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FACTORES ASOCIADOS AL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL
CENTRO DE SALUD “LOS LICENCIADOS”.
AYACUCHO, 2017

Autor:
Bach. ROMERO GAVILAN, Betty

RESUMEN

El clima organizacional es el ambiente de trabajo percibido por los miembros de
la organizacion y ejerce una influencia directa en el comportamiento y desempefio
de los individuos. El Objetivo fue determinar los factores asociados al clima
organizacional en el Centro de Salud “Los Licenciados”. Ayacucho, 2017. Los
Materiales y métodos de la investigacion fue -cuantitativa, descriptiva,
transversal, correlacional; la poblacion y muestra estuvo constituida por 55
trabajadores profesionales de la salud que laboran en el Centro de Salud
Licenciados La técnica que se utilizé fue la encuesta y el instrumento fue el
Cuestionario de Clima Organizacional del Ministerio de salud del Perd (2009).
Resultados: El 76.4% (42) de trabajadores del Centro de salud “Los
Licenciados”, percibe que el Clima Organizacional esta por mejorar, el 16.4% (9),
manifiesta que el Clima es No saludable y el 7.3% (4) refieren que el Clima
Organizacional es Saludable. En Conclusion: El Clima Organizacional del Centro
de Salud “Los Licenciados”, estd por mejorar en las tres dimensiones del Clima:
Potencial humano (67.3%), Disefio Organizacional (58.2%) y Cultura
Organizacional (80%). Esta percepcion es generalizada en los trabajadores y no

esta asociada (p>0.05) a la edad, sexo, condicién laboral y tiempo de servicio.

Palabras clave: Clima organizacional, Dimensiones del Clima Organizacional.



FACTORS ASSOCIATED WITH THE ORGANIZATIONAL CLIMATE
AT THE “LOS LICENCIADOS” HEALTH CENTER.
AYACUCHO, 2017

Author:
Bach. ROMERO GAVILAN, Betty

ABSTRACT

The organizational climate is the working environment perceived by the members
of the Organization and exerts a direct influence on the behavior and performance
of individuals. The objective was to determine the factors associated with the
organizational climate at the Centre of health "The graduates”. Ayacucho, 2017.
Materials and methods the research was quantitative, descriptive, transversal
and correlational study; population and sample was made up of 55 professional
health workers who work at the Centre of health licensed. Ayacucho 2017. We
used the questionnaire of organizational climate of the Ministry of health of Peru
(2009). Results: The 76.4% (42) of the center of "The graduate™ health workers,
perceived organizational climate is improving, the 16.4% (9), says that the climate
is not healthy and the 7/. 3% (4) refer to the organizational climate is healthy. In
Conclusion: El Clima Organizacional del Centro de Salud “Los Licenciados”,
esta por mejorar en las tres dimensiones del Clima: Potencial humano (67.3%),
Disefio Organizacional (58.2%) y Cultura Organizacional (80%). Esta percepcion
es generalizada en los trabajadores y no estd asociada (p>0.05) a la edad, sexo,

condicion laboral y tiempo de servicio.

Key words: Organizational climate, dimensions of organizational climate.
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INTRODUCCION

En una organizacion, todos sus componentes se desenvuelven espontaneamente en
un entorno constituido por normas y directivas que orientan la direccion de la

organizacion en la cual repercute como éxito y prestigio en la sociedad ©.

El clima organizacional es el ambiente de trabajo percibido por los miembros de
la organizacién y que incluye estructura, estilo de liderazgo, comunicacion,
motivacién y recompensas, entre otros, ejerce una influencia directa en el

comportamiento y desempefio de los individuos.

Las personas que laboran en las instituciones se ven expuestas a una serie de
estresores, que afectan la productividad, la calidad de atencion y la interrelacion

intra y extra institucional ).

El clima organizacional y la satisfaccion laboral son relevantes en el
comportamiento del personal que labora en establecimientos de salud y potencia

aspectos como eficacia, diferenciacion, innovacion y adaptacion, sabiendo que



estos factores son determinantes para el éxito de toda organizacion, y son parte del

comportamiento organizacional ®.

En este sentido, los profesionales de la salud estdn en contacto permanentemente
con el usuario y sus familiares, favoreciendo su atencion y satisfaccion; para el
cual se debe tener en cuenta lo importante del clima organizacional en el hecho de
que el comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que dependen de las percepciones que él tenga
de estos factores. Sin embargo, en gran medida estas percepciones pueden
depender de las interacciones y actividades, ademas de otras experiencias de cada
miembro con la organizacion. De alli que el clima organizacional refleje la

interaccion entre las caracteristicas personales y organizacionales .

Durante el Internado de experiencia comunitaria en un establecimiento de salud
del primer nivel de atencion (Huascahura); se pudo apreciar a los profesionales de
dicho establecimiento con alguna frecuencia cansados, con escasas posibilidades
de capacitacion debido al sistema de turnos. El deber de realizar muchas tareas
cuya complejidad es muchas veces inferior a su formacién y comprometen su
tiempo, le impiden concretar su funcion fundamental, que es junto al usuario en la
entrega de atencion y cuidados de éste. De la misma forma, la diversidad de los
turnos dificulta la vida familiar, por lo que el profesional de salud requiere de
mucho esfuerzo para compatibilizar sus actividades con las de su familia. Asi
también, la remuneracion muchas veces insuficiente los obliga a desempefiar mas
de un trabajo teniendo que asumir largas jornadas con el consiguiente desgaste

que ello significa. Toda esta problematica podria generar consecuencias negativas,



tanto para la vida personal, laboral y tal vez para los usuarios que se atienden;
repercutiendo en el clima laboral y organizacional, con la consiguiente
repercusion en la satisfaccion laboral de los profesionales y en la calidad de la

atencion que brindan.

En tal sentido el Centro de Salud “Los Licenciados” no es ajeno a esta realidad
que es recurrente en establecimientos de salud; cuenta con 90 trabajadores entre
personal administrativo y personal asistencial contratados y hombrados, esto nos
permite prestar mayor importancia al clima organizacional y sus factores, ya que
es necesario que se estudie y comprenda dichas variables en bien del desempefio
organizacional. Ademas, a la fecha no se cuenta con un diagnéstico sobre estos
temas tan importantes, mas si contindan los reportes de denuncias entre
trabajadores, colegas y comparieros de trabajo, evidenciando de esta manera un
clima tenso que no contribuye en el desarrollo de los trabajadores y por ende de la

institucion.

Los resultados al que se ha arribado, permitira efectuar propuestas de mejora
continua tanto a nivel de disefio o redisefio de la estructura organizacional,
planificacion estratégica, cambios en el entorno organizacional interno, gestion de
programas motivacionales, gestion de desempefio, mejora de sistemas de
comunicacion interna y externa, mejora de procesos productivos, mejora en los
sistemas de retribuciones entre otros; por parte de los miembros del

establecimiento.



Los resultados de la presente investigacion permiten tener informacion relevante y
fidedigna que contribuyen en alcanzar alternativas de solucion al problema de
investigacion identificado, los cuales estan repercutiendo en la calidad de atencion

y la productividad.

En tal sentido nos propusimos desarrollar el estudio titulado FACTORES
ASOCIADOS AL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL CENTRO DE
SALUD “LOS LICENCIADOS”. AYACUCHO 2017, de acuerdo a los
antecedentes el enunciado del problema fue: ;Cudles son los factores asociados al
Clima Organizacional en el Centro de Salud “Los Licenciados”. Ayacucho, 2017?
Teniendo en cuenta lo anterior, la investigacion tuvo como objetivo general:
Determinar los factores asociados al clima organizacional en el Centro de Salud

“Los Licenciados”. Ayacucho, 2017.

Siendo los objetivos especificos:

e Identificar el Clima organizacional en las dimensiones: Cultura de la
organizacion, Disefio organizacional, Potencial Humano.

