro de Salud Todos los Santos San Borja, del Ministerio de Salud, 2017.

Ho: No existen diferencias significativas en el nivel de clima organizacional, segin
Género, en el Centro de Salud Todos los Santos San Borja, del Ministerio de Salud,

2017.

Interpretacion

De acuerdo a los resultados en la Tabla 8, muestra con alto porcentaje en el nivel por
mejorar con el 77% (10) de género Masculino y el género Femenino con 66% (29) y s6lo
el 5% (3), mientras en el nivel saludable es encabezado por el género femenino con el 27%
en comparacion con 23% de género masculino y sélo el 7% de los encuestados consideran
No saludable al género femenino.

Por consiguiente se calculé la media por género para contrastar la hipdtesis,
obteniéndose una leve diferencia significativa de ambos géneros, tanto en las puntaciones
de media como en los niveles; refleja el mayor nimero de los encuestados de sexo
femenino con 78.25, mientras el sexo masculino con 76.92 ambos corresponden al nivel
Saludable, es decir; existe una leve diferencia entre ambos géneros. En el siguiente tabla
14; muestra los resultados con mayor detalle. Por ello se acepta la hipdtesis de la

investigacion y se rechaza la hipotesis nula.
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Tabla 14: Resultado de media segun género del clima organizacional.

GENERO MEDIA NIVEL
Femenino 78.25 Por Mejorar
Masculino 76.92 Por Mejorar

e). Hipotesis especifica 5

Hi: Existen diferencias significativas en el nivel de clima organizacional, segln
Condicién laboral, en el Centro de Salud Todos los Santos San Borja, del Ministerio
de Salud, 2017.

Ho: No existes diferencias significativas en el nivel de clima organizacional, segun
Condicion laboral, en el Centro de Salud Todos los Santos San Borja, del Ministerio

de Salud, 2017.

Interpretacion

De acuerdo a los resultados en la Tabla 9, la condicion laboral de los trabajadores
nombrados y contratados del Centro de Salud Todos los San Borja, recae el mayor
porcentaje de los contratados con el 70% (19), seguido por el personal nombrado con el
68% (20) ambos en el nivel Por mejorar, mientras el 30% (9) de los Nombrados y 22%(6)
de los Contratados ambos se ubican en el nivel Saludable.

Por consiguiente se calculd la media para contrastar la hipdtesis, obteniendo una leve
diferencia significativa en las puntuaciones de la media; es decir, se visualiza con mayores
puntuaciones los trabajadores Nombrados con 79.03, seguido por trabajadores contratados
con 76.74 puntos; ambas condiciones se ubican en el nivel Por mejorar segun los

parametros de puntuaciones del clima organizacional. Lo que significa que, existe una leve
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diferencia entre los nombrados y contratados que pertenecen a diferentes servicios del
establecimiento de salud, tanto en la parte asistencial como administrativas.

El siguiente tabla 15; muestra los resultados con mayor detalle. Por ello se acepta la
hipétesis de la investigacion y se rechaza la hipotesis nula.

Tabla 15: Resultado de media segun condicion laboral de clima organizacional.

CONDICION MEDIA NIVEL
Nombrado 79.03 Por mejorar
Contratado 76.74 Por mejorar

5.3 Discusiones

Los resultados obtenidos en esta investigacion tienen como fin principal demostrar
que si existe un buen clima organizacional Saludable, entonces debe existir un buen
desempefio laboral por parte de los trabajadores. pero; cuando existe un mal clima
organizacional, se observa situaciones de disconformidad dentro del grupo de trabajadores
pertenecientes a la institucion, se pierde el objetivo del trabajo, se crea un ambiente hostil y
de inestabilidad, donde no se respeta las normas, generando roces entre los miembros que
desempefian bien su labor y los que no realizan, existiendo falta de responsabilidad dentro
de la organizacién, impidiendo generar espacios de comunicacién efectiva de manera que
cuando los conflictos surgen estos son resueltos de manera inefectiva, generando desunion
dentro del grupo, el trabajo se individualiza, se pierde el sentido de pertenencia,

motivacidn, objetivos y metas no parecen claros, el trabajo de equipo se dificulta.

85



De esta manera guarda relacion con lo sefialado por Tompikins que el clima
organizacional “se basa en qué tan comodo se sientan los miembros de una empresa con
los demas y con la organizacién”. De acuerdo a la recoleccidn de datos no existe una buena
relacion entre los trabajadores, se observa desatencion de las necesidades, falla en la
comunicacion, baja remuneracion, ambiente de trabajo hostil, falta de trabajo en equipo y
otros; afecta el desempefio de los trabajadores para el cumplimiento de sus funciones en el

Centro de Salud.

Por lo tanto, las inadecuadas relaciones interpersonales, la falta de comunicacion,
generan consecuencias negativas del estado emocional psicoldgico y fisico de los
trabajadores como el mal funcionamiento de la institucion, esto se ve reflejado en el
deterioro de la calidad de atencion y pérdida de recursos humanos. Finalmente los
perjudicados son los pacientes que acuden a dicha institucion de Salud, y alegan estar

insatisfechos con la atencién recibida.

1.  Analisis de los resultados globales de Clima organizacional

De acuerdo a los resultados globales, se procedi6 al analisis de los mismos, con la
finalidad de conocer el clima organizacional saludable percibido por los trabajadores del
Centro de Salud San Borja. Segun la tabla 1, fue evaluado considerando el 98.3% de la
muestra en la escala de 0-100, lo que indica que existe diversos aspectos que requieren ser
mejorados al interior de la organizacion; por ejemplo segun los resultados de la encuesta
aplicada; las tablas 6,7 y 8, los indicadores: remuneracion, recompensa, innovacion, toma
de decisiones, conflicto y cooperacion, confort, liderazgo, motivacion y comunicacion
organizacional, muestran las mas altas puntuaciones en el nivel Por mejorar. Esta

particularidad, desde la apreciacion de los trabajadores, sugiere la implementacion de
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cambios profundos en las areas consideradas adversas para la percepcion de un clima

organizacional favorable.

Sin embargo, los resultados de las dimensiones cultura organizacional y disefio
organizacional, el indicador de identidad con 46% Yy estructura con 95% tienen mayores
puntuaciones en los niveles saludables, lo que indica que existe un buen porcentaje de
encuestados satisfechos y conformes con los objetivos, sentido de pertinencia y respecto a
las normas dentro de la institucion de Salud, como se puede apreciar en las tablas 5y 6;

gue muestran las puntuaciones mas altas.

De acuerdo a los resultados del clima organizacional segun su nivel (tabla 1), el 68%
de los 39 trabajadores; esta ubicado en el nivel por mejorar del clima organizacional, lo
que da entender que las variables personales o sociales estdn afectando el ambiente;
debemos tener en consideracion que el nivel obtenido indica que; no cuenta con el
bienestar suficiente para un trabajo eficiente y cumplimiento oportuno de su rol.
Asimismo, se obtiene que 26% en el nivel Saludable; lo que indica que 15 trabajadores
perciben la escasa oportunidad para mejorar el clima organizacional. Finalmente se
encuentra que 5% que se ubica en el nivel no saludable, es decir 3 trabajadores de los 57
encuestados sefiala que es necesario intervenir prioritariamente, ya que se evidencian que
estan siendo perjudicados en su bienestar, que a su vez afectarian la interaccion con los
demas trabajadores y pacientes del Centro de Salud Todos los Santos San Borja, ya que las

emociones son percibidas e imitadas por los demas personas.

En la tabla 2, también podemos observar en cuanto al género de clima

organizacional, el mayor porcentaje recae en el género femenino con el 77%, es decir
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existe un gran nimero: 44 trabajadoras desempefiando labores asistenciales como médicos,
enfermeras y técnicas de enfermeria; mientras que el género masculino representa el menor
porcentaje de 23%, es decir que la mayoria de los 13 trabajadores varones desempefian en

la parte administrativa.

En la tabla 3, se observa mayor porcentaje de los Nombrados con 53%, lo que
representa a 30 trabajadores, mientras que 27 trabajadores contratados representa el 47%
del total de los encuestados; es decir, que existe mayor personal nombrado en dicha

institucién de salud.

2. Andlisis generales de las dimensiones de clima organizacional

Segun los resultados de la tabla 4, se visualiza que; las dimensiones cultura
organizacional, disefio organizacional y potencial humano, reflejan altas puntuaciones en el
nivel Por mejorar. En estas dimensiones las respuestas reflejaron un alto nivel de
desaprobacion respecto del ambiente y clima interno de parte de los trabajadores del
establecimiento; esta manifestacion esta respaldada por un alto indice porcentual en cada
item, lo que evidencia que no existe un ambiente y clima de trabajo adecuado para los

trabajadores de Salud.

En cuanto a la dimension Cultura Organizacional, el 61% de los 35 trabajadores,
consideran el nivel Por mejorar; es decir, las respuestas reflejan que los trabajadores tienen
opiniones y actitudes por mejorar en el cumplimiento de las normas, motivacion, sentido
de identidad dentro de la institucion. Mientras el 39% de los 22 trabajadores, se encuentra

ubicado en el nivel Saludable; es decir, consideran dptimas el reconocimiento de las
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necesidades de los mismos. El nivel No saludable figura con el 0%, es decir de los 57

entrevistados, nadie tiene opiniones totalmente negativas en la capacidad de mejoramiento.

Por otro lado, la dimension Disefio organizacional, de igual forma se observa las
puntaciones mas altas con 68% de los 39 trabajadores en el nivel por mejorar, es decir; no
existe una adecuada coordinacion de toma de decisiones, insatisfaccion salarial, falta de
comunicacion, compaferismo, falta de un objetivos en comun, etc. Por otro, lado el 26%
de los 15 trabajadores se encuentran en el nivel Saludable; es decir, existe una adecuada
coordinacion de esfuerzos, toma de decision y buena comunicacion entre trabajadores y
autoridades de la institucion, y solo el 5% de los 3 trabajadores consideran No saludables

clima organizacional.

Respecto a la dimension potencial humano, en donde se observa el mayor puntaje del
resto de las dimensiones con 72% de los 41 encuestados en el nivel Por mejorar, es decir,
no se da el reconocimiento y la recompensa a quienes trabajan con el espiritu innovador, o
no se resuelven los problemas correctamente dentro de la organizacién, ademas existe por
mejorar los aspectos de liderazgo, que es la base principal en la toma de decisiones.
Asimismo el 19% de los 11 trabajadores, consideran Saludables, ya que existe un adecuado
entorno laboral, reconocimiento al esfuerzo, innovacion, existe estimulos adecuados en la
toma de decisiones dentro de la dependencia de Salud. Y solo el 6% de los 5 trabajadores

estan totalmente desacuerdo con el clima que se percibe dentro de la organizacion.

Segun los resultados de la media (tabla 10), se observa que, la puntuacion general de
las dimensiones de Clima organizacional es de 77.95 y, se encuentra en el nivel Por

mejorar; se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipdtesis de la investigacion. Es decir,
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mientras mayor sea la percepcion de clima en la organizacion, mayor es el grado

insatisfaccion de los miembros de la organizacion, o viceversa.

3. A continuacidn, se procede al analisis detallado de los 11 indicadores de las tres (3)
dimensiones del clima organizacional, en el Centro de Salud Todos los Santos San
Borja

Segun los resultados de la tabla 5, de la dimensiéon cultura organizacional, los

indicadores Conflicto — cooperacion 74% (42), Motivacion 68% (39) e Identidad 54% (26)

muestran mayores porcentajes en el nivel Por mejorar, lo que genera conflictos

interpersonales, insatisfaccion, falta de participacién en la toma de decisiones y escaza
motivacién en lo personal y laboral de los trabajadores, generando un clima organizacion

No saludable. Pero al mismo tiempo el indicador Identidad, también resalta con alto

porcentaje en el nivel Saludable (46%), es decir; 23 trabajadores consideran buenas

condiciones laborales, buena comunicacion, necesidades son satisfechas y el sentido de

pertinencia es positivo.

Los resultados generales de la media (tabla 11) de la dimensién antes mencionada; se
ha obtenido un puntaje bajo de 23.42 en comparacion a las demas dimensiones que se
encuentra en el nivel Por mejorar. Lo que indica que su estado va en disminucion
y se debe aplicar acciones correctivas a corto plazo para optimizar aspectos relacionados
a cooperacion, motivacion e identificacion de los trabajadores hacia los objetivos de la
institucion; es decir, el clima organizacional del Centro de Salud no es saludable. En
cuanto a los indicadores conflicto - cooperacion y motivacion (puntaje: 5.54 y 8.68)
respectivamente) se encuentran en el nivel Por mejorar; lo que indica escaza oportunidad

de participacion de los trabajadores hacia los objetivos institucionales Mientras el
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indicador identidad resalta con mayor puntaje de 9.19 en el nivel saludable; lo que indica
buenas condiciones laborales. El nivel de descontento es bajo, el sentimiento de
pertenencia y el compromiso de éxito con la institucion de salud son muy altos. Segun la
hipdtesis especifica 1; se acepta la hipotesis nula y se rechaza la hipdtesis de la

investigacion de acuerdo a los argumentos antes mencionados.

Segun los resultados de la tabla 6 de la dimension disefio organizacional, los puntajes
méas altos que se observan en los indicadores remuneracion, toma de decisiones y
comunicacion esta en el nivel por mejorar; a diferencia del indicador estructura que se

encuentra en el nivel saludable con un puntaje mas alto de los demas indicadores.

En cuanto al indicador de mayor porcentaje de 95% corresponde a la Estructura, es
decir que 54 encuestados perciben el clima organizacional como saludables, es decir;
existe una buena percepcion en cuanto a las normas, reglas y procedimiento que se
encuentra dentro de la institucion a pesar del descontento laboral. En cuanto al indicador
comunicacion con 63%, se encuentra en el nivel Por mejorar; es decir, los 36 encuestados
consideran que se debe mejorar la comunicacion entre trabajadores y autoridades

sanitarias; a fin de mejorar las relaciones interpersonales entre distintas areas de salud.

El Indicador de Toma de decisiones, se muestra con un porcentaje de 61%, y
corresponde al nivel por mejorar, es decir, los 35 trabajadores perciben como escaso
liderazgo en la toma de decisiones favorables dentro de la institucion. Para finalizar
tenemos el indicador Remuneracion con 46% en el nivel Por mejorar, lo que indica que, 26

encuestados no estdn de acuerdo con los salarios percibidos, es decir no cubre las
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necesidades bésicas de los trabajadores, ni tampoco no compensa los trabajos realizados

dentro del horario laboral.

Segun la tabla 12, se observa los resultados de la media de los indicadores de la
dimensién Disefio organizacional, en donde el puntaje global es de 25.05. Lo que indica
que el clima organizacional no es saludable. En cuanto a los resultados de los indicadores,
el puntaje mas alto recae al indicador comunicacién organizacional con 8.95 en el nivel por
Mejorar, es decir; existe poca comunicacion entre los trabajadores y las autoridades
sanitarias para conocer las necesidades mas relevantes dentro de la institucion, el indicador
Toma de decisiones obtiene un puntaje de 5.42 en el nivel Por mejorar; es decir no existe
una buena comunicacion entre las autoridades, lo que dificulta la toma de decisiones
adecuadas por parte del personal. Luego en el indicador remuneracion, se aprecia el
puntaje mas baja con 4.11 en el nivel Por mejorar, lo que indica que; existe insatisfaccion
en cuanto a los bajos sueldos y salarios percibidos por los trabajadores, por esa razon el
gobierno central ha creado algunos beneficios como horas compensatorias, Guardias
comunitarias y otros actividades preventivas que justifique las necesidades primordiales
de los trabajadores de salud. Por otra parte el indicador Estructura, obtiene un puntaje de
6.58 perteneciente al nivel saludable, es decir; a pesar de las diferencias y desacuerdos
entre los directivos y trabajadores, existe una linea de respeto y reconocimiento hacia su
entorno laboral. Segun la hipotesis especifica 2; acepta la hipdtesis Nula y se rechaza la

hipdtesis de la investigacion de acuerdo a los argumentos y datos antes mencionados.

En la tabla 7, se visualiza los resultados de la dimension Potencial humano, muestra
que la mayor fortaleza se encuentra en las habilidades vinculadas con aspectos de caracter

personal; es decir, con sus capacidades y habilidades personales para desempefiar las
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funciones. En contraste, al mayor porcentaje del nivel por mejorar se ubica en el indicador
Recompensa, con 79%, es decir que 45 trabajadores consideran Por mejorar el clima
organizacional; asimismo estéd el indicador liderazgo con 79%; es decir; 45 trabajadores
perciben como negativo la Influencia ejercida por los jefes en el comportamiento de otros,
luego el indicador Innovacion muestra el 77% , es decir que 44 trabajadores tiene escaza
voluntad de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas, mientras el
indicador Confort refleja el 65%, es decir que 37 de los trabajadores no estan satisfecho

con el premio que brinda dicha institucion.

En cuanto a la media de los indicadores de dicha dimension (segun tabla 13), es de
29.47 es decir, el clima laboral del Centro de salud San Borja esta en el nivel Por mejorar.
Por consiguiente la media de los indicadores Recompensa, Innovacién, Confort y
liderazgo (7.40 — 10.70 — 5.63 y 5.74) respectivamente; muestran un nivel por mejorar, lo
que indica insatisfaccion por parte de los trabajadores en cuanto a las necesidades
satisfechas por la institucion de Salud. Segun la hipdtesis especifica 3; se acepta la
hipdtesis nula y se rechaza la hipétesis de investigacion de acuerdo a los datos y

argumentos expuestos.

4. Analisis de los resultados segun género y Condicion laboral de clima organizacional

Segun los resultados de la tabla 8, la diferencia leve que existe entre el género
femenino y masculino es evidente, en donde; el mayor porcentaje recae en el género
masculino con 77%, mientras el género femenino representa un porcentaje de 66%, ambos
géneros equivalen al nivel Por mejorar, lo que indica una percepcion negativa en las

relaciones interpersonales, bienestar social, economica y las necesidades basicas de
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seguridad; que no han sido satisfechas y por extension esto produce un baja nivel de

dedicacion en su desempefio laboral, es decir la eficiencia laboral no es total.

En cuanto a la media de la tabla 14, se aprecia claramente leve existencia
significativa en las puntuaciones de la media y sus niveles de ambos géneros. En cuanto al
género Femenino, obtiene el puntaje alto de 78.25 y género masculino con 76.92, que
representa a ambos géneros una diferencia minima de 1.33; segun los resultados de la tabla
2, corresponden los 44 encuestados al género femenino y se ubican en diferentes servicios
de salud como personal asistencial. Mientras 13 encuestados corresponde al género
masculino. Segun los argumentos hipdtesis 4, acepta la hipotesis de investigacion y se

rechaza la hipotesis nula de acuerdo a los datos y argumentos expuestos.

Segun los resultados de la tabla 9, se observa que existen mayores porcentajes en el
nivel Por mejorar de los trabajadores nombrados y contratados; el personal contratado
obtuvo el 70% de los encuestados y 67% corresponden a los trabajadores Nombrados, con
diferencia de 30% y 22% en el nivel Saludable. Lo que indica que; existe malestar
relacionado con las actividades que realizan, falta de liderazgo, falta de compafierismo,
falta de identidad, poca comunicacion e insatisfaccion salarial entre el personal nombrado
y contratado, lo cual repercuten en los ambientes de trabajo, desarrollando climas
laborales ambiguos, tensos y autoritarios que merman la eficacia del personal en sus

actividades.

Segun la tabla 15, se observa una minima diferencia en los resultados de media, en
donde el personal de condicion nombrado tiene un puntaje de 79.03, mientras el personal

contratado con 76.74, ambos figuran en el nivel Por mejorar; lo que indica segun la tabla
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3, las encuestas realizadas a 30 trabajadores Nombrados tanto del régimen administrativo
como asistencial; representa un porcentaje de 53%, de igual manera las encuestas
realizadas en forma fiable fueron a 27 trabajadores Contratados tanto administrativo como

asistencial y representa el 47% de los 57 encuestados.

Segun 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 solucion.

Finalmente, los resultados de clima organizacional juegan un papel importante para
el buen desempefio de la organizacidn, y en particular de la calidad en la gestién, siendo un
factor de distincion e influencia en el comportamiento de quienes integran la organizacion.
Por ende, si la institucién de Salud busca mantener una direccion competente frente a las
condiciones del entorno; debe considerar el clima organizacional como punto clave para
conocer el diagnostico situacional de los trabajadores y mejorar el desarrollo de una cultura
de calidad, sensible a las necesidades y expectativas de los usuarios internos y externos del

Sector Salud.
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CONCLUSIONES

1. Segun los resultados, el clima organizacional del Centro de Salud Todos los Santos San
Borja, del Ministerio de Salud, Lima 2017; es percibido por los trabajadores como
medianamente por mejorar, segun las dimensiones: Cultura organizacional, Disefio
organizacional y Potencial humano.

2. El clima organizacional segun la dimension Cultura organizacional es percibido por sus
trabajadores por mejorar; en las sub dimensiones que la componen: motivacion,
conflicto y cooperacion, a excepcion de Identidad que es medianamente saludable,
debido por la falta de identificacion y motivacion entre los trabajadores hacia los
objetivos institucionales y calidad de atencion al paciente.

3. El clima organizacional segun la dimension Disefio organizacional es percibido por sus
trabajadores por mejorar; en las sub dimensiones que la componen: comunicacién
organizacional, toma de decisiones, remuneracion evidenciandose insatisfaccion del
estilo de mando autoritario por parte de las autoridades, insatisfaccion salarial,
atmosfera de temor y falta de comunicacion; lo que genera una reaccion casi agresiva; a
excepcion del indicador Estructura organizacional que esta en el nivel saludable.

4. El clima organizacional segun la dimension Potencial humano es percibido por sus
trabajadores por mejorar en las sub dimensiones que la componen: innovacion,
recompensa, liderazgo, y confort, estas unidades analizadas demuestran que el
reconocimiento y la recompensa se da de manera injusta, por tal motivo son parte de la
rutina, con carencia de estimulo para el espiritu innovador que poseen, asi como
también el tipo de liderazgo y la inoperancia de la gestion para hacer cumplir las normas

técnicas de salubridad, de ambientes fisicos sanos y agradables.
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5. Los resultados segun género y Condicion laboral de clima organizacional; indican que
existe una leve diferencia significativa en las puntuaciones obtenidas en la Encuesta de

clima organizacional del establecimiento de Salud Todo los Santos San Borja.
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RECOMENDACIONES

Los aspectos a reforzar, son las dimensiones de Cultura Organizacional, Disefio
Organizacional y Potencial Humano, en funcion a la tabla de priorizacion de los once

indicadores; los cuales son los siguientes.

1. El actual equipo de gestion del Centro de Salud Todos los Santos San Borja debe
reformular estrategias a fin de revertir estos hallazgos de clima organizacional
medianamente por mejorar; considerando esta situacion como oportunidad de mejora
continua dentro de la organizacion de salud.

2. Se sugiere fortalecer la Cultura organizacional, mediante estimulo al personal de manera
igualitaria, tratando de ofrecer las mejores condiciones de trabajo y estabilidad laboral,
propiciando talleres de manejo de conflictos, realizar encuestas periddicas para saber las
necesidades y grado de satisfaccion de los trabajadores, haciendo participe en cada
decision que se tome para lograr motivado tanto en lo personal y laboral. Con respecto a
la Identidad, seguir fortaleciendo a los trabajadores para crear un clima organizacional
favorable; donde existe satisfaccion de pertenencia dentro de la institucion.

3. Se sugiere cambiar el Disefio organizacional por el democréatico, asi mismo seguir
fortaleciendo la comunicacion con el personal de salud. Con respecto a las
remuneraciones que perciben los trabajadores tanto nombrados como contratados;
pueden ser mejorados a través de trabajos que estén reconocidos por el sistema como:
programacion de guardias comunitarias, pago de horas extra ordinarias y pago de cursos
de capacitaciones. En relacion a la toma de decisiones, fomentar la comunicacion entre
trabajadores y ofrecer las mismas oportunidades, equitativos y justo al momento de

tomar cualquier decision. La comunicacion es muy importante en toda organizacion,
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por ello se sugiere brindar talleres de convivencia en forma periddica al personal para
dialogar y conocer las necesidades; y, intercambiar ideas con el fin de mejorar las
relaciones interpersonales. Promover una politica de “Puertas Abiertas” para escuchar y
fomentar la comunicacion entre las distintas areas del Centro de Salud.

. En lo que respecta al Potencial humano, se sugiere a los actuales gestores implementar
el proceso interactivo coaching y desarrollo de técnicas de liderazgo participativo en
cada grupo ocupacional a fin de mejorar la calidad de atencion, asi como también poner
en practica el cumplimiento de las normas técnicas de la OPS y OMS vigentes en la
actualidad en lo que respecta al confort y salubridad laboral. Ademés se sugiere un
programa de recompensas consistente en: cursos pagados por la Institucion o por la
Sede Central orientados hacia los trabajadores en esfera de su trabajo a través de
compensaciones con dias compensatorios. En cuanto a la innovacion, dar facilidades a
los trabajadores que deseen hacer estudios de investigacion y cursos de actualizacion en
temas de atencion al paciente y de crecimiento personal.

. En lo que respecta al Género y Condicion laboral de clima organizacional, se sugiere
implementar un adecuado distribucién del talento humano; acuerdo a las necesidades de
las distintas areas de Salud. Es decir, tanto el personal nombrados como contratados
deben ser distribuidos equitativamente por la oficina de recursos humanos a los
servicios de salud de suma importancia; acuerdo a su experiencia y profesion, para

mejorar la calidad de atencion de la comunidad.
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ANEXO 1: MATRIZ DE CONSISTENCIA
VARIABLE,
OBJETIVOS PROBLEMA HIPOTESIS DIMENSIONES E POBLACION Y MUESTRA
INSTRUMENTO
OBJETIVO GENERAL PROBLEMA PRINCIPAL HIPOTESIS PRINCIPAL VAR'LAABé-OE&:t'MA POBLACION

Determinar el  nivel de
clima organizacional en el
Centro de Salud Todos los
Santos San Borja, del
Ministerio de Salud, 2017.

¢Cual es el nivel de clima
organizacional, en el Centro
de Salud Todos los Santos,
San Borja, del Ministerio de
Salud, 2017?

Hi Existe un nivel saludable de clima
organizacional en el Centro de Salud Todos
los Santos de San Borja, del Ministerio de
Salud, 2017.

Ho No existe un nivel saludable de clima
organizacional en el Centro de Salud Todos
los Santos de San Borja, del Ministerio de
Salud, 2017.

Definicion conceptual: El
clima organizacional
concebido desde el punto de
vista psicoldgico, se
entiende como el ambiente o
atmosfera psicoldgica que
prevalece en el trabajo, esta
atmosfera siquica, es
resultado del estado animico

que experimentan las
personas en sus
interacciones con los

diversos aspectos fisicos y
condiciones de trabajo que
hay en la organizacion.

La poblacion de la
investigacion fue de 60
trabajadores, divididos en las
diferentes areas
administrativas y asistenciales
de la Institucion del Centro de
Salud San Borja.