¢ Identificar los factores del profesional como: Edad, Sexo, Condicién Laboral,
Tiempo de servicio.

o Relacionar los factores del profesional de Salud identificados con el Clima

organizacional en el Centro de Salud “Los Licenciados”

La hipétesis propuesta fue: La edad, sexo, condicién laboral, tiempo de servicio
de los profesionales que laboran son factores asociados al Clima Organizacional

en el Centro de Salud “Los Licenciados”. Ayacucho, 2017.
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El informe cuenta con los siguientes capitulos: Introduccion, Revisién de la
literatura, Materiales y métodos, resultados y Discusion, Conclusiones y

Recomendaciones.
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CAPITULO I

REVISION DE LA LITERATURA

1.1. ANTECEDENTES REFERENCIALES

1.1.1. Antecedentes Internacionales

Rosero R., Ramirez C., en Bogota - Colombia, el 2007, realizaron su estudio
titulado: “Satisfaccion laboral de los profesionales de enfermeria en las unidades
de cuidado critico en tres Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud privados
de la ciudad de Bogota”. El objetivo fue medir el grado de satisfaccion laboral de
los profesionales de enfermeria que laboren en unidades de cuidado intensivo de
tres hospitales. Material y métodos: El estudio fue cuantitativo, descriptivo de
corte transversal. La muestra constituido por 26 profesionales de enfermeria. El
instrumento fue el desarrollado por Warr, Cook y Wall en 1979, denominado
escala general de satisfaccion NTP 394 (Overal Job Satisfaction). Las
conclusiones fueron entre otras: “Los profesionales de enfermeria en las unidades
de cuidado intensivo tiene diferentes factores estresantes que han sabido
sobrellevar y que han contribuido siempre en el grado de satisfaccion laboral del

profesional. Los profesionales a pesar de todos los esfuerzos fisicos y mentales



que depositan e esta labor, son personas que se encuentran satisfechas con
respecto a los factores intrinsecos (autoestima, motivacion, asertividad, identidad,
relaciones sociales) que influyen en el gusto por su trabajo. Por otro lado se
encuentra que desearian tener reconocimiento por su trabajo y tener mayores

oportunidades para ascender a un puesto de mayor relevancia dentro del hospital”

)

Yafez G., Arenas C., Ripoll N., en Chile, el 2010, realizaron el estudio titulado:
“Impacto de las relaciones interpersonales en la Satisfaccion laboral general”, el
objetivo fue evaluar el impacto de las relaciones interpersonales en el trabajo
sobre la satisfaccion laboral general. EI método fue descriptivo de corte
transversal. El instrumento fue una escala para evaluar la satisfaccion con las
relaciones interpersonales en el trabajo (SRIT) la cual obtuvo una confiabilidad de
0,94 evaluada a través de la consistencia interna con el alfa de Crombanch. La
poblacion estuvo conformada por 209 trabajadores de un hospital, para lo cual se
utiliz6 un muestreo estratificado bietapico. Los resultados fueron que las
relaciones interpersonales en el trabajo tienen un impacto significativo en la
satisfaccion laboral general, especialmente, las relaciones con jefaturas los
resultados reflejan claramente la relevancia de la satisfaccion con las relaciones
interpersonales con las jefaturas en comparacion con una satisfaccion baja con sus

pares ©.

Chiang Vega, Maria y otros, en Chile, el 2007, realizaron un estudio titulado
“Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral en un establecimiento de Salud

Estatal: Hospital tipo 1”. El objetivo fue determinar el clima organizacional y la
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satisfaccion laboral de trabajadores de instituciones del sector puablico. La muestra
estuvo compuesta por 327 trabajadores, miembros de 14 servicios del hospital
publico. EI método fue descriptivo de corte transversal mediante la aplicacion de
dos instrumentos, una para medir clima organizacional de Koys y Decorttis
(1991), y otra para medir satisfaccion laboral basada en Melia y Piero (1990). Las
conclusiones fueron entre otros: “Se encontrd que existen dimensiones del clima
organizacional que tienen relaciones estadisticamente significativas con variables
de satisfaccion laboral y que la satisfaccion laboral se puede expresar mediante
seis factores son: satisfaccion por el trabajo, por las oportunidades de desarrollo,
por el ambiente fisico, por la forma como se realiza, por la relacion subordinado y

supervisor y por la remuneracion

1.1.2. Antecedentes Nacionales

Arredondo Baquerizo, Digna, en Perud, el 2008, realizd su estudio titulado:
“Inteligencia emocional y clima organizacional en el personal del Hospital "Félix
Mayorca Soto”. El objetivo fue establecer la correlacion entre inteligencia
emocional y la percepcion del clima organizacional en el personal del referido
Hospital “Félix Mayorca Soto”, teniendo en cuenta el sexo y grupo ocupacional.
El método fue descriptivo de corte transversal y correlacional. Los instrumentos
fueron confiables y validados para su uso en el Pery, el ICE de Bar-On, adaptados
por Zoila Abanto, Leonardo Higueras y Jorge Cueto; y la Escala de Percepcion
del Clima organizacional de Litwin y Stringer, adaptado por Sonia Palma. La
muestra estuvo conformada por 119 trabajadores. Sus resultados fueron que el
78.99% de trabajadores consideran que existe un clima bueno o aceptable. Al

realizar la comparacion entre grupos ocupacionales, se encontré diferencias

14



estadisticamente significativas entre obstetrices y enfermeros, obstetrices y
médicos; por lo que se llega a afirmar que las obstetrices tienen mejor percepcion
del clima organizacional que los enfermeros y medicos en cuanto a la correlacion
entre ambas variables se llegd a la conclusion de que no existe correlacion directa
entre la inteligencia emocional y el clima organizacional; sin embargo, se
encuentra que la Inteligencia emocional participa indirectamente en el clima
organizacional, considerando que cada trabajador percibe su ambiente laboral de
acuerdo a sus caracteristicas personales, que forman parte de su inteligencia
emocional”®.

Alvarado Parraga, L., Tellez Oviedo S., en Lima, el 2007, realizaron el estudio:
“Cultura Organizacional en los Servicios de enfermeria del Instituto Nacional del
Corazon”. El objetivo fue determinar la cultura organizacional de los servicios de
enfermeria del Instituto Nacional del Corazon (INCOR). ElI método fue
descriptivo de corte transversal. La técnica fue la encuesta y el instrumento de
cultura organizacional validada por juicio de expertos, La muestra estuvo
conformada por 50 profesionales de enfermeria de los servicios de cardiologia y
cirugia cardiovascular del INCOR. Sus conclusiones fueron que la cultura
organizacional se encuentra en un nivel medio, referente principalmente a
liderazgo, motivacion y toma de decisiones, las autoras describen que los
servicios de hospitalizacion probablemente estan intentando mejorar sus niveles
de productividad, calidad y comunicacién ©

Vasquez Sosa, Sheila, en Lima, el 2006, realiz6 el estudio titulado: “Nivel de
motivacion y su relacion con la Satisfaccion Laboral del profesional de

Enfermeria en el Hospital Nacional Arzobispo Loayza”. El objetivo fue

15



determinar el nivel de motivacion y su relacion con la satisfaccion laboral del
profesional de Enfermeria del HNAL. EI método fue descriptivo de corte
transversal; la poblacion estuvo conformada por 52 enfermeras. La técnica fue la
entrevista y el instrumento un formulario tipo cuestionario. Sus resultados fueron:
“...la satisfaccion laboral el 28(53.8%) de las enfermeras(os) tienen nivel medio,
en relacién a los factores determinantes de la satisfaccion laboral se encontré que
méas del 40% de dichos profesionales presentan nivel medio, destacando los
factores Desempefio de tareas, Relacion con la autoridad y Beneficios laborales y
remunerativos por mostrar niveles significativos de satisfaccion media, las
dimensiones Relaciones interpersonales, Desarrollo personal y Politicas
administrativas presentan tendencia al nivel alto y el factor Condiciones fisicas
y/o confort presenta niveles de satisfaccion que oscilan entre alta y baja.. 00
1.1.3. Antecedentes regionales

Solier V. Cisneros T. en Huanta 2014, realizaron el estudio titulado: Incidencia de
la cultura y clima organizacional en la efectividad de la direccion de personal en
el hospital de Apoyo de Huanta "Daniel Alcides Carrion™ el objetivo fue: Analizar
los elementos de la Cultura y Clima Organizacional en la efectividad de la
Direccién de Personal en el Hospital de Apoyo de Huanta. EI método fue
descriptivo correlacional, el instrumento que utilizaron fue el cuestionario para
medir la efectividad del clima organizacional en los trabajadores del hospital
sobre la cual obtuvo una confiabilidad de 0.95 con el alfa de crombanch. La
poblacion estuvo conformada por 144 trabajadores del hospital, para lo cual se
utilizd un muestreo estratificado bietapico. Los resultados fueron que la

satisfaccion laboral esta asociada de manera directa con el clima organizacional.