OBJETIVO
SECUNDARIOS

PROBLEMA
SECUNDARIOS

HIPOTESIS SECUNDARIAS

DIMENSIONES
INSTRUMENTO

MUESTRA

a. Conocer el nivel de
clima organizacional, en la
dimensién Cultura de la
organizacion, en el Centro
de Salud Todos los Santos
San Borja, del Ministerio
de Salud, 2017.

b. Conocer el nivel de
clima organizacional, en la
dimensién Disefio
organizacional, en el
Centro de Salud Todos los
Santos San Borja, del
Ministerio de Salud, 2017.

a. ¢Cual es el nivel de clima
organizacional, en la
dimension Cultura
organizacional, en el Centro
de Salud Todos los Santos
San Borja, del Ministerio de
Salud, 20177

b. ¢Cual es el nivel de clima
organizacional, en la
dimension Disefio
organizacional, en el Centro
de Salud Todos los Santos
San Borja, del Ministerio de
Salud, 20177

a. Hi Existe un nivel de clima organizacional

Saludable, en la dimension Cultura de la
organizacion, en el Centro de Salud Todos
los Santos San Borja, del Ministerio de
Salud, 2017.
Ho No existe un nivel de clima
organizacional Saludable, en la dimension
Cultura de la organizacién, en el Centro de
Salud Todos los Santos San Borja, del
Ministerio de Salud, 2017.

b. Hi Existe un nivel de clima organizacional
Saludable, en la dimension de Disefio
organizacional, en el Centro de Salud Todos
los Santos San Borja, del Ministerio de

Definicion operacional: Es
la Encuesta del clima
organizacional — EDCO,
Elaborado por el Ministerio
de Salud en el afio 2008.
Dimensiones:

Las dimensiones del clima
organizacional  son las
siguientes:

a. Cultura organizacional

b. Disefio organizacional

c. Potencial humano

La muestra fue de tipo censal
porque abarca al total de los
60 trabajadores que laboran
en la sede del Centro de Salud
Todos los Santos San Borja
del Ministerio de Salud; de
los cuales fueron excluidas las
respuestas de los  tres
trabajadores por incumplir las
normas impuestas por
MINSA. Al ser una muestra
censal, no requiere aplicar
ninguna técnica de muestreo o




c. Conocer el nivel de
clima organizacional, en la

dimension Potencial
humano, en el Centro de
Salud Todos los Santos

San Borja, del Ministerio
de Salud, 2017.

d. Conocer las diferencias
en el nivel de clima
organizacional, segun
Género, en el Centro de
Salud Todos los Santos
San Borja, del Misterio de
Salud, 2017.

e. Conocer las diferencias
en el nivel de clima
organizacional, segun
Condicion laboral, en el
Centro de Salud Todos los
Santos San Borja, del
Misterio de Salud, 2017.

c. ¢Cual es el nivel de clima
organizacional, en la
dimension Potencial
humano, en el Centro de
Salud Todos los Santos San
Borja, del Ministerio de
Salud, 2017?

d. ¢Cudl es la diferencia en
el nivel de clima
organizacional, segun
Género, en el Centro de
Salud Todos los Santos San
Borja, del Misterio de Salud,
20172

e. ¢Cual es la diferencia en
el nivel de clima
organizacional, segun
Condicion laboral, en el
Centro de Salud Todos los
Santos San Borja, del
Misterio de Salud, 2017?

Salud, 2017.

Ho No existe un nivel de clima
organizacional Saludable, en la dimension
Disefio organizacional, en el Centro de Salud
Todos los Santos San Borja, del Ministerio
de Salud, 2017.

Hi Existe un nivel de clima organizacional
Saludable, en la dimension de Potencial
humano, en el Centro de Salud Todos los
Santos San Borja, del Ministerio de Salud,
2017.

Ho No existe un nivel de clima
organizacional Saludable, en la dimension
Potencial humano, en el Centro de Salud
Todos los Santos San Borja, del Ministerio
de Salud, 2017.

. Hi Existen diferencias significativas en el

nivel de clima organizacional, segin Género,
en el Centro de Salud Todos los Santos San
Borja, del Misterio de Salud, 2017.

Ho No existen diferencias significativas en
el nivel de clima organizacional, segin
Género, en el Centro de Salud Todos los
Santos San Borja, del Misterio de Salud,
2017.

Hi Existen diferencias significativas en el
nivel de clima organizacional, segln
Condicion laboral, en el Centro de Salud
Todos los Santos San Borja, del Misterio de
Salud, 2017.

Ho No existen diferencias significativas en
el nivel del clima organizacional, segin
Condicién laboral, en el Centro de Salud
Todos los Santos San Borja, del Misterio de
Salud, 2017.

Instrumento:
La recoleccion de la

informaciéon  se  realizd
mediante la técnica de
encuesta, utilizando como

instrumento la encuesta de
clima  organizacional —
EDCO, asimismo se empled
adicional y
excepcionalmente la técnica
de la entrevista.

Disefio de investigacion: no
experimental, de tipo ex post
facto y transversal.

Muestra: tipo censal
Administracién: colectiva
Tiempo de aplicacion: 15
— 30 min.

Respuestas: tipo Likert

formula para calcular el
tamafio de la muestra. La
muestra censal de por si ya
garantiza la representatividad
de la poblacién.




ANEXO 2: CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

1. Nombre de 1a Organizacion de SalUG: .........coooiiiiiiiiiii e
2. Tipo de Organizacién : [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 Geogréfica: [1] Costa [2] Sierra [3] Selva

5. Cédigo del cuestionario @ ..........ccccceeveviiinennnn. 6.Edad : ........

7. Sexo: [1] Femenino [2] Masculino 8. Grupo Ocupacional: (1) Administrativo (2) Asistencial

9. PrOFESION: ..ot 10. Condicién: [1] Nombrado [2] Contratado

11. Tiempo trabajando en la Instituciéon:  .............. 12. Tiempo trabajando en el Puesto Actual: .............

Num. ITEMS Nunca A veces Frecuentemente | Siempre
1 Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor que sé hacer 1 2 3 4
2 Me rio de bromas 1 2 3 4
3 Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una decision 1 2 3 4
4 La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion 1 2 3 4
5 Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de problemas 1 2 3 4
6 Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizo 1 2 3 4
7 Mi jefe esta disponible cuando se le necesita 1 2 3 4
8 Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable 1 2 3 4
9 Las cosas me salen perfectas 1 2 3 4
10 Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi organizacion 1 2 3 4
11 Mi trabajo es evaluado en forma adecuada 1 2 3 4
12 Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas sean consideradas 1 2 3 4
13 Las tareas que desempefio corresponden a mi funcién 1 2 3 4
14 En mi organizacion participo en la toma de decisiones 1 2 3 4
15 Siempre estoy sonriente 1 2 3 4
16 Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa 1 2 3 4
17 Mi institucién es flexible y se adapta bien a los cambios 1 2 3 4
18 La limpieza de los ambientes es adecuada 1 2 3 4
19 Nuestros S:I'irectiVOS contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso de mi 1 5 3 4
organizacion
20 Mi contribucién juega un papel importante en el éxito de mi organizacién de salud 1 2 3 4
21 Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo 1 2 3 4
22 Nunca cometo errores 1 2 3 4
23 Estoy comprometido con mi organizacién de salud 1 2 3 4
24 Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesito 1 2 3 4
25 En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo 1 2 3 4
26 Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito 1 2 3 4
27 Mi salario y beneficios son razonables 1 2 3 4
28 Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su duefio 1 2 3 4
29 Mi jefg iqmediato se comunica regularmente con los trabajadores para recabar 1 2 3 4
apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al trabajo

30 Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo 1 2 3 4
31 Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud 1 2 3 4
32 Nunca he mentido 1 2 3 4
33 Recibo buen trato en mi establecimiento de salud 1 2 3 4
34 Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes 1 2 3 4

Muchas gracias, apreciamos su colaboracion.




ANEXO 3: INSTRUMENTO
ESCALA DE MEDICION DE CLIMA ORGANIZACONAL - MINSA

1.1 FICHA TECNICA

NOMBRE DE LA ESCALA: Encuesta de Clima Organizacional — EDCO V.2 Autor:
Ministerio de Salud 2008 -2011.

ADMINISTRACION: Individual o colectiva Duracion: 15 a 30 minuto aproximadamente
APLICACION: Trabajadores con dependencia laboral

SIGNIFICACION: Dimension del nivel del Clima Organizacional con relacion a los once
indicadores: Remuneracién, Recompensa, Innovacion, Toma de Decisiones, Conflicto y
Cooperacion, Confort, Liderazgo, Motivacion, Comunicacion Organizacional, ldentidad y

Estructura. Tipificacion: muestra total, por sexo, jerarquia laboral y tipo de empresa.

1.2 DESCRIPCION

La encuesta del Clima Organizacional-EDCO, disefiada el afio 2008 por el Comité
técnico de especialistas del Ministerio de Salud; y, revisada en el afio 2011, siendo aprobada
por la R.M. 468-2011/MINSA. Se trata de un instrumento disefiado con la técnica de Likert
comprendiendo en su version final un total de 34 items que exploran la variable Clima
organizacional; definida operacionalmente como la percepcion del trabajador con respecto
a su ambiente laboral; el cual tiene por finalidad desarrollar una cultura de calidad en las
organizaciones de Salud a través de la mejora continua del clima organizacional.

El clima Organizacional comprenden tres dimensiones que se determinaron en funcion
al analisis estadistico y cualitativo: Cultura organizacional, Disefio Organizacional y

Potencial Humano.



CRITERIOS DE MEDICION DE LAS DIMENSIONES

CLIMA ORGANIZACIONAL

EVALUACION DE LA PUNTUACION

PRIORIZACION DE RANGO DE
INDICADORES PUNTUACION No Saludable Por mejorar Saludable
CULTURA DE LA ORGANI: 8a32 Menos de 16 16a24 Maés de 24
DISENO ORGANIZACIONA 9a36 Menos de 18 18 a 27 Mas de 27
POTENCIAL HUMANO 11a44 Menos de 22 22 a33 Maés de 33
CLIMA ORGANIZACION/ 28 a112 Menos de 56 a 84 Mas de 84

. CULTURA ORGANIZACIONAL

EVALUACION DE LA PUNTUACION

PRIORIZACION DE RANGO DE
INDICADORES PUNTUACION No Saludable Por mejorar Saludable
Conflicto y Cooperacion 2a8 Menos de 4 4a6 Més de 6
Motivacion 3al2 Menos de 6 6a9 Més de 9
Identidad 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9

1. DISENO ORGANIZACIONAL

EVALUACION DE LA PUNTUACION

PRIORIZACION DE RANGO DE
INDICADORES PUNTUACION No Saludable Por mejorar Saludable
Remuneracion 2a8 Menos de 4a6 Mas de 6
Toma de Decisiones 2a8 Menos de 4 4a6 Maés de 6
Comunicacion Organizacional 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9
Estructura 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6

I1l. POTENCIAL HUMANO

EVALUACION DE LA PUNTUACION

PRIORIZACION DE RANGO DE
INDICADORES PUNTUACION No Saludable Por mejorar Saludable
Recompensa 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9
Innovacion 4216 Menos de 8al2 Més de 12
Confort 2a8 Menos de 4 4a6 Més de 6

Liderazgo 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6




ANEXO 4: BASE DE DATOS DE ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL - EDCO V.02

establecimiento | tipo | sector | ubigeo | num_encuesta edad SEX0 grupo_ocup profesion condicion |tiempo_permanencia "e'”pujpuebl Item1 | ltem2 | ltem3 | Iltem4 | Item5 | Item6 | ltem7 | Item8
C.S.SanBorja | 2 1 1 60 60 1 2 MEDICO 1 30 30 2 4 2 2 3 3 3 3
C.S.SanBorja | 2 1 1 59 27 1 1 TEC ADMINISTRATIVO 2 8 8 2 3 2 2 3 3 2 3
C.S.SanBorja | 2 1 1 58 55 2 1 TEC ADMINISTRATIVO 1 1 1 2 2 3 2 3 3 4 4
C.S.SanBorja | 2 1 1 57 25 1 1 TEC ADMINISTRATIVO 2 6 2 3 3 3 3 3 4 4 4
C.S.SanBorja | 2 1 1 56 52 2 2 MEDICO 2 15 15 2 3 2 2 3 3 3 2
C.S.SanBorja | 2 1 1 55 52 2 1 TEC ADMINISTRATIVO 1 28 16 2 3 2 4 2 1 2 2
C.S.SanBorja | 2 1 1 54 50 1 1 TEC ADMINISTRATIVO 2 7 6 2 2 3 3 2 1 3 4
C.S.SanBorja | 2 1 1 53 45 1 1 TEC ADMINISTRATIVO 1 10 10 4 2 3 2 2 2 3 3
C.S.SanBorja | 2 1 1 52 37 1 2 ENFERMERIA 2 1 1 2 2 3 3 4 2 3 4
C.S.SanBorja | 2 1 1 51 46 1 2 ASISTENTE SOCIAL 1 8 8 4 2 2 3 2 1 3 3
C.S.SanBorja | 2 1 1 50 59 1 2 MEDICO 1 25 18 3 2 4 3 3 3 3 4
C.S.SanBorja | 2 1 1 49 38 2 2 TEC ENFERMERIA 1 13 1 3 2 3 3 2 2 3 4
C.S.SanBorja | 2 1 1 48 50 1 2 MEDICO 1 25 25 1 2 2 2 2 1 4 4
C.S.SanBorja | 2 1 1 47 52 2 2 AUX MANTENIMIENTO 1 3 2 2 2 3 3 2 1 2 3
C.S.SanBorja | 2 1 1 46 62 1 2 TEC ENFERMERIA 1 36 6 4 3 4 3 4 1 3 4
C.S.SanBorja | 2 1 1 45 34 1 2 TEC ENFERMERIA 2 6 6 1 2 3 1 2 1 2 2
C.S.SanBorja | 2 1 1 44 45 1 2 AUX MANTENIMIENTO 2 10 10 4 2 4 2 4 2 4 2
C.S.SanBorja | 2 1 1 43 51 2 1 TEC ADMINISTRATIVO 2 25 25 4 4 2 4 2 1 2 2
C.S.SanBorja | 2 1 1 42 45 1 2 TEC LABORATORIO 2 2 2 3 2 3 3 3 1 3 3
C.S.SanBorja | 2 1 1 41 48 2 1 TEC ADMINISTRATIVO 2 10 10 2 2 3 2 3 2 3 3
C.S.SanBorja | 2 1 1 40 41 2 1 TEC ADMINISTRATIVO 2 10 10 2 3 3 2 3 4 2 3
C.S.SanBorja | 2 1 1 39 40 1 2 AUX FARMACIA 2 8 8 4 1 3 2 3 4 3 3
C.S.SanBorja | 2 1 1 38 45 1 2 TEC ENFERMERIA 1 10 10 4 2 3 3 3 3 3 3
C.S.SanBorja | 2 1 1 37 69 1 2 AUX MANTENIMIENTO 1 30 30 4 2 2 2 3 3 3 3
C.S.SanBorja | 2 1 1 36 29 1 1 TEC COMPUTACION INFORMATICA 1 20 20 3 3 3 2 3 3 3 3
C.S.SanBorja | 2 1 1 35 30 1 2 OBSTETRIZ 2 1 1 3 2 3 3 3 4 3 3
C.S.SanBorja | 2 1 1 34 20 1 2 TEC ENFERMERIA 2 6 6 4 2 2 4 4 4 4 4
C.S.SanBorja | 2 1 1 33 34 2 1 TEC ADMINISTRATIVO 2 10 3 2 2 2 2 2 1 4 2
C.S.SanBorja | 2 1 1 32 54 1 2 TEC ENFERMERIA 2 24 24 3 3 3 2 3 3 4 3
C.S.SanBorja | 2 1 1 31 49 1 1 TEC ADMINISTRATIVO 2 20 20 2 2 1 2 2 1 1 3
C.S.SanBorja | 2 1 1 30 36 1 2 ENFERMERIA 2 4 4 3 2 3 3 3 3 3 3
C.S.SanBorja | 2 1 1 29 52 1 2 ENFERMERIA 1 29 29 3 3 3 4 3 4 3 3
C.S.SanBorja | 2 1 1 28 64 1 2 NUTRICIONISTA 1 30 30 4 1 3 3 2 2 3 3