16



Ledesma, F. 2016 realizo el estudio titulado: “Satisfaccion y Compromiso Laboral
del Personal de Salud de la Micro Red de San Juan Bautista. Ayacucho, 2014”, el
objetivo fue: Determinar la relacion entre satisfaccion y el compromiso laboral del
personal de Salud de la Micro Red San Juan Bautista. EI método fue cuantitativo,
aplicativo, correlacional no experimental transversal. La poblacion estuvo
constituida por 102 trabajadores. La técnica fue la entrevista y el instrumento fue
la encuesta validada por el MINSA con un grado de confiabilidad del 95%. Los
resultados fueron que el mayor porcentaje de la poblacién presenta compromiso

laboral medio.

1.2. BASE TEORICA CIENTIFICA

1.2.1. Clima organizacional ‘¥

La aparente distincion hecha en las investigaciones actuales del clima entre lo que
se denomina clima organizacional, en contraposicibn a la estructura
organizacional u otras interpretaciones que pueden evaluarse a través de las
percepciones individuales; es que el clima refleja la orientacion de los miembros
de la organizacion (Interior) a diferencia de las categorias analiticas de quienes no
pertenecen a la organizacidn (exterior); sin embargo, el clima organizacional
puede considerarse un descriptor de los atributos organizacionales, expresados en

términos que caracterizan las experiencias individuales con la organizacion.
1.2.2. Teorias del clima organizacional

Son muchas las teorias que explican el clima organizacional, a continuacion

mencionaremos las mas relevantes:

17



Hall, Propone el clima organizacional como un conjunto de propiedades del
ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los empleados que

se supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado.

Brown Y Moberg, Sostiene que el clima se refiere a una serie de caracteristicas
del medio ambiente interno organizacional tal y como lo perciben los miembros

de esta.

Chiavenato, especifica que el clima organizacional puede ser definido como las
cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o
experimentadas por los miembros de la organizacién y que ademas tienen

influencia directa en los comportamientos de los empleados.

Segun Resolucion Ministerial N° 622 — 2008/MINSA “Aprueban documentos
técnicos para el estudio de Clima Organizacional 2008 — 2011” y “Metodologia
para el estudio de Clima Organizacional”. Lineamientos que direccionan los
estudios de intervencién del clima organizacional en el Ministerio de Salud

(MINSA).

El presente trabajo de investigacion se basa sobre las teorias de Litwin y Stringer.

1.2.2.1. Teoria del clima organizacional segun Litwin y Stringer

Esta teoria intenta explicar importantes aspectos de la conducta de los individuos

que trabajan en una organizacion utilizando los conceptos de motivacién y clima.
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Describe ademas los determinantes situacionales y ambientales que mas influyen
sobre la conducta y percepcion del individuo. Los objetivos que se plantearon

fueron:

e Estudiar la relacion entre el estilo de liderazgo y el clima organizacional.
e Estudiar los efectos del clima organizacional sobre la motivacion individual.
e Determinar los efectos del clima organizacional sobre variantes tradicionales

tales como: satisfaccion personal y desempefio organizacional.

Definen clima organizacional como “conjunto de propiedades del ambiente de
trabajo que son susceptibles de ser medidas, percibidas directa o indirectamente
por la gente que vive y trabaja en este contexto y que influencian su

comportamiento y motivacion ¢4

Dada esta definicion explican que el concepto de clima es un constructo molar
que: primero, permite analizar los determinantes de la conducta motivada en
situaciones sociales complejas. Segundo, simplifica los problemas de medicion de
determinantes situacionales al permitir a los individuos involucrados en la
situacion pensar en términos mas integrales sobre su experiencia. Tercero, la
posible caracterizaciéon de los elementos que influyen e intervienen en la
situacion, y los cuales pueden ser categorizados para establecer comparaciones
inter-ambientales 4

Entre los factores que intervienen en el clima organizacional, los autores
describen lo siguiente: Primero, aquellos aspectos formales de la organizacion

como son la estructura organizativa, las politicas gerenciales, los procesos de

19



comunicacion y los patrones de liderazgo, que tienen influencia en las
motivaciones y comportamiento de los individuos, y que a su vez influyen en la
productividad organizacional. Segundo, los patrones gerenciales, que son
indicadores de los niveles de motivacion y produccion alcanzados en la empresa,
ya que determinan los niveles de exigencia y desempefio que deben tener los
empleados y de igual forma el nivel de riesgo y responsabilidad que aceptan y por
otra parte organizan y reglamentan el sistema de recompensa orientado a la
realizacion del trabajo y logro de metas. Tercero, un conjunto de variables
relacionadas con la calidad de las relaciones interpersonales como son: clima de
amistad, identificacion grupal, lealtad hacia la empresa y cordialidad. Estas
variables son determinantes y necesarias para una sana integracion de los
miembros de la organizacion y para el logro de la productividad grupal y

organizacional ‘"

Las dimensiones se relacionan o influyen directamente sobre las conductas
motivadas y miden cambios en la organizacion. Estos autores identificaron nueve
dimensiones del clima: estructura, responsabilidad, calor, apoyo, recompensa,
conflicto, identidad, riesgo y estandares de desempefio. Las caracteristicas del
sistema organizacional generan un determinando clima organizacional. Este
repercute sobre las motivaciones de los miembros de la organizacion y sobre su
correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene obviamente una gran
variedad de consecuencias para la organizacién como por ejemplo: productividad,
satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc. EI medir con precision el estado de estas

relaciones es un elemento clave a la hora de determinar el clima de la
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organizacion. Un buen ambiente de trabajo se basa en relaciones estables y

positivas entre los miembros de la organizacion.

El clima organizacional influird dependiendo como actua el lider frente a los
trabajadores, siendo este percibido por dichos miembros de acuerdo al tipo de
comportamiento que muestre el lider, sea este de empatia, proactivo con trato
horizontal, de ser asi el efecto que cause sera positivo, es decir; los trabajadores

incrementaran su eficacia laboral®.

Sin embargo cuando hay lideres que ponen barreras para con los trabajadores
como la apatia, trato vertical, autoritarismo y con poca tolerancia desmotivando de
esta manera al trabajador en la realizacion de su funcién el efecto sera negativo

repercutiendo esto en la productividad de la empresa siendo este de éxito o fracaso

©

1.2.3. Importancia

El clima organizacional es importante porque, encamina su gestion, permite
continuo mejoramiento del ambiente de trabajo, mejora e incide de manera directa
en la organizacion, en consecuencia mejora la calidad de atencidon a los usuarios,

por ello se considera un factor clave en el desarrollo de las instituciones™®.

El 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 que permitan superar de
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manera priorizada los factores negativos que se detecten y que afectan el

compromiso Yy la productividad del potencial humano.

La elaboracion del estudio del clima organizacional es un proceso sumamente
complejo a raiz de la dindmica de la organizacion, del entorno y de los factores
humanos. Por tanto muchas organizaciones reconocen que uno de sus activos
fundamentales es su factor humano y requieren contar con mecanismos de

medicion periddica de su clima organizacional.