C.S.SanBorja | 2 1 1 27 44 1 1 SECRETARIA 2 26 26 3 2 3 3 4 4 4 4
C.S.SanBorja | 2 1 1 26 55 1 2 TEC ENFERMERIA 1 12 12 4 4 4 4 3 3 4 4
C.S.SanBorja | 2 1 1 25 39 2 2 TEC ENFERMERIA 1 9 9 2 3 3 4 3 2 4 4
C.S.SanBorja | 2 1 1 24 52 2 1 TEC ADMINISTRATIVO 2 3 3 2 2 3 3 2 1 2 3
C.S.SanBorja | 2 1 1 23 40 1 2 AUX MANTENIMIENTO 1 12 12 3 2 3 3 3 2 3 3
C.S.SanBorja | 2 1 1 22 57 1 2 MEDICO 1 27 23 3 4 3 3 3 3 3 3
C.S.SanBorja | 2 1 1 21 25 1 2 PSICOLOGO 2 4 4 3 3 4 3 2 1 4 3
C.S.SanBorja | 2 1 1 20 40 1 2 OBSTETRIZ 1 5 1 3 2 3 2 2 1 2 3
C.S.SanBorja | 2 1 1 19 40 2 2 MEDICO 1 18 18 3 2 3 3 3 3 3 2
C.S.SanBorja | 2 1 1 18 43 1 2 TEC ENFERMERIA 1 10 7 4 4 4 4 3 1 3 3
C.S.SanBorja | 2 1 1 17 45 1 1 TEC COMPUTACION INFORMATICA 1 30 10 4 4 4 3 4 2 4 2
C.S.SanBorja | 2 1 1 16 28 1 1 TEC ADMINISTRATIVO 2 11 11 3 2 2 3 2 2 2 2
C.S.SanBorja | 2 1 1 15 35 1 1 TEC ADMINISTRATIVO 2 12 12 1 3 2 1 3 1 2 2
C.S.SanBorja | 2 1 1 14 35 1 1 TEC COMPUTACION INFORMATICA 2 8 4 2 2 3 1 2 1 2 2
C.S.SanBorja | 2 1 1 13 63 2 2 TEC LABORATORIO 1 27 27 4 4 4 3 3 1 4 3
C.S.SanBorja | 2 1 1 12 60 1 1 TEC ADMINISTRATIVO 1 23 4 3 4 4 3 2 1 3 4
C.S.SanBorja | 2 1 1 11 27 1 2 CIRUJANO DENTISTA 2 7 7 2 2 2 2 3 1 2 4
C.S.SanBorja | 2 1 1 10 36 1 2 ENFERMERIA 1 11 6 2 2 2 2 1 1 3 2
C.S.SanBorja | 2 1 1 9 60 1 2 MEDICO 1 28 28 3 2 3 2 2 3 3 3
C.S.SanBorja | 2 1 1 8 47 1 1 TEC ADMINISTRATIVO 1 28 2 3 2 4 3 2 4 4 4
C.S.SanBorja | 2 1 1 7 24 1 2 TEC ENFERMERIA 2 1 1 4 3 2 2 2 1 4 4
C.S.SanBorja | 2 1 1 6 54 1 2 OBSTETRIZ 1 30 13 3 2 2 2 2 1 2 2
C.S.SanBorja | 2 1 1 5 41 1 2 AUX FARMACIA 1 20 20 2 3 2 3 2 1 2 2
C.S.SanBorja | 2 1 1 4 28 1 2 TECNOLOGO MEDICO 2 7 5 2 2 3 2 2 2 3 2
C.S.SanBorja | 2 1 1 3 35 1 2 CIRUJANO DENTISTA 1 10 10 2 3 4 3 3 1 3 3
C.S.SanBorja | 2 1 1 2 55 1 2 LABORATORISTA CLINICO 1 30 30 2 2 2 1 3 1 1 2
C.S.SanBorja | 2 1 1 1 36 1 2 MEDICO 2 3 3 1 2 2 2 2 1 4 4
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ANEXO 05: MINISTERIO DE SALUD - Direccién General de Salud de las Personas

Encuesta de Clima Organizacional (EDCO V.02)
FICHA TECNICA DE LA ENCUESTA
Nombre de la Institucion :|C.S. SAN BORJA
N° de personas que laboran en la Institucion : |60
Método de Recoleccion : | Autoaplicado
Fecha de inicio de la medicio
Fecha de término de la medicion :
N° Total de Encuestas Realizadas :[60
N° Encuestas Validadas (Escala L) :[57
Porcentaje de Personal Encuestado :{95.0%
Muestreo Probabilistico :| Aleatorio Simple
Tamafio de Muestra requerido :|58
+ Error de estimacion muestral :|3.0%
Nivel de Confianza :[95.0%
Porcentaje de muestra alcanzado :|98.3%

N° de Encuestas Aplicadas 60 %
Validadas (Escala L): 57 95.0%
No Validadas (Escala L): 3 5.0%

MINISTERIO DE SALUD - Direccién General de Salud de las Personas
Encuesta de Clima Organizacional (EDCO)
« INDICADOR DE CLIMA ORGANIZACIONAL »

RANGO DE EVALUACION DE LA PUNTUACION EVALUACION CLIMA PRIODREIDAD
VARIABLE [ DIMENSION PUNTUACION No Saludable Por mejorar Saludable PUNTUACION DE CLIMA AD[(;/S\FLSO INTER\,{‘ENCIO

CLIMA ORGANIZACIONAL 28a112 Menos de 56 a 84 Méas de 84 77.95 0.405 *
Var 1 CULTURA DE LA ORGANIZACION 8a32 Menos de 1€ 16 a 24 Mas de 24 23.42 0.357
Dim2  Conflicto y Cooperacion 2a8 Menos de 4 4a6 Méas de 6 5.54 0.409 1
Dim8  Motivacion 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 8.68 0.368 2
Dim5  Identidad 3al2 Menosde6 6a9 Mas de 9 9.19 0.312 3
Var 2 DISENO ORGANIZACIONAL 9a36 Menos de 1€ 18 a 27 Méas de 27 25.05 0.608
Dim 10  Remuneracién 2a8 Menos de 4a6 Mas de 6 4.11 0.649 1
Dim 11  Toma de Decisiones 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 5.42 0.430 2
Dim1  Comunicacién Organizacional 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 8.95 0.339 3
Dim4  Estructura 2a8 Menosde4  4a6 Mas de 6 6.58 0.237 4
Var 3 POTENCIAL HUMANO 11a44 Menos de 2z 22 a33 Mas de 33 29.47 0.440
Dim9  Recompensa 3al2 Menos de 6 6a9 Méas de 9 7.40 0.511 1
Dim 6  Innovacién 4al6 Menos de 8al2 Mas de 12 10.70 0.442 2
Dim3  Confort 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 5.63 0.395 3
Dim7  Liderazgo 2a8 Menos de 4 4a6 Méas de 6 5.74 0.377 4

Priorizacién de Variables:
Var 2 DISENO ORGANIZACIONAL 9a36 Menos de 1€ 18 a 27 Mas de 27 25.05 0.608 1
Var 3 POTENCIAL HUMANO 11a44 Menos de 22 22 a 33 Mas de 33 29.47 0.440 2
Var 1 CULTURA DE LA ORGANIZACION 8a32 Menos de 1€ 16 a 24 Mas de 24 23.42 0.357 3
Priorizacién de Dimensiones:

Dim 10  Remuneracién 2a8 Menos de 4a6 Mas de 6 4.11 0.649 1
Dim9  Recompensa 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 7.40 0.511 2
Dim 6  Innovacién 4al6 Menos de 8al2 Mas de 12 10.70 0.442 3
Dim 11  Toma de Decisiones 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 5.42 0.430 4
Dim 2  Conflicto y Cooperacién 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 5.54 0.409 5
Dim3  Confort 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 5.63 0.395 6
Dim 7  Liderazgo 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 5.74 0.377 7
Dim 8  Motivacién 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 8.68 0.368 8
Dim1  Comunicacién Organizacional 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 8.95 0.339 9
Dim5  Identidad 3al2 Menosde6  6a9 Mas de 9 9.19 0.312 10

Dim 4  Estructura 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 6.58 Saludable 0.237

[N
=



« Resultados Generales »

N° ITEM Nunca Aveces Frec;etglem Siempre No respueSta TOTAL PFI’?UONI\;IFQIEJJIEO
1 IJEM 1: Mi centro de \ahore's me ofrece la oportunidad 7.0% 35.1% 33.3% 24.6% 0% 57 28
le hacer lo que mejor que sé hacer

2 ITEM 2: Me rio de bromas 3.5% 57.9% 26.3% 12.3% 0% 57 2.5

3 I;z: :e m;:i:‘::;:;:ma de obtener informacién 1.8% 31.6% 49.1% 17.5% 0% 57 28

4 :;I"Eal\:l“;ac‘:;: innovacién es caracteristica de nuestra 5.3% 38.6% 43.9% 12.3% 0% 57 26

5 ITEM 5: Mis compafieros de trabajo toman iniciativas 1.8% 40.4% 47.4% 10.5% 0% 57 27
para la solucién de problemas

6 e emfeacion e adecuada en relacion con 43.9% 19.3% 22.8% 14.0% 0% 57 2.1

7 ITEM 7: Mi jefe est4 disponible cuando se le necesita 3.5% 22.8% 45.6% 28.1% 0% 57 3.0

8 T I“;');f:a;;‘gj::‘;" S prEoCUpa par Crear un 0.0% 26.3% 45.6% 28.1% 0% 57 3.0

9 ITEM 9: Las cosas me salen perfectas 1.8% 38.6% 52.6% 7.0% 0% 57 2.6

10 ITEM 10: Coﬁozcu las |alea§ o f\fnc\ones especificas 0.0% 5.3% 52.6% 42.1% 0% 57 3.4
que debo realizar en mi organizacion

11 ITEM 11: Mi trabajo es evaluado en forma adecuada 1.8% 26.3% 49.1% 22.8% 0% 57 2.9

1 ITEM 12: Es fécil para mis compafieros de trabajo que 1.8% 45.6% 42.1% 10.5% 0% 57 26
sus nuevas ideas sean consideradas

13 ITEM 19 Las tareas que desempefo. cartesponden 7.0% 10.5% 36.8% 45.6% 0% 57 3.2

14 ITEM 14: En mi organizacion participo en la toma de 15.8% 21.1% 50.9% 12.3% 0% 57 26
decisiones

15 ITEM 15: Estoy sonriente 1.8% 35.1% 50.9% 12.3% 0% 57 2.7

16 ;I'EM 16: Los premios y reconocimientos son 24.6% 28.1% 42.1% 5.3% 0% 57 2.3

istribuidos en forma justa

17 ‘I;Ezﬂa,i;ngl institucion es flexible y se adapta bien a 8.8% 22.8% 49.1% 19.3% 0% 57 28

18 ITEM 18: La limpieza de los ambientes es adecuada 12.3% 33.3% 35.1% 19.3% 0% 57 2.6
ITEM 19: Nuestros directivos contribuyen a crear

19 condiciones adecuadas para el progreso de mi 5.3% 35.1% 38.6% 21.1% 0% 57 2.8
organizacion

20 ITEM 20: Mi contribucion juega un papel importante en 3.5% 26.3% 61.4% 8.8% 0% 57 28
el éxito de mi organizacion de salud

21 e oS laborales para due Yo trate 28.1% 31.6% 33.3% 7.0% 0% 57 2.2

22 ITEM 22: Cometo errores 5.3% 84.2% 7.0% 3.5% 0% 57 2.1

23 ;EJ: 23: Estoy comprometido con mi organizacion de 1.8% 22.8% 31.6% 43.9% 0% 57 3.2

24 ITEM 24: Las offas dreas o senvicios me ayudan 3.5% 33.3% 50.9% 12.3% 0% 57 2.7

25 e om Jenereles me siento satsfecho 1.8% 24.6% 43.9% 29.8% 0% 57 3.0

26 ITEM 26: Puedo contar con mis compafieros de 1.8% 35.1% 42.1% 21.1% 0% 57 28
trabajo cuando los necesito

27 ITEM 27: Mi salario y beneficios son razonables 36.8% 29.8% 26.3% 7.0% 0% 57 2.0

28 ;[IiﬁMOZE: Cuando he encontrado algo lo devuelvo a su 0.0% 17.5% 28.1% 54.4% 0% 57 3.4

ITEM 29: Mi jefe inmediato se comunica regularmente
29 con los para recabar 3.5% 35.1% 31.6% 29.8% 0% 57 2.9
técnicas o percepciones relacionadas al trabajo

ITEM 30: Mi jefe inmediato me comunica si estoy
30 realizando bien o mal mi trabaio 7.0% 29.8% 33.3% 29.8% 0% 57 2.9
a1 gegsr:“zl Me interesa el desarrollo de mi organizacion 0.0% 21.1% 31.6% 47.4% 0% 57 33
32 ITEM 32: He mentido 36.8% 47.4% 12.3% 3.5% 0% 57 18
23 erihg 33: Recibo buen trato en mi establecimiento de 1.8% 28.1% 47.4% 22.8% 0% 57 2.9
34 ITEM 34: Presto atencién a los comunicados que 0.0% 17.5% 43.9% 38.6% 0% 57 3.2

emiten mis jefes

« DATOS GENERALES DE LOS ENCUESTADOS »