Al evaluar el clima organizacional se conoce la percepcion que el personal tiene
de la situacién actual de las relaciones en la organizacion, asi como las
expectativas futuras, lo que permite definir programas de intervencion vy
desarrollar un sistema de seguimiento y evaluacién, asi mismo se replanteara el
trabajo a corto, mediano y largo plazo alcanzando logros y cumpliendo metas
gracias al desempefio de los trabajadores en dicha institucion, siendo los

beneficiarios directos los usuarios del Centro de Salud los Licenciados.

1.2.4. Caracteristicas del clima organizacional

Las caracteristicas que definen el clima son aspectos que guardan relacién con el

ambiente de la organizacion en que se desempefian sus miembros.

e Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por
situaciones coyunturales.

e Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la

organizacion.
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e Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion.
e Es afectado por diferentes variables estructurales (estilo de direccion,

politicas y planes de gestion, etc.

1.2.5. Dimensiones del clima organizacional ™

1.2.5.1. Potencial humano

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

existe para alcanzar sus objetivos.

VARIABLE DIMENSIONES
Liderazgo
] Innovacion
Potencial humano
Recompensa
Confort

e Liderazgo: Influencia ejercida por ciertas personas especialmente los jefes,
en el comportamiento de otros para lograr resultados.

e Innovacidon: Esta dimension cubre la voluntad de una organizacién de
experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

e Recompensa: Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que
el castigo, esta dimension puede generar un clima apropiado en la

organizacion, pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive al
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empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se le impulse a mejorar
en el mediano plazo.
e Confort: Esfuerzos que realiza la direccion para crear un ambiente fisico

sano y agradable.

1.2.5.2. Disefio organizacional (estructura)

Las organizaciones son "un sistema de actividades o fuerzas conscientemente
coordinadas de dos 0 mas personas”. En el aspecto de coordinacion consciente de
esta definicion estan incorporados cuatro denominadores comunes a todas las
organizaciones: la coordinacion de esfuerzos, un objetivo comun, la division del
trabajo y una jerarquia de autoridad, lo que generalmente denominan estructura de

la organizacion.

VARIABLE DIMENSIONES

Estructura

o . Toma decisiones
Disefio organizacional

Comunicacién Organizacional

Remuneracion

e Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras.

e Toma de decisiones: EvallGa la informacion disponible y utilizada en las
decisiones que se toman en el interior de la organizacién asi como el papel
delos empleados en este proceso.

e Comunicacion: Esta dimensién se basa en las redes de comunicacion que
existen dentro de la organizacion asi como la facilidad que tienen los

empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion.
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e Remuneracion: Este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los

trabajadores, sea por un trabajo bien realizado

1.2.5.3. Cultura de la organizacion

Una organizacion no es tal si no cuenta con el concurso de personas compro-
metidas con los objetivos, para que ello ocurra es indispensable tomar en cuenta el
ambiente en el cual se van a desarrollar todas las relaciones, las normas y los
patrones de comportamiento lo que se convierte en la cultura de esa organizacion,
Ilegando a convertirse en una organizacién productiva eficiente o improductiva e
ineficiente, dependiendo de las relaciones que entre los elementos de la

organizacion se establezcan desde un principio.

VARIABLE DIMENSIONES
Identidad

Cultura de la Conflicto y Cooperacién

organizacion Motivacion

e Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la
sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

e Conflicto y cooperacion: Esta dimension se refiere al nivel de colaboracion
gue se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los
apoyos materiales y humanos que éstos reciben de su organizacion

e Motivacion: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a

trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacion.
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Los factores motivadores se centran en el contenido del trabajo, en las tareas que
se van a desarrollar, por lo que son internos al mismo, los cuales son la causa

principal de satisfaccion.

1.2.5.4. Factores del clima organizacional

En América Latina se suele utilizar la denominacion “estudios de factores
Asociados" a los trabajos de analisis e investigacion desarrollados a partir de la
interrelacion entre resultados de pruebas e informacion recogidos principalmente a

través de los cuestionarios complementarios.

Entendemos por factores asociados, a aquellos elementos que pueden condicionar
una situacion, volviéndose los causantes de la evolucion o transformacion de los
hechos. Un factor es lo que contribuye a que se obtengan determinados resultados
al recaer sobre este la responsabilidad de la variacion o de los cambios. Existe

diferentes factores entre estos el factor personal, laboral, etc.*®

Rivera®, justifica a través de diversos estudios que cita en su investigacion,
algunas conclusiones importantes. Por ejemplo, muestra un efecto positivo de la
edad sobre el grado de compromiso e inclusive lo correlacional significativamente
con la antigliedad en la organizacion. En cuanto a la edad, manifiesta que esta
relacionada con el componente afectivo, ya que con el pasar de los afios, los
individuos ven reducidos sus posibilidades de empleo y se incrementa el costo de
dejar la organizacion. lgualmente, aquellos empleados que tengan mas edad
tienden a comprometerse mas afectivamente con la empresa, ya que desarrollan

mejores niveles de compromiso.
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También es importante mencionar que el nimero de afios que los trabajadores
han estado en la organizacion y el alcance de su identificacion con el trabajo,
estaban positivamente relacionados con el compromiso, mientras que el namero
de afios en que los trabajadores estan en el mismo puesto influye negativamente

en los cambios organizacionales.

El efecto del sexo, por su parte, no ha sido claramente definido ya que se
encuentran resultados de mayor grado de compromiso en mujeres como en

hombres respectivamente.

1.3. HIPOTESIS

Hi: La edad, sexo, condicién laboral, cargo, tiempo de servicio del personal que
labora son factores asociados al Clima Organizacional en el Centro de Salud “Los
Licenciados”. Ayacucho, 2017

Ho: La edad, sexo, condicion laboral, cargo, tiempo de servicio del personal que
labora no son factores asociados al Clima Organizacional en el Centro de Salud

“Los Licenciados”. Ayacucho, 2017.

1.4. VARIABLES

1.4.1. Variable Independiente: Factores asociados
Dimensiones:

e Personal: Edad, Sexo.

e Laboral: Condicién Laboral, Cargo, Tiempo de servicio
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1.4.2. Variable Dependiente: Clima Organizacional
Dimensiones:

e Potencial Humano

e Disefio de la organizacion

e Cultura de la organizacién
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1.5. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

1.5.1. VARIABLE INDEPENDIENTE

VARIABLE DIMENSION INDICADOR VALOR ESCALA
< de 24 afios
NUmero de afios cumplidos en 25 — 34 afos
Edad _ Intervalo
el momento de la entrevista. 35 — 44 afos
Personal
> de 45 afios
Género que identifica al Femenino _
Sexo o Nominal
individuo. Masculino
Factores Condicién | Situacion laboral actual con la Contratado Nominal
omina
asociados Laboral institucién en la que labora. Nombrado
_ o Jefa(e) de Servicio
Tipo de  responsabilidad o _
Cargo ) . Personal Administrativo Nominal
Laboral asignada en el servicio.
Personal Asistencial
) Menor de 5 afios
Tiempo de | NUmero de afios que labora en )
. o 5 — 14 afios Ordinal
servicio la institucion
Mayor de 15 afios
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1.5.2. VARIABLE DEPENDIENTE

organizacional

Cultura de la

organizacion

Saludable

(104-136 puntos)

VARIABLE DIMENSION INDICADOR VALOR ESCALA
Potencial humano No saludable (34-67 puntos)
Disefio
Clima
organizacional Por mejorar (68-103 puntos) Ordinal

Fuente: Documento Técnico: metodologia para el estudio del clima organizacional. Lima: ministerio de salud; 2009
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CAPITULO 1l

MATERIALES Y METODOS

2.1 ENFOQUE DE LA INVESTIGACION: Cuantitativo.

2.2 TIPO DE INVESTIGACION: Aplicativa.

2.3 NIVEL DE INVESTIGACION: Nivel descriptivo.

2.4 DISENO DE INVESTIGACION: Transversal correlacional.
2.5 AREA DE ESTUDIO

Centro de Salud “Los Licenciados”. Ayacucho, 2017.

Direccién: Urb. Los Licenciados Mz.“E” 1t -18 .

Red: Huamanga.

Micro red: Licenciados.

Nivel de Complejidad: 1-4

2.6. POBLACION
Consta de 55 trabajadores profesionales de la salud que laboran en el Centro de

Salud Licenciados. Ayacucho, 2017.



2.7. MUESTREO
De tipo censal, constituido por la totalidad del universo de 55 personas; es decir el

100% de la poblacion.

2.7.1. Los criterios de inclusion, estuvo dado por

e Trabajadores asistenciales, administrativos, de servicio que acepten firmar el
consentimiento informado.

e Trabajadores asistenciales, administrativos, de servicio de ambos sexos, de

condicion laboral nombrado o contratado.

2.7.2. Criterios de Exclusion fueron

e Trabajadores asistenciales, administrativos, de servicio que no deseen
participar en el llenado del cuestionario de preguntas.

e Trabajadores asistenciales, administrativos, de serviciogue se encuentren con

licencia al momento de aplicar la prueba.

2.8. TECNICAS E INTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS

La técnica de recoleccion de datos utilizada fue la Entrevista.

El Instrumento de medicion: fue el test de Rensis Likert el cual ha sido
construido por el Comité Técnico de Clima Organizacional con la participacién de
un equipo de expertos de diferentes instituciones. El instrumento ha sido validado
por juicio de expertos, asi mismo a través de la metodologia de focus group se

realizo la validacion de la claridad de los enunciados. Y.
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2.9. PROCEDIMIENTO Y PROCESAMIENTO DE DATOS

2.9.1. Recoleccion de datos

Obtenido el permiso y la autorizacion correspondiente por parte de las
autoridades, se procedio a desarrollar la evaluacion del clima organizacional en el

establecimiento de salud.

2.9.2. Método de andlisis de la informacion

Para el procesamiento de datos se empled una computadora Pentium 1V, la que
tiene software para analisis estadistico como SPSS v. 22, asi como STATA v. 12,
para la elaboracion de graficos se empled Microsoft Excel XP y para el

procesamiento de texto se empled el Microsoft Word Xp.

Los datos son presentados en cuadros estadisticos simples y compuestos de

acuerdo a los objetivos propuestos. Para el analisis estadistico de datos se utilizd

la prueba de asociacién estadistica Chi Cuadrado de Pearson.
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CAPITULO 111

RESULTADOS



TABLA N° 01. CLIMA ORGANIZACIONAL EN LAS DIMENSIONES:
CULTURA DE LA ORGANIZACION, DISENO ORGANIZACIONAL,
POTENCIAL HUMANO. CENTRO DE SALUD “LOS LICENCIADOS”.
AYACUCHO, 2017

DIMENSION
POTENCIAL DISENO CULTURA
CLIMA
HUMANO ORGANIZACIONAL ORGANIZACIONAL
N % N % N %
NO
27,3 22 40,0 3 5,5
SALUDABLE
POR
37 67,3 32 58,2 44 80,0
MEJORAR
SALUDABLE 3 5,5 1 1,8 8 14,5
TOTAL 55 1000 55 100,0 55 100,0

Fuente: Encuesta de Rensis Likert aplicado a los trabajadores del Centro de Salud los Licenciados.

En la tabla N° 01 se identifica, que del 100% (55) de trabajadores encuestados
con respecto a la dimension Potencial Humano, el 67.3% califica que el Clima
organizacional esta por mejorar, el 27.3% refiere que no es saludable y solo el
5.5% califica como saludable. En relacion a la dimension Disefio Organizacional,
el 58.2% califica que el Clima organizacional estad por mejorar, el 40.0% refiere
que no es saludable y solo el 1.8% califica como saludable. Con respecto a la
dimensién Cultura Organizacional, el 80.0% califica que el Clima organizacional
estd por mejorar, el 5.5% refiere que no es saludable y el 14.5% califica como

saludable.
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TABLA N° 02. CLIMA ORGANIZACIONAL ASOCIADO A LA EDAD DE
TRABAJADORES DEL CENTRO DE SALUD “LOS LICENCIADOS”.
AYACUCHO, 2017

EDAD
. 35-44 Mayor de TOTAL
CLIMA 25 - 34 afnos . .
anos 45 afnos

N % N % N % N %

NO
1 9.1 3 136 5 227 9 164
SALUDABLE
POR
9 818 18 818 15 682 42 764
MEJORAR

SALUDABLE 1 9.1 1 4.5 2 9.1 4 7.3
TOTAL 11 100 22 100 22 100 55 100

Fuente: Encuesta de Rensis Likert aplicado a los trabajadores del Centro de Salud los Licenciados.

Pearson chi® (4) = 1.6964 P =0.791

En la tabla N° 02 se identifica, que del 100% (55) de trabajadores encuestados
que tienen entre 25 — 34 afos; el 81.8% califica que el Clima organizacional esta
por mejorar, el 9.1% refiere que no es saludable asi como saludable
respectivamente.En relacién a los que tienen entre 35 — 44 afios, el 81.8% califica
que el Clima organizacional esta por mejorar, el 13.6% refiere que no es saludable
y solo el 4.5% califica como saludable.En respecto a los que son mayores de 45
afios, el 68.2% califica que el Clima organizacional esta por mejorar, el 22.7%

refiere que no es saludable y el 9.1% califica como saludable.

Como el valor de p>0.05 a un nivel de confianza de 95% y grado de libertad 4, se
asegura que no existe asociacion estadistica entre el clima organizacional y la

edad.
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TABLA N° 03. CLIMA ORGANIZACIONAL ASOCIADO AL SEXO DE
TRABAJADORES DEL CENTRO DE SALUD “LOS LICENCIADOS”.

AYACUCHO, 2017

SEXO
TOTAL
CLIMA Femenino Masculino
N % N % N %
NO
16.7 3 15.8 9 16.4
SALUDABLE
POR
28 77.8 14 73.7 42 76.4
MEJORAR
SALUDABLE 2 55 2 10.5 4 7.3
TOTAL 36 100 19 100 55 100

Fuente: Encuesta de Rensis Likert aplicado a los trabajadores del Centro de Salud los Licenciados.

Pearson chi® (2) = 0.4557 P =0.796

En la tabla N° 03 se identifica, que del 100% (55) de trabajadores encuestados que

son del sexo Femenino; el 77.8% califica que el Clima organizacional esta por

mejorar, el 16.7% refiere que no es saludable y solo el 5.5% refiere que es

saludable. En relacién al sexo Masculino; el 73.7% califica que el Clima

organizacional esta por mejorar, el 15.8% refiere que no es saludable y el 10.5%

refiere que es saludable.

Como el valor de p>0.05 a un nivel de confianza de 95% y grado de libertad 2, se

asegura que no existe asociacion estadistica entre el clima organizacional y el

SEeXO0.
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TABLA N° 04. CLIMA ORGANIZACIONAL ASOCIADO A LA
CONDICION LABORAL DE TRABAJADORES DEL CENTRO DE
SALUD “LOS LICENCIADOS”. AYACUCHO, 2017
CONDICON LABORAL

CLIMA Nombrado Contratado
N % N % N %

TOTAL

NO

17.9 4 14.8 9 16.4
SALUDABLE

POR

21 75.0 21 77.8 42 76.4
MEJORAR

SALUDABLE 2 7.1 2 7.4 4 7.2
TOTAL 28 100 27 100 55 100

Fuente: Encuesta de Rensis Likert aplicado a los trabajadores del Centro de Salud los Licenciados.

Pearson chi® (2) = 0.0930 P =0.955

En la tabla N° 04 se identifica, que del 100% (55) de trabajadores encuestados
que son de condicion laboral Nombrado; el 75.0% califica que el Clima
organizacional esta por mejorar, el 17.9% refiere que no es saludable y el 7.1%
refiere que el clima es saludable. En relaciéon a los trabajadores de condicion
laboral Contratado; el 77.8% califica que el Clima organizacional estd por
mejorar, el 14.8% refiere que no es saludable y el 7.4% refiere que el Clima es

saludable.