‘SEXO DE ENTREVISTADOS I NUMERO DE TRABAJADORES SEGUN GRUPOS

OCUPACIONALES
TOTAL 57 100% Total 57
Femenino 44 77.2% TEC ADMINISTRATIVO 15
Masculino 13 22.8% TEC ENFERMERIA 10
MEDICO 8
|GRUPO OCUPACIONAL l ENFERMERIA 4
TOTAL 57 100% AUX MANTENIMIENTO 3
Administrativos 18 31.6% OBSTETRIZ 3
Asistenciales 39 68.4% AUX FARMACIA 2
CIRUJANO DENTISTA 2
|CONDICION LABORAL | TEC COMPUTACION INFORP 2
TOTAL 57 100% TEC LABORATORIO 2
Nombrados 30 52.6% ASISTENTE SOCIAL 1
Contratados 27 47.4% LABORATORISTA CLINICO 1
NUTRICIONISTA 1
EDAD EN ANOS DE LOS ENTREVISTADOS PSICOLOGO 1
Menor edad 20 SECRETARIA 1
Edad Promedio 43.4 TECNOLOGO MEDICO 1
Mayor Edad 64

|ANOS DE SERVICIO DE LOS ENTREVISTADOS EN LA INSTITUCION

Menor Tiempo 1
Tiempo Promedio 14.6
Mayor Tiempo 36

|ANOS DE SERVICIO DE LOS ENTREVISTADOS EN EL PUESTO ACTUAL
Menor Tiempo 1
Tiempo Promedio 121
Mayor Tiempo 30




ITEM 1: Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer
lo que mejor que sé hacer

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Nunca 7.0%
A veces 35.1%
Frecuentemente 33.3%
Siempre 24.6%

No respueSta | 0%

ITEM 2: Me rio de bromas
0% 10%  20%  30%  40%  S0%  60%  70%

Nunca 3.5%
A veces 57.9%
Frecuentemente

Siempre

No respueSta

ITEM 3: Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de
tomar una decisién

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Nunca
A veces
Frecuentemente 49.1%
Siempre

No respueSta

ITEM 4: Lai i6n es i de nuestra

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Nunca
A veces
Frecuentemente 43.9%

Siempre

No respueSta

ITEM 5: Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la

ITEM 6: Mi remuneracion es adecuada en relacién con el trabajo

solucién de problemas que realizo
0% 10% 20% 30% 40% 50% 0% 10% 20% 30% 40% 50%
Nunca Nunca 43.9%
Aveces A veces
Frecuentemente 47.4% Frecuentemente
Siempre Siempre
No respueSta No respueSta
ITEM 7: Mi jefe esta disponible cuando se le necesita ITEM 8: Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente
0% 10% 20% 30% 0% 50% laboral agradable
I : : : : ! 0% 10% 20% 30% 40% 50%
Nunca
Nunca
A veces
A veces
Frecuentemente 45.6%
Frecuentemente 45.6%
Siempre Siempre
No respuesSta No respueSta
ITEM 9: Las cosas me salen perfectas ITEM 10: Conozco las tareas o funciones especificas que debo
0% 10% 20% 30% 20% 50% 60% realizar en mi organizacién
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Nunca 1.8% } . . . . . '
Nunca | 0.0%
Aveces 38.6%
A veces 5.3%
F t t X
recuentemente 52.6% Frecuentemente 52.6%
Siempre 7.0% Siempre 42.1%

No respueSta | 0%

No respueSta | 0%




ITEM 11: Mi trabajo es evaluado en forma adecuada

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Nunca
Aveces
Frecuentemente 49.1%
Siempre

No respueSta

ITEM 12: Es facil para mis compaiieros de trabajo que sus nuevas
ideas sean consideradas

0% 10% 20% 30% 40% 50%
Nunca 1.8%
A veces 45.6%
Frecuentemente 42.1%
Siempre 10.5%

No respueSta | 0%

ITEM 13: Las tareas que desempefio corresponden a mi funcién

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Nunca 7.0%

A veces
Frecuentemente
Siempre

45.6%

No respueSta

ITEM 14: En mi organizacién participo en la toma de decisiones

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Nunca 15.8%
A veces
Frecuentemente 50.9%

Siempre

No respueSta

ITEM 15: Estoy sonriente
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Nunca
Aveces
Frecuentemente 50.9%

Siempre

No respueSta

ITEM 16: Los premios y reconocimientos son distribuidos en
forma justa

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Nunca 24.6%
Aveces
Frecuentemente 42.1%

Siempre

No respueSta

ITEM 17: Mi institucién es flexible y se adapta bien a los cambios

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Nunca
A veces
Frecuentemente 49.1%

Siempre

No respueSta

ITEM 18: La limpieza de los ambi es ad\ i

0% 5% 10% 15% 20%  25% 30% 35%  40%

Nunca 12.3%
Aveces 33.3%
Frecuentemente 35.1%
Siempre 19.3%

No respueSta | 0%

ITEM 19: Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones
para el prog| de mi izacié

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Nunca 5.3%
Aveces 35.1%
Frecuentemente 38.6%
Siempre 21.1%

No respueSta | 0%

ITEM 20: Mi contribucién juega un papel importante en el éxito
de mi organizacién de salud

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Nunca 3.5%

Aveces 26.3%

Frecuentemente 61.4%

Siempre 8.8%

No respueSta | 0%




ITEM 21: Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer
mejor mi trabajo

ITEM 22: Cometo errores

0% 10% 20% 30% 40% S0% 60% 70% 80% 90%
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% + L L L L L L L L !
Nunca 5.3%
Nunca 28.1%
Aveces 84.2%
A veces 31.6%
Frecuentemente 33.3% Frecuentemente 7.0%
Siempre 7.0% Siempre 3.5%
No respueSta 0% No respueSta 0%
ITEM 23: Estoy p ido con mi izacion de salud ITEM 24: Las otras areas o servicios me ayudan cuando las
necesito
0% 10% 20% 30% 40% 50%
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Nunca
Nunca
A veces
Aveces
Frecuentemente Frecuentemente 50.9%
Siempre 43.9% Siempre
No respueSta No respueSta
ITEM 25: En términos generales me siento satisfecho con mi ITEM 26: Puedo contar con mis compaiieros de trabajo cuando
ambiente de trabajo los necesito
0% 10% 20% 30% 40% 50% 0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%
Nunca Nunca 1.8%
Aveces Aveces
Frecuentemente 43.9% Frecuentemente 42.1%
Siempre Siempre
No respueSta No respueSta
ITEM 27: Mi salario y beneficios son razonables ITEM 28: Cuando he encontrado algo lo devuelvo a su duefio
0% 5% 10%  15% 20% 25% 30%  35%  40% 0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Nunca Nunca
A veces Aveces
Frecuentemente Frecuentemente
Siempre Siempre 54.4%
No respueSta No respueSta
ITEM 29: Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los ITEM 30: Mi jefe i diato me si estoy
bajad para recabar apreci técnicas o per i bien o mal mi trabajo
relacionadas al trabajo 0% 5% 10%  15%  20%  25%  30%  35%

0% 5% 10%  15% 20% 25% 30%  35%  40%
Nunca 3.5%
A veces 35.1%
Frecuentemente 31.6%
Siempre 29.8%

No respueSta | 0%

Nunca 7.0%
Aveces
Frecuentemente

Siempre

No respueSta

33.3%




ITEM 31: Me interesa el desarrollo de mi organizacién de salud

ITEM 32: He mentido

0% 10% 20% 30% 40% 50% 0% 10% 20% 30% 40% 50%
Nunca | 0.0% Nunca
Aveces 21.1% A veces 47.4%
Frecuentemente 31.6% Frecuentemente
Siempre 47.4% Siempre
No respueSta | 0% No respueSta
ITEM 33: Recibo buen trato en mi establecimiento de salud ITEM 34: Presto atencién a los comunicados que emiten mis
jefes
0% 10% 20% 30% 40% 50% y
b L - - L ! 0% 10% 20% 30% 40% 50%
Nunca I I I I I ,
Nunca
A veces
Aveces
Frecuentemente 47.4%
Frecuentemente 43.9%

Siempre

No respueSta

Siempre

No respueSta




MINISTERIO DE SALUD : NoJH43- QOOB[“!ﬂSA

. Visto el Expediente N° 07-077797-001; que contiene e} Memorandum N° 4751-2007-
DGSP/MINSA; ' ' '

. CONSIDERANDO:

Que, mediante Resolucidon Ministerial N° 519-2006/MINSA del 30 de mayo de 2006, sé

-aprobo el Documento Técnico: “Sistema de Gestion de 12 Calidad en Salud”, gue establece

los principios, normas, metodologias y procesos para la implementacién del Sistema de

" Gestion de la Calidad en Salud, orientado & obtener resultados para la mejora de fa calidad
-.-de atencion en fos servicios de salud,

Que, mediants Resolucion Ministertal N* 596-2007/MINSA del 20 de julio de 2007, se :
aprobo ef “Plan Nacional de Gestion de la Calidad en Salud”, cuyo objetivo general es :
‘mejorar continuamente la calidad de los servicios del sector salud, mediante el desarrolio
de-una cultira de calidad sensible a las necesidades y expectativas de los usuarios - .

- internos y externos, que tengan un impacto en los resuitados sanitarios;

Que, por Resolucion Ministerial N° 588-2007/MINSA del 20 de julio de 2007, se aprobs
el Plan Nacional Concertado de Salud, cuyo Objetive 3 dentro de fos Objetivos del Sistemna
‘de Salud 2007-2011, cansidera ampliar la oferta, mejorar la calidad y la organizacion de los
servicios de salud del sector segin las necesidades y demanda de los usuarios;

Que, a fin de dar cumplimiento al Plan Nacional de Gestién de la Calidad en Salud, es
necesario elaborar e implementar un Plan de Clima OQrganizacional y una Guia
Metodolégica para ia Aplicacion del Instrumenio ‘de Ciima Organizacional, que permita
realizar el Diagnostico de Clima Organizacional, en los establecimientos de salud y
servicios madicos de apoyo;

Que, en ese senfidc, es pertinente conformar .un Comité Técnico de Clima
Crganizacional que se encargue de eiaborar el Plan de Clima Organizacional, asl como la
Guia Metodologica para la Aplicacion del Instrumento de Clima Qrganizacional;

Estando a lo propuesto por la Direccién General de Salud de las Personas;



Con el visado del Directer General de la Direccidn General de Salud de tas Personas,

de la Directora General de la Cficina General de Asescria Juridica: del Viceministro de
Saiud; v,

De conformidad con io establecgido en el llterar {) del articule 8° de 1a Ley N® 27657, Ley
del Ministerio de Salud;

_ SE RESUELVE:

"““Arficulo 1°.- Conformar el Comité Técnico. de Clima Organizacional, el cual estara -

integrado por los representantes de las siguientes instancias:

* Un Representante del Ministerio de Salud, quien presidira,

% = Un Representante de la Direccion.de Caiidad en Salud de la Direccion General de

Salud de las'Personas, guien actuara de Secretaria;

*» Un Representante dé la Oficina General de Gestlon de Recursos Humanas-MINSA;

= Un Representante de la Direccién de Salud Mental de la Direccion General de Salud de
las Personas — MINSA: .

= Un Representante de las Direcciones de Safud;

*» Dos Representantes de los Institutos Especiatizados;

* Un Representante de los Hospi'tales Generales;

Articulo 2°.- £l citado Comité se instalard en un plazo de cinco (05} dias de publicada
la presente Resolucién y, elaborard su Plan de Trabajo, que sera aprobado por la Direccion
General de Salud de las Personas, en un plaze de quince (15) dias contados a parttr de su
instalacion.

Articulo 3°.- El mencionado Comité Técnico se encargara de etaborar el Plan de Clima
Organizacional, asi como la Gula Metodoidgica de Aplicacién del Instrumento de Clima
Organizacional. .

Articulo 4°.-El referido Comité Técnico podra convocar a otras dependencias del
Ministerio de Salud o instituciones publicas ¢ privadas vinculadas con el tema.

Articulo 5°.- La Oficina General de Comunicaciones publicard la presente Resolucion
en et perial de internet def Ministerio de Salud.

E
W

Regisirese, comuniquese y publiquese,

[ Z

HernénM GARRIDO - LECCA MONTANEZ
Ministro de Salud

[~J

.



E/J '

MINISTERIO DE SALUD

No 16820

....................

Visto el Expediente N°e 11-020650-001, que contiene el ‘Memoréndum N° 1018-
2011-DGSP/MINSA, de 1a Direccion General de Salud de las Personas,

CONSIDERANDO:

Que, el articulo 41° del Reglamento de Organizacion y Funciones del Ministerio
de Salud aprobado por Decreto Supremo N° 023-2005-SA, sefiala que la Direccion
General de Salud de las Personas €S el organo técnico normativo en los procesos
relacionados a ia atencion integral, servicios de salud, calidad, gestion sanitaria ¥

actividad de salud mental;

Que, por Resolucion Ministerial N° 623-2008/MINSA, del 11 de septiembre de

2008, se aprobd el Documento Técnico: Metodologia para el Estudio del Clima

= . . . ” ' . -
o, Organizacional, en el gue se incluye la metodologia de aplicacion del instrumento,
& \ed, permitiendo realizar el estudio de clima organizacional en todas sus fases, dentro de

! los establecimientos de salud;

. Que, mediante Informe N° 003-2011—ET-JGE—DCS-DGSPIMINSA, la Direccion
de Calidad en Salud de la Direccién General de Salud de las Personas, precisa que €n

el marco del Proceso de Descentralizacion, Aseguramiento Universal y la Politica

usuarios internos y extemos;

prdpuesto para su aprobacion el Documento Tec
Clima Organizacional V.02, el cual tiene por

organizacional;

Nacional de Salud se establecen y desarrollan acciones de gestion de la calidad, a fin
de mejorar sus procesos, resultados, el clima organizacional ¥ la satisfaccion de los

Que, en virtud de ello, la Direccion General de Salud de las Personas, ha

nico: Metodologia para el Estudio del
finalidad desarroliar una cultura de

calidad en las organizaciones de salud a través de la mejora continua del clima

Estando a lo propuesto por |a Direccién General de Salud de las Personas,

-------



Con el visado del Director
Personas, def Director
Viceministra de Salud:

De conformidad

SE RESUELVE:

con o previsto en el it
27657, Ley del Ministerio de Salud;

General de Ia Direcc

General de la Oficina General ¢

eral ) d

6n General de Salud de las
le Asesoria Juridica y de la

el Articulo 8° de Ia Ley Ne

Articulo 1°.- Aprobar e Documento Técnico: “Metodologia para el Estudio del

resolucién,

Articulo 2°.- | 5

2. Solis V. Documento Técnico,

Articulo 3°.-
que hagan sus veces
v monitorear y evaluar e
¢ == Organizacional.

en la direccién:

Clima Organizacional - V.02", la misma que forma parte

OSCAR RAU

histro de Salud

integrante de la presente

Direccién General de Salud de Ias Personas, a través de la
Direccion de Calidad en Salud, se encargara de la

difusion del mencionado

Las Direcciones de Salud, Direcciones Regionales de Saiud o as
SOn responsables de aplicar el referido Documento Técnico y de
proceso de implementacién

del Estudio de Clima

Articulo 4¢.. Encargar a la Oficina General de Comunicaciones la publicacién
de la presente Resolucién Ministerial en el Porta de Intern

httg:/lwww.minsa.gob.geltransgarencia/dge normas.asp.