Como el valor de p>0.05 a un nivel de confianza de 95% y grado de libertad 2, se

asegura que no existe asociacion estadistica entre el clima organizacional y la

condicién laboral.
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TABLA N° 05. CLIMA ORGANIZACIONAL ASOCIADO AL TIEMPO DE
SERVICIO DE TRABAJADORES DEL CENTRO DE SALUD “LOS
LICENCIADOS”. AYACUCHO, 2017

TIEMPO DE SERVICIO
Menor a 5 Mayor de TOTAL
CLIMA 5 - 14 afos
anos 15 afios

N % N % N % N %

NO

13.6 1 6.2 5 29.4 9 16.4
SALUDABLE

POR

17 773 14 876 11 647 42 764
MEJORAR

SALUDABLE 2 9.1 1 6.2 1 5.9 4 7.2
TOTAL 22 100 16 100 17 100 55 100

Fuente: Encuesta de Rensis Likert aplicado a los trabajadores del Centro de Salud los Licenciados.

Pearson chi® (4) = 3.6018 P =0.463

En la tabla N° 05 se identifica, que del 100% (55) de trabajadores encuestados
que trabajan menos de 5 afios; el 77.3% califica que el Clima organizacional esta
por mejorar, el 13.6% refiere que no es saludable y el 9.1% refiere que el clima es
saludable. En relacién a los trabajadores que tienen entre 5 — 14 afios de servicio;
el 87.6% califica que el Clima organizacional esta por mejorar, el 6.2% refiere
gue no es saludable y otro 6.2% percibe que el Clima es saludable. De los
trabajadores que tienen mas de 15 afios de servicio; el 64.7% califica que el Clima
organizacional esta por mejorar, el 29.4% refiere que no es saludable y solo el
5.9% percibe que el Clima es saludable. Como el valor de p>0.05 a un nivel de
confianza de 95% y grado de libertad 4, se asegura que no existe asociacion

estadistica entre el clima organizacional y el tiempo de servicio.
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CAPITULO IV

DISCUSION

El Clima Organizacional es la percepcion que la persona tiene de la organizacion
para la cual labora, y la opinion que se haya formado de ella, siendo el reflejo de
los valores culturales mas profundos de la organizacion, por lo que se puede
inferir que el Clima es el ambiente de trabajo propio de la organizacién (Likert,

1967; Davis, 1985).

Segun Alexis P. Gongalves “el conocimiento del Clima Organizacional
proporciona retroinformacién acerca de los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales, permitiendo ademas, introducir cambios
planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la
estructura organizacional o en uno o més de los subsistemas que la componen™.

En la tabla N° 01 se aprecia que el mayor porcentaje de trabajadores, refiere que

el clima organizacional estad “por mejorar”; seguido de la precepcion de “no

saludable”en las tres dimensiones del Clima, por lo tanto esta percepcion se podra


http://www.monografias.com/trabajos7/perde/perde.shtml

ver reflejado en el tipo de atencidn de estos hacia los usuarios externos en los

diferentes consultorios de atencion del Centro de Salud “Los Licenciados™.

Alvarado Parraga, L., Tellez Oviedo S., en Lima, el 2007, realizaron el estudio:
“Cultura Organizacional en los Servicios de enfermeria del Instituto Nacional del
Corazon”. El objetivo fue determinar la cultura organizacional de los servicios de
enfermeria del Instituto Nacional del Corazén (INCOR). ElI método fue
descriptivo de corte transversal. La técnica fue la encuesta y el instrumento de
cultura organizacional validada por juicio de expertos, La muestra estuvo
conformada por 50 profesionales de enfermeria de los servicios de cardiologia y
cirugia cardiovascular del INCOR. Sus conclusiones fueron que la cultura
organizacional se encuentra en un nivel medio, referente principalmente a
liderazgo, motivacién y toma de decisiones, las autoras describen que los
servicios de hospitalizacién probablemente estan intentando mejorar sus niveles

de productividad, calidad y comunicacién ©

Nuestros estudios coinciden con el de Alvarado, porque de igual manera también
nosotros encontramos al clima organizacional por mejorar, puesto que, los
trabajadores perciben el clima de su organizacion en su dimension cultura
organizacional que estd por mejorar, este estudio permite conocer en forma
cientifica y sistematica, las opiniones de las personas acerca de su entorno laboral
y condiciones de trabajo que afectan el compromiso y el desempefio del potencial

humano.
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De igual manera en la Tabla N° 02 y 03, se aprecia que la opinion del personal
que labora en el establecimiento en estudio; en todas las edades manifiestan que el
Clima organizacional debe de mejorar; siendo los mayores de 45 afios que
también refieren que el clima organizacional es no saludable (22.7%). De igual
manera tanto el sexo femenino y masculino coincide en mayoria que el Clima

organizacional debe de mejorar.

Chiang M. y col. (2010), en su estudio Compromiso del Trabajador hacia su
Organizacion yla relacion con el Clima Organizacional: Un Analisis deGénero y
Edad®?, refiere que el compromiso de los trabajadores y el clima organizacional
son relevantes en el comportamientode las personas. Se analiza la relacion entre
ambos constructos segun género y edad. La muestra son64 trabajadores. Se realiza
un estudio empirico transversal aplicando cuestionarios para compromiso
deltrabajador de Meyer y Allen (1991) y clima organizacional de Chiang et al.
(2008), ambos validados. Losresultados muestran que en compromiso y clima
organizacional, no hay diferencias importantes entre ambosgéneros y tampoco se
presentan al segmentar por edad. Si comparamos mujeres y hombres, vemos
quelos hombres presentan mas relaciones significativas entre clima y compromiso
pero de menor intensidad. Alsegmentar por edad, se mantiene esta caracteristica

solo en el segmento de menos de 40 afios.
Nuestros hallazgos coinciden con los de Chiang y col. Los trabajadores del centro

de salud Licenciados, perciben el Clima organizacional “por mejorar”,

independientemente de la edad y sexo.
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También se puede apreciar en la Tabla N° 04 y 05; que la percepcion de los
trabajadores independientemente de la condicion laboral y tiempo de servicio que
tienen en el establecimiento de salud; el Clima organizacional “debe de mejorar”

La teoria de clima organizacional de Likert establece que el comportamiento
asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo
tanto se afirma que la reaccion estara determinada por la percepcion. EI Clima
influye en la motivacién, el desempefio y la satisfaccién en el empleo. Los
empleados esperan ciertas recompensas, satisfacciones y frustraciones basandose

en la percepcion que tienen del clima en la organizacion. (Davis 1985)

Para Goncalves (2000) el Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.
Es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual que tiene consecuencias sobre la
organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.). Estas caracteristicas
(estructuras y procesos) de la organizacion son relativamente permanentes en el
tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de

una misma empresa.

Podemos afirmar que cada organizacion de Salud tiene un ambiente o clima que
lo distingue una de otra y que segiin Argyris se llama “El Sistema Viviente de la
Organizacion”, para Halpyng “La Personalidad es para el Individuo como el
Clima Organizacional para la Organizacion”. Los que dirigen una institucién y
pretenden tener éxito, es necesario que tengan en consideracion al trabajador

como un ser humano que tiene necesidades y se interrelaciona, tal como lo
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sostuvo Hugo Munsterberg (considerado como padre de la psicologia industrial),
quien se concentrd en aspectos tales como motivacion, dindmica de grupo y

actitudes del individuo.