Registrese, comuniquese y publiquese.

et del Ministerio de Salud,




DOCUMENTO TECNICO: |
METODOLOGIA PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL- V. 02.




DOCUMENTQ TECNICO:
METODOLOGIA PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL- V. 02,

I. INTRODUCCION

El Ministerio de Salud, tiene la responsabilidad de actualizar periédicamente y de manera
progresiva los lineamientos y estdndares que forman parte de los componentes dei Sistema de
Gestion de la Calidad en Salud, de conformidad con el desarroilo del pals, los avances del
sector y con los resultados de evaluaciones de 1a percepcion de los usuarios.

En el marco del proceso de descentralizacién, Aseguramiento Universal y la Politica Nacional
de Calidad, las organizaciones de salud establecen y desarrollan acciones de gestidn de ia
calidad, a fin de mejorar sus procesos, resultados, el clima organizacional y la satisfaccion de
los usuarios internos y externos.

El clima organizacional esta dado por las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto al frabajo, el ambiente fisico en oue éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales e informales
que afectan a dicho frabajo.

Se debe tener en cuenta que &l comportamiento humano es un tema complejo y dinamico, por
le cual requiere investigacion, actualizacion y verificacion, necesarios para la elaboracidén de un
estudio de clima organizacional, cuyo objetivo principal es identificar las percepciones de los
trabajadores, para definir planes de accién orientados a mejorar los aspectos que afectan
negativamente el normal desarrollo de la organizacién y de igual manera potenciar todos
aguelios aspectos favorables, que motivan y hacen de la gestién diaria una labor agradable que
motiva a todes.

Para lograr esto es necesario el disefio, desarrollo y la aplicacidon de un instrumento gue
permita evaluar el clima organizacional; asf mismo, el monitorec y evaluacion de los planes de
mejora hasados en los resultados encontrados. Se propone gue estas mediciones sean
anuales para hacerlas comparables en el tiempo y permitan evaluar los resultados alcanzados,
estableciendo medidas correctivas para lograr mejorar la calidad en las organizaciones de
salud, basada en un mejor disefio organizacional, potencial humano y cultura.

En este contexto se busca impulsar y desarroliar mejoras en el clima corganizacional en
nuestras organizaciones de salud.

La Direccién de Calidad de la Direccidn General de Salud de las Personas del Ministerio de
Saiud, con la participacién del Comité Técnico de Clima Crganizacional conformado por
expertos en el tema y las Organizaciones de Salud gue han participado como Pilotos durante
los afios 2009 y 2010, han validado y redefinido el presente Documente Técnico: Metodologia
para el Estudio de Clima Crganizacional, en su segunda version,



DOCUMENTO TECNICO;
METODOLOGIA PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL- V. 02.

IL.- FINALIDAD:

Desarrollar la cultura de calidad en las crganizaciones de salud a través de la mejora continuz
del clima arganizacional.

ifl.- OBJETIVOS:
OBJETIVO GENERAL

Proporcionar una herramienta metodologica que oriente e impulse el estudio del clima

‘organizacional en las Organizaciones de Salud,

OBJET!VOS ESPECIFICOS

Promover en las Organizaciones de Salud el Estudio de Clima Organizacional,

Proporcionar la metodologia e instrumentos para la implementacion def Estudic de Clima
Organizacional.

Capacitar en los aspectos técnicos que facilitan la implementacién del Estudio de Clima
Organizacional.

Promover el uso practico de los resultados, a través de la elaboracién de proyectos planes
y /o accicnes de mejora del clima organizacional.

Obtener informacién acerca de los factores que determinan los comportamientos
organizacicnales

IV.- BASE LEGAL

1.

2
3
4.
5
6

-

Ley No 26842, Ley General de Salud.

Ley No 27657, Ley del Ministerio de Salud.

Ley N°27783, Ley de Bases de la Descentralizacion,
Ley N° 27867, Ley Orgdnica de Gebiernos Regionales.
Ley N° 27972, Ley Organica de Municipalidades.

Decrelc Supremo N° 023-2005-SA que aprueba el Reglamento de Organizacion y
Funciones del Ministerio de Salud.

Resolucion Ministerial N® 519-2006-SA/MINSA que aprueba el Sistema de Gestién de-la
Calidad en Salud.

Resolucion Ministerial N® 640-20068/MINSA que aprueba el Manual para la Mejora Continua
de la Calidad.

Resolucion Ministerial N° 589-2007/MINSA que aprueba el Plan Nacional Concertado de
Salud.

10. Resolucion Ministerial N® 596-2007/MINSA que aprueba el Plan Nacional de Gestion de {a

Calidad en Salud.

11. Resolucién Minislerial N°® 143-2008/MINSA que constituye el Comité Técnico de Clima

Organizacional.

12. Resolucidn Mintsterial N° 823— 2008/MINSA, que aprueba los Documentos Técnicos “Plan

para | Estudio del Clima Organizacional 2008-2011 y Metodologia para el Estudio del
Clima Organizacional

13. Resolucién Ministerial N® 727-2009/MINSA que aprueba el Documento Técnice: Politica

Nacional de Calidad en Salud



DOCUMENTO TECNICO:
METODOLOGIA PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL- V. 02,

V.- AMBITO DE APLICACION

El Documento Técnico: Metodologia para el Estudio de Clima Crganizacional, es de aplicacion
en las Organizaciones de Salud del Ministerio de Salud y de las Direcciones Regionales de
Salud; y es de referencia o aplicabilidad para las organizaciones de salud de los demas
subsectores, segun lo consideren.

VI.-CONTENIDO
6.1 DEFINICIONES OPERATIVAS:

CLIMA ORGANIZACIONAL: Son las percepciones compartidas por los miembros de una
grganizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que este se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales e informales
que afectan a dicho trabajo.

ORGANIZACIONES DE SALUD: se define operacionalmente como organizaciones de salud a
i0s establecimientos de salud, servicios medicos 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.

RECURSOS HUMANOS (Usuarios internos): Personas que en el sistema de salud realizan
acciones para el logro de resultados en el campo de la salud, ya sea en bienes o servicios.
Para el Estudio de Clima Organizacional se considera a toda persona que trabaje y tenga una
relacion directa con la organizacién de salud.

ACCIONES DE MEJORA.- Conjunto de acciones preventivas, correctivas y de innovacién en
jos procesos de la organizacién que agregan valor a 10s productos.

PROYECTO.- Conjunto ordenado de acciones y procesos que usando recursos pre-
establecidos logra resultados en un tiempo determinado.

PROYECTO DE MEJORA.- Son proyectos orientados a generar resultados favorables en el
desempefio y condiciones del entorno a través del uso de herramientas y técnicas de calidad.

PLAN DE ACCION.- Documento debidamente estructurado, por medio de! cual se busca
materializar objetivos previamente establecidos, dotandolos de elementos cuantitativos y
verificables a 10 largo del proyecto.

6.2 IMPORTANCIA:

Eil estudio del clima organizacional, permite conocer, en forma cientifica y sistematica, las
opiniones de las personas acerca de su entorno laboral y condiciones de trabajo, con el fin de
elaborar planes y/o proyectos que permitan superar de manera priorizada los factores
negativos que se detecten y que afectan el compromiso y la productividad del potencial
humano.

La implementacion del estudio de ¢lima organizacional es un proceso sumamente compigjo a
raiz de fa dinamica de la organizacion, del entorno y de los factores humanos. Por tanto
muchas organizaciones reconocen gue unoc de sus activos fundamentales es su factor humano
y requieren contar con mecanismos de medicidn periddica de su Clima Organizacional.

Al evaluar el Clima Organizacional se conoce la percepcién que el personal tiene de la
situacién actual de las relacicnes en la organizacion, asl como [as expectativas futuras, lo que
permite definir programas de intervencién y desarrollar un sistema de seguimiento y
evaluacion.

Cuando se realizan intervenciones para el mejoramiento organizacional, es conveniente
realizar mediciones iniciales del Clima Organizacional, como referencia objetiva y técnicamente
bien fundamentada, mas alla de los juicios intuitivos o anecddticos. Dicha medicion permite una
- mejor valoracion del efecto de la intervencidn.




DOCUMENTO TECNICO:
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6.3 CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Son aspectos que guardan relacién con el ambiente de la organizacion en que se desempefian
y desarrollan sus miembros.

Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar ¢ambios por situaciones
coyunturales,

Tiena un fuerte impacto sobre los comportamientos y el desempefio de los:miembros de la
organizacion.

Afecta el grado de compromise e identificacion de los miembros de la organizacion

Es afectado por diferentes variables estructurales (estile de direccién, politicas, planes de
gestion, etc.)

6.4 VARIABLES:

6.4.1 Potencial Humano:

Constituye el sistema social interno de la organizacién, compueste por individuos y grupos
tanto grandes como pequefios. Las perscnas son seres vivientes, pensantes y con
sentimientos que conforman la organizacién, y ésta existe para alcanzar sus objetivos.

VARIABLE " DIMENSIONES

Liderazgo

Innovacion
Potencial Humano

Recompensa

Confort

6.4.2 Diseho Organizacional (Estructura):

Las organizaciones segun Chester |. Bernard, son "Un sistema de actividades o fuerzas
conscientemente coordinadas de dos © mas personas”. En el aspecto de coordinacién
consciente de ésta definicion estan incorporades cuatro denominadores comunes a todas
las organizaciones: la coordinacion de esfuerzos, un objetivo comun, la divisién del trabajo y
una jerarquia de autoridad, lo que generalmente se denomina estructura de la organizacion.

VARIABLE DIMENSIONES

Estructura

Toma decisionss

Disefie Organizacional C
Comunicacion

QOrganizacional

Remuneracién
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6.4.3 Cuttura de la Organizacion:

Una organizacion no es tal si no cuenta con el concurso de personas comprometidas con
los objetivos, para que ello ocurra es indispensable tomar en cuenta el arbiente 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 organizacién, llegando a convertirse en una
organizacion productiva, eficiente o improductiva e ineficiente dependiendo de las relacicnes
que entre los elementos de la organizacion se establezcan desde un principio,

VARIABLE DIMENSIONES

Identidad

Cultura de la

Qrganizacién Conflicto y Cooperacién

Motivacion

6.5. CULTURA ORGANIZACIONAL.

> Es el conjunto de valores, creencias y entendimientos importantes que los integrantes de
una organizacién tienen en comun.

» Es un sistema de significados compartidos por una gran parte de los miembros de una
organizacién que se distinguen de una organizacién a otras.

» Es la conducta convencional de una sociedad, que influye en todas sus acciones a pesar de
que rara vez esta realidad penetra en sus pensamientos conscientes. También se encontro
que las definiciones de cultura estan identificadas con los sistemas dinamicos de la
organizacién ya gque los valores pueden ser modificados, como efecto del aprendizaje
continuo de los individuos; ademas le dan importancia a los procesos de sensibilizacion al
cambio como parte puntual de la cultura organizacional.

» La cultura organizacional, atmosfera o ambiente organizacional, como se quiera llamar, es
un conjunto de suposiciones, creencias, valores o normas que comparten sus miembros.
Ademas, crea el ambiente humano en que los empleados realizan su trabajo. De esta
forma, una cultura puede existir en una organizacion entera o bien referirse al ambiente de
una divisién, filial, planta o departamento,

DIFERENCIA ENTRE CLIMA Y CULTURA ORGANIZACIONAL:

CULTURA ORGANIZACIONAL CLIMA ORGANIZACIONAL

Conjunte  de  valores, creencias  y | Percepciones que el trabajador tiene de las

entendimientos que los integrantes de una
organizacion tienen en comun.

estructuras y procesos que ocurren en su
medio laboral.

Se trasmite en el tiempo y se va adaptando
de acuerdo a las influencias externas y a las
presiones internas producto de la dinamica
organizacional {evolucién histérica).

Refleja la forma en que estan hechas las
cosas en un entorno de trabajo determinado
(Instantanea no historica).

Es duradera

Tiene caracter temporal.
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Influye directamente en e! desarrollo de las

Precede y fundamenta el clima. actividades de la organizacian.

Medicion cualitativa/ observacién de campo. Medicién cuantitativa/ encuesta.

Disciplina: Sociologia/ Anfropologia. Disciplina: Psicologia

6.6 CONSECUENCIAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

Un clima organizacional saludable o no saludable, influye positiva o negativamente en la
organizacién y depende de la percepcion gue los miembros tienen de la .organizacion. Entre
las consecuencias positivas podemos nombrar las siguientes: sentimiento de logro, afiliacion,
poder, productividad, baja rotacién, satisfaccion, adaptacion, innovacion etc. Entre las
consecUencias negativas podemos sefialar las siguientes: inadaptacion, alta rotacion,
ausentismo, poca innovacion, baja productividad, etc.

El clima organizacional, junto con las estructuras, las caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente dinamico.

Un clima organizacional saludable, fomenta el desarrollo de una cultura organizacional
establecida sobre la base de necesidades, valores, expectativas, creencias, normas y practicas
compartidas y trasmitidas por los miembros de una institucién y que se expresan como
conductas o comportamientos compartidos.

6.7 DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser medidas
en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los individuos. Por esta razén,
para llevar a cabo el estudio del clima organizacional es conveniente conocer las once
dimensiones a ser evaluadas:

1) Comunicacion: Esta dimension se basa en las redes de comunicacién que existen
dentro de la organizacién asi como la facilidad que tienen los empleados de hacer que
se escuchen sus guejas en la direccion.

2) Conflicto y cooperacién: Esta dimensién se refiere al nivel de colaboracién que se
observa entre los empleados en el gjercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y
humanas que éstos reciben de su organizacion.

3) Confort: Esfuerzos que realiza la direccion para crear un ambiente fisico sano y
agradable.

4) Estructura: Representa la percepcion gue tienen los miembros de la organizacién
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se
ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion pone
el énfasis en la burocracia, versus =l énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre,
informal e inestructurado.

5) Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacidon y que es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la sensacién de campartir
los objetivos personales con los de la organizacién.

6) Innovacion: Esta dimensién cubre la voluntad de una organizacién de experimentar
cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

7) Liderazgo:.Influencia ejercida por ciertas personas especialmente los jefes, en el
comportamiento de otros para lograr resultados. No tiene un patrén definido, pues
va a depender de muchas condicianes que existen en el medic social como: valores,
normas y procedimientos, ademas es coyuntural.
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8} Motivacion: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar mas o
menes intensamente dentro de |a organizacién

Conjunto de intencicnes y expectativas de las personas en su medio organizacional. Es
un conjunte de reacciones y actitudes naturales propias de las personas que se
manifiestan cuando determinados estimulos del medio circundante se hacen
presentes,

9) Recompensa: Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el
castigo, 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 tien se le impulse a mejorar en el mediano plaze.

10. Remuneracién: Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los
trabajadores.

11. Toma de decisiones: Evalla la informacién disponibie y utilizada en las decisiones
que se toman en el interior de la organizacion asi como el papel de los empleados en
este proceso.

Centralizacion de la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega la empresa el
proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarguicos

6.8 ETAPAS DEL ESTUDIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL:

Las etapas del estudio de clima organizacional pueden ser adecuadas o adapfadas segun la
necesidad de la realidad local, son las siguientes:

6.8.1 Etapa de Planificacion

Objetivo: Lograr el compromiso y apoyo de la Alta Direccion de las organizaciones de salud
para la realizacién del estudio de clima organizacional y en base a los resultados obtenidos,
realizar mejoras en el ¢lima de |la organizacidn.

Inicio: Conformacion del Equipo Técnico Regional / Local y elaboracién del Plan para el
Estudio de Clima Organizacional

Fin; Aprobacion del Plan para el Estudio de Clima Organizaciona! y la firma del Acta de
compromiso

Productos de esta Etapa:
+ Resolucién que aprueba la conformacion del Equipo Técnico Regional/ Local

* Resolucion que aprueba el Plan para el Estudio de Clima Crganizacional (Anexo NO1 -
Esquema del Plan para el Estudio de Clima Organizacional)

e Acta de compromisc que debe ser removada en cada cambio de gestién en la
organizacion de salud (Anexo N 02 — Esquema del Acta de Compromiso)

6.8.2 Etapa de Ejecucién
Cbjetivo: Lograr la participacién activa de los usuarios internos de la Organizacion de Salud

Inicio: Comunicacion interna en la organizacidn de salud — difusién y socializacién del
objetivo de la medicién

Fin: Aplicacion de la encuesta

Producto: Encuesta aplicada al personal de la organizacion de salud
Actividades a desarroliar en esta etapa:

Sensibilizacion:

» El Comité Técnico de Ciima Organizacional, a través de la Direccion de Calidad de
Salud de la Direccion General de Salud de las Personas del Ministerio de Salud,
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convocara a Directores de DISA, GERESA, DIRESA, Hospitales, Institutos, Equipos
Técnicos Regionales y Locales, a una reunién donde se presente la importancia de
contar con un estudio de clima organizacional como herramienta e indicador de gestion
que permitira realizar mejoras en el clima de ta organizacion.

El Equipo Técnico Regional convocars a través de su DISA/ DIRESA/ GERESA a los
Directivos de hospitales, redes y jefaturas de los establecimientos de salud, a una
reunion donde se presente la importancia de contar con un estudio del clima
organizacional como herramienta e indicador de gestién que permitira realizar mejoras
en el clima de la organizacion.

El Equipo Técnico de los Hospitales nacionales e Institutos a través de su Direccion
convocara a sus Directivos y jefes de Departamentos yio Servicios, a una reunién
donde se presente la importancia de contar con un estudic de! clima organizacional
como herramienta de gestidn e indicador de gestidn que permitira realizar mejoras en
el clima de la organizacion.

Los Equipos Técnicos Regionales, Locales y de Institutos, realizardn actividades de
sensibilizacién y motivaran al recurso humano {usuarios internos) buscando su
participacién en el desarrollo del estudic.

Capacitacion:

El Comité Técnico de Clima Organizacional capacitara a los Equipos Técnicos
Regionales y Locaies en la aplicacién de [a metodologla para ef estudio de clima
organizacional.

El Equipo Técnico Regional capacitara a los Directivos de los Hospitales, Red y
Jefaturas de los establecimientos de salud de su jurisdiccion en la aplicacién de la
metodologia para el estudio de clima organizacionat.

El Equipo Técnico Local de los Hospitales nacionales e Institutos capacitara a sus
Directivos, jefes de departamenics, servicios y areas, en la aplicacién de la
metodologia para el estudio de clima organizacional.

Aplicacion de la encuesta:

A cargo de les Equipos Técnicos Regionales y Locales con el apoyo téchico de la Unidad
de Gestidn de la Calidad o guien haga sus veces.

La Unidad de andlisis para el primer nivel de atencién sera la Micro red yfo
Establecimiento de saiud, a partir del segundo nivel la unidad serd la Organizacion de
Salud.

De acuerdo a fa programacién y cronograma establecido por el Equipo Técnico
Regional y/o l.ocal, segun sea el caso, se acudird a los departamentos, servicios y/o
areas de la Organizacion de Salud, a fin de aplicar las encuestas

A nivel de Micro red v/o establecimiento de salud se convocard a los usuarios internos,
se debera conformar varios grupos y establecer diferentes horarics, dependiendo del
tamano y complejidad de a organizacion, sin alterar la atencién de los servicios de
salud.

Se procedera a explicar ei objetive del estudio y orientar sobre el llenado del
instrumento y absolver las dudas del encuestado

Recordar que el cuestionario es andnimo y confidencial
El cuestionario es autoaplicable
Se verificara el llenado de la totalidad de los enunciados al termina de |a aplicaciéon

Al finalizar la aplicacion las cuestionarios seran entregados al Equipo Técnico Regional
y/o Loczl, para su procesamienta y analisis.

La frecuencia de la medicidon es una vez al afio
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6.8.3 Etapa de Verificacion de los resultados

Objetivo: Conocer y analizar jos resultados obtenidos en el estudio del ¢lima organizacional
realizado.

Inicio: Procesamiento de los datos y andlisis de los resultados obtenidos

Fin: Entrega de resultados a la Alta Direccion, Jefaturas de Departamentos, Servicios, areas
y a la organizacién en general

Producto: Informe técnico del estudio de clima organizacional (Anexe N 03 — Esquema del
informe técnico del estudio de clima organizacional)

Actividades a desarrollar en esta etapa:

Los Equipos Técnicos Regionales/ Locales se encargaran de realizar un Informe del
Proceso de Aplicacion del Instrumento en su ambito, teniendo en cuenta jos siguientes
criterios:

» Grado de cumplimiento del Plan de Estudio de Clima Organizacional: nivel de
organizacion

e Grado de participacion: mide el porcentaje de trabajadores que no accedieron o no
participaron en la aplicacién del instrumento.

» Resultados obtenidos
¢ Puntos criticos en el proceso de implementacién

* Recomendaciones

6.8.4 Etapa de Intervencion en base a los Resultados obtenidos

Objetivo: Realizar el seguimiento y monitoreo de la implementacion del plan de intervencion
y acciones de mejora, segun sea el caso

inicio: Elaborar el Plan de intervencién en clima organizacional, acciones y/ o proyectos

Fin: Plan de intervencién, proyectoc o accion de mejora en clima organizacionat
implementado, segun sea ¢l caso

Producto: Informe del avance del Plan de intervencion, proyecto o accidn de mejora en
clima organizacional

Actividades a desarrollar en esta etapa:

+ Desarrollo de Plan de intervencion, acciones y/o proyectos de mejora relacionados al
clima organizacional, en los diferentes procesos que son percibidos como una debilidad
© amenaza

+ Plan de intervencion en ¢lima organizacional: liderado el Director y /o su representante

+ Articular las acciones de mejoramiento de clima organizacional con los objetivos
estratégicos de la organizacidn.

Al finalizar esta etapa el Equipe Técnico Regional/ Local para ¢! estudio del c¢lima
organizacional, promovera la elaboracién de un documento de sistematizacién de
experiencias exjiosas que puedan ser socializadas para fortalecer e! desarrofio del clima
organizacional en oiras Crganizaciones de Salud.
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6.9 TIEMPO PARA REALIZAR EL ESTUDIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL:
No existe un momento especifico para reatizar un estudio de clima organizacional, puede
reaiizarse en cualguier momento, sin embargo, es recomendable;

Repetirla habitualmente, en la misma época o mes del afio: esto permite ver la evolucién
del clima organizaciona! afio a afio, garantiza que los resultados de diferentes afios sean
comparables entre si,

Evite realizarla en momentos que interfiera con otras circunstancias que puedan alterar el
resultado: como evaluacién de desempefio, aumento salarial, etc.

Evite realizarla después de crisis o eventos problematicos. como reestructuraciones,
fusiones, etc. La idea es medir los problemas y descontentos del dia a dia, y no esperar
situaciones especiales para hacerio,

Debe realizarse una vez al afio, los cambios que se generan a partir de la” medicidn
requieren de tiempo y de un gran compromiso de todos los miembros de la organizacion. Al
realizar mediciones continuas las personas no perciben los cambios que se generan e
incluso muchos de ellos no se han adoptado a los mismos de tal manera que tos resultados
terminan siendo los mismos de la medicidn anterior,

6.10 BENEFICIOS DE LA MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

1. Permite obtener informacion confiable y valida sobre el funcionamiento de Ia
Organizacion.

2. Establece el valor promedip del Clima Organizacional y compara el clima entre las
diferentes dreas de la Organizacion de Salud para realizar el Benchmarking interno, a
fin de utilizar las mejores practicas dentro de la Organizacion de Salud.

3. Es una herramienta util e importante de diagnodstico, cuyo fin es mejorar el
funcionamiento de la organizacion.

4. Monitorear el resultade de las acciones, planes y/ o proyectes de mejora del clima
organizacional, para evaluar su avance en diferentes momentos

5. Permite diagnosticar las fuentes de conflicto, de esirés o de insatisfaccion
contribuyentes a generar comportamientos negativos.

§. Brinda informacidn a los Directivos de la Organizacion de Salud, que les permite asumir
un enfoque proactivo ante los cambios

7. Detectar las fortalezas y debilidades organizacionales relacionados al clima
organizacional :

8. Definir e implementar acciones, planes y/ o proyectos de mejora

9. Permite iniciar y mantener un cambio que indique a la administracion los elementos
especificos sobre los cuales orientan sus intervenciones.

10. Desarrollar competencias de comunicacion y participacion entre sus miembros

6.11 RESPONSABILIDADES

6.11.1. RESPONSAEBILIDADES DEL NIVEL NACIONAL

La Direccion de Calidad de de la Direccidon General de Salud de las Personas del
MINSA

Se encargara de:

o Definir los conceptos y la metodologia para el estudio del clima organizacional.

11
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e Conducir el proceso de implementacion del estudio del clima organizacional en el nivel
nacional.

e Sensibilizar a las Direcciones Generales de DISA/GERESA/DIRESA/Institutos o guien
haga sus veces

¢ Difundir los Documentos Técnicos: Plan y Metodologia para el Estudio del Clima
Organizacional.

s Fortalecer las competencias de los Equipos Técnicos Regionales y Locales para la
implementacidn del estudio del clima organizacional en el nivel nacional.

¢ Sistematizar y socializar las experiencias exitosas del ¢lima organizacional.

e Evaluar y analizar los resultados de los estudios del clima organizacional realizados en
las organizaciones de salud

» Actualizar cada tres afios el deccumento técnico: *Metodologia para el estudio del Clima
Organizacional® y los instrumentos técnicos complementarios

6.11.2. A NIVEL REGIONAL

tas Direcciones de Salud (DiSA)/ Direcciones Regionales de Saiud (DIRESA}
Gerencias Regionales de Salud (GERESA) o quien haga sus veces en el nivel
regional, se encargaré de:

s Constituir un Eguipo Técnico Regional para el Estudio de Clima Organizacional,
conformado por:

o Director General o un representante

o Un representante de la Direccidn de Calidad o quien haga sus veces,

o Unrepresentante de la Oficina de Recursos Humanos o quien haga sus veces.

o Un representante del Area de Salud Menta! o quien haga sus veces

Segun lo considere el Equipo Técnico, se incorporard otro Representante de Unidad o Area.

s Conducir el proceso de la implementacion del estudio del clima organizacional en {as
organizaciones de salud de su ambito regional.

» Concertar compromisos politicos con el Gobierno Regional para impulsar el desarrollo e
implementacion del Plan Regional de Clima Organizaciona!.

» Concertar alianzas estratégicas con organizaciones que apoyen la inversién y gjecucion
del Plan Regional de Clima Organizacional.

» Concertar alianzas estratégicas con organizaciones que apoyen la inversion y ejecucion
de las acciones, planes y/o proyectos de mejora elaborados en base a los resultados
obtenidos con el estudio de Clima Organizacional.

s Brindar apoyo técnico, administrativo, politico y financiero a las redes gue implementen
el Plan Regional de Clima Organizacionat.

s Remitir el Informe técnico de clima organizacionai, al nivel nacional, sobre los resultados
obtenidos en el estudio de clima organizaciconal

= Remitir el informe técnico de clima nrganizaciona!, al nivel nacional, sobre las acciones,
planes y/o proyectos de mejora implementados en su ambito.

Equipo Técnico Regional para la implementacion del estudio de clima organizacional:

Se encargara de:

12
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» Elaborar el Plan Regional de Clima Organizacional,

e Conformar el Equipo Técnico Local para la implementacidn del| estudio de clima
organizacional a nivel de Red, Micro Red y Hospitales

» Realizar actividades de sensibilizacidon y capacitacion dirigidos a los directores de
Hospitales, de Redes, Jefes de Departamentos, Servicios, Areas vy Equipcs Técnhicos
Locales conformados.

» Difundir los documentos técnicos: "Plan para el estudio del Clima Organizacional y
Metodologia para el estudio del Clima Organizacionai’.