Asimismo coincide con los hallazgos realizados por Lépez y Lozano (2008),
quienes investigaron los “Factores que influyen en el Clima Organizacional de los
establecimientos de salud Tipo CLAS de la ciudad de Ayacucho. 2008”; en el que
concluyen que el Clima Organizacional del Centro de Salud San Juan es
predominantemente desfavorable; asimismo que el estilo de direccion, la
disponibilidad de recursos y retribucion son caracteristicas organizacionales que
influyen en la percepcion de los trabajadores respecto al clima organizacional.
Como se puede apreciar los resultados obtenidos en el presente estudio identifican
que el Clima organizacional en este establecimiento no ha mejorado en el

tiempo.™

En base a la acumulacion de experiencia en una organizacion, las personas
generan unas percepciones generales sobre ella (Schneider, 1975).Estas
percepciones sirven como mapa cognitivo del individuo sobre como funciona la
organizacion y, por tanto, ayudan a determinar cual es el comportamiento
adecuado ante una situacion dada. De esta manera, el clima es Gtil para adaptar el
comportamiento del individuo a las exigencias de la vida en la organizacién “®.
Asi, el clima organizacional puede ser definido como “las descripciones
individuales del marco social o contextual del cual forma parte la persona, son
percepciones compartidas de politicas, practicas y procedimientos

» (18)

organizacionales, tanto formales como informales . Luego podemos afirmar
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que el clima organizacional es un constructor de grupo de trabajo, es decir, de un
grupo de personas que trabajan juntas y por ello pueden compartir percepciones.

En base a lo identificado y corroborado en el presente informe se infiere; que
desde la percepcion de los trabajadores del Centro de Salud “Los Licenciados™; el
clima organizacional en el Centro de Salud esta por mejorar y esta percepcion es
generalizada, independientemente de la condicién laboral y del tiempo de servicio

de los trabajadores.

Asi mismo se determiné que el sexo, edad, condicion laboral y tiempo de servicio

no son factores que determinen el clima organizacional.
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CONCLUSIONES

El 76.4% (42) de trabajadores del Centro de salud “Los Licenciados”, percibe
que el Clima Organizacional esta Por mejorar, el 16.4% (9), manifiesta que el
Clima es No saludable y el 1.3% (4) refieren que el Clima Organizacional es
Saludable.

El Clima Organizacional del Centro de Salud “Los Licenciados”, estd por
mejorar en sus tres dimensiones: Potencial humano (67.3%), Disefio
Organizacional (58.2%) y Cultura Organizacional (80%).

El clima organizacional en el Centro de Salud no es favorable y debe mejorar;
esta percepcion es generalizada en los trabajadores, independientemente de la
edad, sexo, condicién laboral y tiempo de servicio, es decir no esta asociada

(p>0.05) a dichas variables.



RECOMENDACIONES

La Direccion del Centro de Salud Licenciados debe mostrar mayor interés en
este tema, porque un favorable clima organizacional permitird un mejor
desempefio y crecimiento institucional y por ende de los usuarios.

La Direccion debe mejorar el clima organizacional, mediante una politica
institucional de inclusion a todos sus miembros en todas las actividades que
se puedan desarrollar.

Los funcionarios deben promover el desarrollo de talleres motivacionales en
el que interactien todos los trabajadores.

Los trabajadores del Centro de Salud “Licenciados” deben involucrarse en el
fortalecimiento del clima organizacional con una participacion activa para

mejorar la efectividad en la atencion del usuario.
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ANEXOS



ANEXO N° 1
CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar la tercera fase (medicién) del

estudio del clima organizacional.

Tenga en cuenta que su opinion servird y permitira mejorar la gestion de su

organizacion de salud.

Antes de responder, debe tener en cuenta lo siguiente:

e El cuestionario es anonimo y confidencial.

e Esimportante responder de manera franca y honesta.

e Enfoque su atencién en lo que sucede habitualmente en la organizacion, puede
pensar en los Gltimos tres meses de trabajo.

e Llenar el cuestionario con boligrafo.

e Tener en cuenta que se tiene una sola opcion para llenar por cada una de las
preguntas o enunciados.

e Asegurese de responder todas las preguntas o enunciados.

e Responder posicionandose en alguna de las opciones que se presentan,
dibujando (encerrando) un circulo en el enunciado que indique lo que Ud.
percibe en su ambiente de trabajo.

A continuacién presentamos un ejemplo de llenado:

“Mi jefe esta disponible cuando se le necesita”

1 2 3 4 5
Totalmente | En desacuerdo | Ni de acuerdo De Totalmente
en nien acuerdo de acuerdo
desacuerdo (ED) desacuerdo. (DA) (TDA)
(TED) (NDNED)

Agradecemos anticipadamente su colaboracion”
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CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL
Sr(a) trabajador (a) el siguiente cuestionario tiene como objetivo tener
informacion sobre el Clima Organizacional en el Centro de Salud “Los
Licenciados”. Le pedimos responder con veracidad, aspecto que nos permitird

tener una valiosa informacion que contribuiréd con la salud de nuestra sociedad.

INFORMACION GENERAL

Tipo de establecimiento: (1) DIRESA (2) DISA (3) GERESA (4) Hospital (5)
Instituto (6) Red (7) Micro Red

Edad: afios

Sexo: (1) Masculino  (2) Femenino

Grupo ocupacional:(1) Administrativo (2) asistencial
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CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
DIMENSION: POTENCIAL HUMANO

TED Totalmente en desacuerdo

ED En desacuerdo

NDNED Ni de acuerdo ni en desacuerdo
DA De acuerdo

TDA Totalmente de acuerdo

TED
ED
NDNED
DA
TDA

Mi jefe estd disponible cuando se le necesita

Los tramites que se utilizan en mi organizacién son
simples y facilitan la atencion.

Las decisiones se toman en el nivel en el que se deben
tomarse.

Considero que el trabajo que realiza mi jefe inmediato
para manejar conflictos es bueno.

Existe una buena comunicacion entre mis compafieros
de trabajo.

Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la
solucién de problemas.

Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente
laboral agradable.

Las normas y reglas de mi organizacion son claras y
facilitan mi trabajo

Los esfuerzos de los jefes se encaminan al logro de
objetivos de mi organizacion de salud.

Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud.

Estoy comprometido con mi organizacién de salud.

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

Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los
objetivos de mi organizacion de salud.

Mi jefe inmediato se retne regularmente con los
trabajadores para coordinar aspectos de trabajo

Existe sana competencia entre mis compafieros

Considero que los beneficios que me ofrecen en mi
trabajo son los adecuados.

Se han realizados actividades recreativas en los Gltimos
seis meses.

Recibo mi pago a tiempo.
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DIMENSION: DISENO ORGANIZACIONAL

TED Totalmente en desacuerdo

ED En desacuerdo

NDNED Ni de acuerdo ni en desacuerdo
DA De acuerdo

TDA Totalmente de acuerdo

TED

ED

NDNED

DA

TDA

La limpieza de los ambientes es adecuada.

Existen incentivos laborales para que yo trate mejor mi
trabajo.

Mantengo buenas relaciones con los miembros de mi
grupo de trabajo.

Si me permite creativo e innovador en las soluciones de
los problemas labores.

Me siento augusto de formar parte de la organizacion.

Mi organizacién de salud se encuentra organizada para
prever los problemas que se presentan.

El jefe del servicio supervisa constantemente al
personal

Existen formas o métodos para evaluar la calidad de
atencién en mi organizacion.

Conozco las tareas o funciones especificas que debo
realizar en mi organizacién

Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.

Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones
adecuadas para el progreso de mi organizacion.

En mi organizacién participo en la toma de decisiones

Mi contribucién juega un papel importante en el éxito
de mi organizacion de salud

La informacién de interés para todos llega de manera
oportuna a mi persona

Las reuniones de coordinacion con los miembros de
otras areas son frecuentes

Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes.

En mi equipo de trabajo puedo expresar mi punto de
vista, aun cuando contradiga a los demas miembros.

En mi organizacion de salud, reconocen habitualmente
la buena labor realizada.

Existe equidad en las reuniones.