+ Capacitar y brindar asistencia técnica a los Equipos Téchicos Locales para la
implementacién del estudio de clima organizacional, para la elaboracidn del Plan local del
Clima Organizacional y proyectos de mejora segun resultados obtenidos.

e Realizar el monitoreo, seguimiento y evaluacidén del Plan Regional del Clima
Organizacional y de los resuitados de las intervenciones realizadas, en los niveles
correspondientes.

+ Recopilar y consolidar la informacién de las redes y otras organizaciones de salud de su
ambito y competencia.

« Sistematizar las experiencias exitosas en el proceso de implementaciéon de clima
organizacional

« Retroalimentar a su organizacion de salud sobre los resultados de los estudios del clima
organizacional realizado

« Elaborar el Informe técnico de clima organizacional y enviarlo al nivel nacional

» Informar los resultados obtenidos de las acciones, planes y/o proyectos de mejora de
clima organizacional implementados en base a los resultados obtenidos de la medicion.,

6.11.3. A NIVEL LOCAL

Direccién de Red, Micro red y/o Establecimiento de Salud {Hospitales e Institutos
Nacionales) '

» Operativizar las acciones del Plan Local del Clima Organizacional, entre la Red, Micro
red o Establecimiento de Salud, segun sea el caso, en coordinacion con los actores
involucrados y en concordancia con las instancias en el marco de la descentralizacion,

= Incorporar en el Plan operativo institucional las actividades orientadas a garantizar la
implementacion y ejecucion del estudio de clima organizacional.

» Realizar el monitoreo, seguimiento y evaluacién del Plan Local del Clima Crganizacional.

« Sistematizar las experiencias exitosas en el proceso de implementacién de clima
organizacional.

¢ Retroalimentar e informar cportunamente scbre ios avances a las instancias de su
competencia.

« Elaborar el Informe técnico de clima organizacional y enviarlo al nivel nacional

« Informar los resultados obtenidos de las acciones, planes y/o proyectos de mejora de
clima organizacional implementados en base a los resultados obtenidos de la medicién,

Ei Equipo Técnico Local para la implementacién del estudio de clima organizacional
{en Direcciones de Red, Hospitales, [nstitutos Nacionales)

Debe estar conformado basicamente por:
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= Director de Red/ Hospital/ Instituto o un representante

+ Un representante de la Unidad de Gestion de la Calidad

¢ Un representante de la Unidad de Recursos Humanos

« Un representante del Area de Salud Mental o quien haga sus veces

Segun lo considere el Equipo Técnico, se incorporara otro Representante de Unidad o Area.
Se encargars de:

» Elaborar el Plan para el Estudio del Clima Org (grupos, fecha, hora, lugar) por
microrredes, teniendo en cuenta la complejidad de los establecimientos y sin alterar- |z
atencion de salud.

» Realizar actividades de sensibilizacion dirigidos al personal de la organizacién de salud

» Solicitar a la Unidad de Recursos Humanos de la organizacidn de =alud el listadc
aclualizado a la fecha de realizacion del estudio, de la informacidn del total de usuarios
internos que laboran en el/ los establecimientos de su ambito

* Aplicar el cuestionario del clima organizacional, al personal que labora en la organizacidn
de salud de su jurisdiccion y recolectarlos verificando el complelo llenado de las mismas.

* Procesar y analizar los resultados

» Elaborar y remitir el Informe técnico de clima organizacional, a las instancias de s
competencia, sobre los resuttados obtenidos del estudio de clima organizacional

» Socializar los resultados al Equipo de gestion y personal de la Crganizacion de Salud

= Sugiere acciones, Proyectos o Planes de Mejora de! clima organizacional y monitoriza su
implementacion

6.12. POBLACION OBJETIVO
El Recurso humano de las Organizaciones de Salud del Sector Salud

Criterios de inclusién para la aplicacién del instrumento (cuestionario):

B

..

>

>

Trabajadores de las Organizaciones de Salud del sector salud
Trabajadores que laboren en dreas administrativas y asistenciales

Trabajador con tiempo mayor de tres meses de permanencia en el puesto actual, en la
organizacién de salud

Todo trabajador seleccionado que se encuentre en el momento de la aplicacion del
instrumento

Criterios de exclusion para la aplicacién del instrumento (cuestionario):

Organizaciones que no pertenezcan al sector salud.

Trabajador que no se encuentre en el momento de la aplicacidn de! instrumente {comision,
vacaciones, destacados, etc))

Trabajador con menas de tres meses de permanencia en el puesto actual, en la
organizacion de salud

Se recomienda el uso de las siguientes técnicas de muestreo de acuerdo al nimero de
trabajadores: Muestreo aleatorio simple, Censo. Disefio Muestral estratificado.
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6.13. ESTRUCTURA FINAL DEL INSTRUMENTO:

El instrumento final (Anexo N° 04) consta de 34 enunciados, 28 de los cuales miden las 11
dimensiones del clima organizacional en estudio y 6 que pertenecen a la Escala “Lie" o escala
de sinceridad, que se mide a través de los siguientes enunciados:

No me rio de bromas

Siempre las cosas me salen perfectas

Siempre estoy sonriente

Nunca cometo errores

Siempre que he encontrado algo lo he devuelto a su duefic

Nunca he mentido

Se consideran 11 dimensiones del clima organizacional:
Comunicacion.
Conflicto y cooperacion,
Confort
Estructura.

Identidad.
Innovacién
Liderazgo
Motivacion.
Recompensa.
Remuneracidn

Toma de decisiones

Cada dimension pertenece a una variable estudiada y cada enunciado pertenece a cada
dimension, asi tenemes:

Variable Dimensién Enunciado

Conflicto y

. Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuando los necesito.
Cooperacién

Conflicto y

. Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesito.
Cultura de la | Cooperacién y

Organizacion
) Motivacion Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.

Mi centro de labores me ofrece la cportunidad de hacer lo que mejor

Motivacion .
sé hacer.
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Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral

Motivacian
otivacio agradable.
Identidad Estoy comprometido con mi organizacién de salud.
Identidad Me interesa el desarrollo de mi organizacién de salud.
Identidad Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de mi
organizacién de salud.
Variable Dimensidn Enunciado
Toma de Mi jefe inmediato trata de obtener informacién antes de tomar una
Gecisiones decision,
Toma de En mi crganizacion participo en la ioma de decisiones
Decisiones g P
Remuneracion Mi salaric y beneficios son razonables.
Remuneracion Mi remuneracién es adecuada en refacion con el trabajo que realizo.
Estructura Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion,
Disefio
Organizacional Estructura Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi

organizacion.

Comunicacion
Crganizacional

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

Comunicacién
Crganizacional

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

Comunicacién
Organizacional

Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes.

Potencial
Humano

Innovacién

La innovacién es caracteristica de nuestra organizacién.

Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la soiucién de

Innovacién
problemas.
. facil para mi fieros de trabajo que su vas ideas sean
Innovacion Es é.C’l para mis companeros de |0 q s nuevas ide
consideradas.
Innovacién Mi institucion es flexibie y se adapta bien a los cambios.
Liderazgo Mi jefe esta disponible cuando se le necesita.
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Liderazgo

Nuestros directivos contribuyen a crear conditiones adecuadas para
el progreso de mi organizacidn.

Recompensa

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

Recompensa

Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.

Recompensa

Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa.

Confort

En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de
trabajo

Confort

La limpieza de los ambientes es adecuada.

Para garantizar una mayor comprension del cuestionario y facilitar la recoleccion de la
informacién es necesario para obtener una informacién mas clara y concisa, considerar o

siguiente:

Llenar el cuestionario con boligrafo. No se debe usar |apiz.

El llenado del cuestionario es personal, andnimo y confidencial.

Tener en cuenta gue se tiene una sola opcidén para flenar por cada uno de los

enunciados.

De manera obligatoria se debe de responder todos los enunciados.

Es importante responder de manera franca y honesta ya que de esta manera se
permitird ayudar a mejorar la gestién de la organizacion de salud.

Leer atentamente el contenido del cuestionario, no llevard mas de 10 minutos
aproximadamente y atendiendo a como se siente respecto a los distintos aspectos
encuestados, a partir de los Cltimos 03 meses, responder posicionandose en alguna de
las opciones que se presentan, encerrando con un circulo 0 marcando con un aspa, el
nuimero de |a escala que mejor describa su situacion: Ejemplo:

“Mi jefe estd disponible cuando se le necesita”

Nunca

A veces Frecuentemente SiempreT
1
BN
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VIl.- ANEXO:

Anexo 01
Estructura del Plan para el Estudio del Clima Organizacional

El documento de referencia para elaborar el Plan Regional o Local para el Estudio del Clima
Organizacional, es el “Plan para el Estudio del Clima Organizacional 2008 — 20117, elaborado

por el nivel nacional,

Pian para el Estudio del Clima Organizaciona!:

[. Introduccién

II. Finalidad

Ili. Obijetivos

IV, Base Legal

V. Ambito de Aplicacién

V1. Contenido
V1.1 Estrategias
V1.2 Actividades (Diagrama de Gantt)
Vi3 Indicadores
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Anexo 02 .
Acta de Compromiso

Se presentan los siguientes Acuerdos y Compromisos;

Por parte del Ministerio de Salud:

1.

Por parte de DIRESA/ DISA/ Hospital/ Instituto

g.

Brindar asisfencia técnica a la DIRESA/ DISA/ Hospital/l Instituto
en la implermentacion del Plan

para el Estudio de Clima Organizacionat.

Dar cumplimiento al Plan de Clima Organizacional.

Elaborar y remitir en forma oficial a la Direccién de Calidad en Salud de la
Direccién General de Salud de las Personas del Ministerio de Salud, el Plan para el
Estudio de Clima Organizacional.

Desarrollar la implementacién del Plan para el Estudio de Clima Organizacional
2010- 2011, monitorizando de manera sostenida, los acuerdos y responsabilidades
segun actas de compromisos. '

Realizar el Estudio de Clima Organizacional en su Institucion

Elaborar y remitir en forma oficial a la Direccion de Calidad en Salud de la
Direccién General de Salud de las Personas del Ministeric de Salud, el Informe del
Estudio de Clima Organizacional realizado.

Sistematizar sus experiencias y presentarias al nivel nacional,

Firman en sefal de ¢conformidad:

Director * Jefe de la Oficina de Personal *

Jefe de Oficina de Gestion de Calidad * . Jefe del Area de Salud Mental

Lima,

Direccion de Calidad en Salud

Ministerio de Salud

* Colocar sello y firma.
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Anexo 03

Estructura del Informe Técnico del Estudio del Clima Organizacional

l. Antecedentes
Il. Analisis
1. Conciusiones

V.  Sugerencias y/o Recomendaciones
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Anexo 04
Cuestionario para el Estudio del Clima Organizacional

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar la medicién del estudio del Clima
QOrganizacional.

Tenga en cuenta que su opinion, servird y permitird mejorar la gestién de su organizacion de
salud. |

Antes de responder, considerar o siguiente:
El cuestioraric es andnimo y confidencial,
Es importante responder de manera franca y honesta

Enfoque su atencion en lo que sucede habitualmente en la organizacion, puede
pensar en los Ultimos tres meses de trahajo.

Llenar el cuestionario con boligrafo

Tener en cuenta que se tiene una sola opcidn para llenar por cada uno de los
enunciados.

Asegurese de responder todos los enunciados.

Responder, posicionandose en alguna de las opciones que se presentan,
encerrando con un circulo & marcande con un aspa, el numero de la escala que
mejor describa su situacion

La informacién sera recogida y analizada por el equipo técnico de clima
organizacional de su organizacion.

1. Nombre de la Organizacion de Salud: ... ...

2. Tipo de Organizacién de Salud; [1] DIRESA [2] DISA [3] GERESA [4] Hospital [5] Institute [6] Red
[7] Micro-Red [8] Establecimiento de Salud

3. Sub Sector: [1] MINSA [2] EsSalud [3] FF.AA, [4] PNP [5] Privado

'4. Ubicacién Geografica: [1] Costa [2] Sierra [3] Selva

5. Codigo del cuestionario: .............................. 6. Edad:

7. Sexo: [1] Femenino [2] Masculino 8. Grupo Ocupacional: (1) Administrative (2) Asistencial

8. Profesibn: ........................ 10. Condicion: [1] Nombrado [2] Contratado
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1: Nunca, 2! A veces, 3: Frecuentemente, 4; Siempre

Frecuen- .
ITEMS Nunca | A veces temente Siempre
Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer 1 5 3 4
lo que mejor sé hacer,
Me rio de bromas. 1 2 -3 4
Mi jefe inmediate trata de obtener informacion antes de 1 > 3 4
tomar una decisién, ‘
La innovacién es caracteristica de nuestra organizacion. 1 2 3 4
Mis companeros de trabaje toman iniciativas para la 1 > 3 4
solucién de problemas.
Mi remuneracién es adecuada en relacién con el trabajo 1 2 3 4
gue realizo.
Mi jefe esta disponible cuando se fe necesita. 1 2 3 4
Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente
1 2 3 4
laboral agradable.
Las cosas me salen perfectas. 1 2 3 4
Conozco las tareas o funciones especificas que debo '1 2 3 4
realizar en mi organizacion.
Mi trabajo es evaluado en forma adecuada. 1 2 3 4
Es facil para mis compafieros de trabajo gque sus nuevas 1 2 3 4
ideas sean consideradas.
Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion. 1 2 3 4
En mi organizacién participe en la toma de decisiones 1 2 3 4
Estoy sonriente. 1 2 3 4
Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma 1 2 3 4
justa.
| Miinstitucién es flexible y se adapta bien a los cambios. 1 2 3 4
/| La limpieza de los ambientes es adecuada. ' 1 2 3 4
Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones 1 5 3 4
adecuadas para el pregreso de mi organizacion.
. W ‘ . i 2 3 4
Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de
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mi organizacién de salud.

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

Cometo errores.

Estoy comprometidb con mi organizacion de salud.

Las otras areas ¢ servicios me ayudan cuando las
necesito.

En {érminos generales me siento satisfecho con mi
ambiente de trabajo

Puedo contar con mis companeros de trabajo cuando los
necesito.

Mi salario y beneficios son razonables.:

Cuando he encontrado algo 1o he devuelto a su duerio

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

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

Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud.

He mentido.

Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.

Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes.

Muchas gracias, apreciamos su colaboracion
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