Existe un ambiente organizado en mi organizacion de
salud. Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.
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DIMENSION: CULTURA ORGANIZACIONAL

TED Totalmente en desacuerdo

ED En desacuerdo

NDNED Ni de acuerdo ni en desacuerdo

DA De acuerdo

TDA Totalmente de acuerdo

Las otras areas o servicios me ayudan cuando las

TED
ED
NDNED
DA
TDA

necesita.

Los premios y reconocimientos son distribuidos en
forma justa.

En términos generales, me siento satisfecho con mi
ambiente de trabajo.

Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuando
los necesito.

La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion.
Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de
tomar una decision.

Mi jefe inmediato apoya mis esfuerzos.

El trabajo que realizo permite que desarrolle al
maximo todas mis capacidades.

Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion.

El trabajo que realizo es valorado por mi jefe
inmediato.

Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas
ideas sean consideradas.

Considero que la distribucién fisica de mi area me
permite trabajar comoda y eficientemente.

Mi institucion es flexible y se adapta bien a los
cambios.

Mi salario y beneficios son razonables.

Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo
que realizo.

El sueldo que percibo satisface mis necesidades
bésicas.

Fuente: Documento Técnico: metodologia para el estudio del clima organizacional. Lima;
ministerio de salud; 2009

CALIFICACION

¢ No saludable: (34-67 puntos)
e Por mejorar: (68-103 puntos)
e Saludable:  (104-136 puntos)
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ANEXO N° 2

AUTORIZACION DE EJECUCION DE PROYECTO DE TESIS

N

o S AN
S’

MEMORANDUM. N° 276 2017- GRDS/DR-HGA-DE-OA-UP .

A . JEFE DEL CENTRO DE SALUD LOS LICENCIADOS.
ASUNTO : AUTORIZACION DE EJECUCION DE PROYECTO DE TESIS

REE :CARTA DE PRESENTACION N° 006-2017-FCSA-UNSCH

FECHA : Ayacucho, 20 de Febrero del 2017

Por el presente comunico a usted, gue en atencién al documento
de la referencia acljunto, se autoriza realizar la ejecucion de Progecto de Tesis
“Factores Asociados al Clima Organizacional en el Qentyo de Salud Los
Licenciados. ‘2017”, a la Srta BEITY ROMERO GAV[LAN, esgresada de la
Escuela de Formacién Profesional de Enfremeria de la Facultad de Ciencias de la
Salud de la Universidad Nacional San Cristébal de Huamanaa, guien realizara su
labor durante (1 mes) continuo, con una jomacla de D horas diarias con un total de
(100) horas efectivas de ejecucién de Proyecto de Tesis .

Dicha autorizacién obedece al Convenio Marco de Cooperacién Institucional
entre la Universidad San Cristébal de Huamanga, que estipula en la Clausula
Quinta: Responsabilidades de la Red de Salud Huamanga: Parrafo ) “la Red de
Salud Huamanga no otorgara ningin extipendio econémico a los Estudiantes y /o
egresaclos de la Universidad San Cristébal de Huamanga quienes realicen sus
précticas Pre profesionales y/o ejecucién de Proyecto de Tesis (Trabajo de
Investigacién) en la Sede o en los Establecimientos de Salud por no contar con

presupuesto para dicho fin".
Disposicién que deberé cumplir bajo estricta responsabilidad.

Atentamente,

Ce.
JU. Abat.
Of Personal.

Capacitacién.

Interesado.
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ANEXO N° 3

AUTORIZACION DE EJECUCION TESIS EN EL CENTRO DE SALUD

LOS LICENCIADOS

Universidad Nacional de San Cristéb
FACULTAD DE CIENCIAS DE

al de Huamanga
LA SALUD

CARTA N° 006-2017-FCSA-UNSCH
=R AN JU0-cUI/-FCSA-UNSCH

Sefior i
Carlos Alberto Huamani Huaman i
DIRECTOR CENTRO DE SALUD LOS LICENCIADOS -AYA

U
S |

ASUNTO: Presenta a la tesista Betty Romero Gavilan, egresada
de la Escuela Profesional de Enfermeria

PRESENTE -

De mi consideracion:

Me dirjo a usted para presentar a Betty Romero Gavilan,
egresada de la Escuela Profesional de Enfermeria, quien se encuentra expeditada para la
ejecucion del proyecto de tesis “Factores asociados al clima organizacional en el
Centro de Salud los Licenciados. A yacucho. 2017”7

Considerando que la citada egresada, aspirantes a titulo profesional de Licenciada en
Enfermeria ha planteado como estudio de la tesis en el Centro de Salud Los Licenciados
del la Provincia de Huamanga, se hace necesario que la institucion de su acertada
Direccion se sirva brindar las facilidades para el cumplimiento del cometido de nuestra
aspirante.

Por lo sefialado, a nombre de la Facultad de Ciencias de la Salud y el mio propio expreso
a usted el reconocimiento institucional por su predisposicion y apoyo a la formacion de los
estudiantes de la Universidad Nacional de San Cristobal de Huamanga.

Atentamente,

. Rami
DECcANO

Cec.
- Interesadas (2)
- Archivo :

__‘;‘”""U‘Q/‘I{SE
: D‘RREggogéEgggvD -..f’-an;'lf\;\, A
SECRET A4 i
09 FEB. 2017 N
Reg. N°......

ot
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ANEXO N° 4
MATRIZ DE CONSISTENCIA: FACTORES ASOCIADOS AL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL CENTRO DE
SALUD “LOS LICENCIADOS”, AYACUCHO. 2017

PLANTEAMIENTO - VARIABLES Y -
HIPOTESIS OBJETIVOS METODOLOGIA
DEL PROBLEMA DIMENSIONES
PROBLEMA GENERAL. La edad, sexo, condicion ~ OBJETIVO GENERAL FACTORES ENFOQUE DE LA INVESTIGACION:
Laboral, cargo y tiempo Determinar los factores asociadosal ~ ASOCIADOS CUANTITATIVO, Porque“usa Recoleccién de datos
¢Cudles los factores de servicio del personal clima organizacional en el Centro e  Edad. para probar hip6tesis con base en la medicién numérica y
Asociados al clima que labora son factores de Salud Licenciados. Ayacucho, e  Sexo. el andlisis estadistico para establecer patrones de
organizacional en el centrode  asociados al Clima 2017. e  Condicion comportamiento”, Hernandez, et al., (2003, p.6.).
Salud los Organizacional en el . laboral.
Licenciados.Ayacucho.2017?  Centro de Salud OBJETIVOS ESPECIFICOS: e  Cargo. TIPO DE INVESTIGACION:
Licenciados. Ayacucho, o Identificar el clima - APLICATIVA: Porque es un estudio que busca la
LT e  Tiempo de i S P
2017. organizacional en las tres servicio aplicacion de los conocimientos adquiridos en la
dimensiones: cultura de la ' investigacion, propone una mejora en los conocimientos
organizacion, disefio para la actuacion. Vélez S. (2001).
DIMENSIONES:

organizacional, potencial
humano.

Identificar los factores del
profesional como: Edad, Sexo,
Condicion Laboral, Tiempo de
servicio.

Relacionar los factores del
profesional con el Clima
Organizacional en el Centro de
Salud “Los Licenciados”.
Ayacucho, 2017.

Cultura  de la
organizacion.
Disefio
organizacional.
Potencial Humano.

NIVEL DE INVESTIGACION:

DESCRIPTIVO: Porque se describe y analiza los
fenémenos de los factores del clima organizacional.
“Busca especificar propiedades, caracteristicas y rasgos
importantes de cualquier fenémeno que se analice”.
Hernéndez, et al., (2003).

DISENO DE INVESTIGACION:Descriptiva, de corte
transversal, correlacional. Porque son las “investigaciones

que recopilan datos en un momento nico”. Hernandez, et
al., (2003).

POBLACION Y MUESTRA:
Conformada por 55 trabajadores del Centro de Salud los
Licenciados.

TECNICA DE RECOLECCION DE DATOS:
La técnica fue la entrevista estructurada y el instrumento
la Escala de Rensis Likert.
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