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“FACTORES RELACIONADOS AL CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA
JEFATURA DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL TIPO Il ESSALUD HUAMANGA,
20177,

YAURI GUERE, Eva Estela
RESUMEN

El objetivo del estudio fue determinar los factores que se relacionan, con el clima
organizacional del Personal que labora en el Departamento de Enfermeria, Hospital
Il EsSalud, Huamanga, Ayacucho 2018. Materiales y métodos: Estudio de tipo
aplicada, disefio no experimental, descriptivo, correlacional, de corte transversal, la
técnica de recoleccion de datos, fue el cuestionario autoinformado, validado por el
Comité Técnico de Clima Organizacional del MINSA; la poblacién fueron todos los
profesionales de Enfermeria, que laboran en el Departamento de Enfermeria, que
asciende a un total de 60, abordando al 100%. Resultados: El mayor porcentaje de
los profesionales de enfermeria (86%), expresa un clima organizacional regular,
8.8% percibe un clima organizacional malo y es independiente al sexo y la edad. El
33.3% es de condicion nombrado y 66.7% es contratado y no influye en el clima
organizacién (X% 1.641, P>0.05). La mayor proporcion del clima organizacional
regular y malo, se advierte en los servicios de: Sala de Operaciones (28.1%),
Servicio de Emergencia (17.5%), y en el Servicio de Pediatria y Neonatologia. El
clima organizacional regular y malo es mayor, cuando se incrementa el tiempo de
servicio (X2 23.815, P < 0.05). Las dimensiones que tienen alta correlacién son:
Liderazgo (r: 0.783, P< 0.01) y estructura (r: 0.775, P< 0.01). Conclusién: El mayor
porcentaje del Personal de Enfermeria, expresa un clima organizacional regular,
siendo mayor en los Servicios de Sala de Operaciones, Emergencia y en el Servicio
de Pediatria y Neonatologia, asimismo el clima regular y malo se incrementa a
mayor tiempo de servicio (X% 23.815, P < 0.05) y las dimensiones que tienen alta
correlacion son el liderazgo (r: 0.783, P< 0.01) y la estructura (r: 0.775, P< 0.01).

Palabra clave: Factores relacionados y clima organizacional.



"FACTORS RELATED TO THE ORGANIZATIONAL CLIMATE IN THE NURSING
DEPARTMENT OF TYPE Il HOSPITAL IS HEALTH HUAMANGA, 2017".

YAURI GUERE, Eva Estela

ABSTRAC

The objective of the study is to determine the factors that relate to the
organizational climate of the Personnel, who works in the Department of Nursing,
Hospital Il EsSalud, Huamanga, Ayacucho 2017. Materials and methods: Applied
type study, non-experimental design, descriptive, correlational, cross-sectional, the
technique of data collection, was the self-report questionnaire, validated by the
Technical Committee of Organizational Climate of the MINSA; the population was all
the Nursing professionals that work in the Nursing Department, which totals a total
of 60, approaching 100%. Results: The highest percentage of nursing professionals
(86%), expresses a regular organizational climate, 8.8% perceive a bad
organizational climate and is independent of sex and age. 33.3% is of named
condition and 66.7% is hired and does not influence the organization climate (X2:
1.641, P> 0.05). The greater proportion of the climate, regular and bad organization,
Is noticed in the services of Operations Room (28.1%), Emergency Service (17.5%),
and in the Pediatric and Neonatology Service. The regular and bad organizational
climate is greater when the service time increases (X2: 23.815, P <0.05). The
dimensions that have high correlation are: Leadership (r: 0.783, P <0.01) and
structure (r: 0.775, P <0.01). Conclusion: The highest percentage expresses a
regular organizational climate, being higher in the Operations Room, Emergency
Room and in the Pediatric and Neonatology Service, as well as the regular and bad
climate increases with longer service time (X2: 23.815, P <0.05) and the dimensions
that have high correlation are the leadership (r: 0.783, P <0.01) and the structure (r:
0.775, P <0.01).

Keyword: Related factors and organizational climate.
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INTRODUCCION

En un contexto globalizante, caracterizado de muchas necesidades,
exigencias, los hospitales deben adaptarse y adecuarse a los nuevos
requerimientos para mantener su vigencia. La especial importancia de este
enfoque, reside en el hecho de que el comportamiento de un trabajador no es una
resultante de los factores organizacionales existentes, sino que depende de las
percepciones que tenga el trabajador de estos factores. Sin embargo, estas
percepciones dependen en buena medida de las actividades, interacciones y otras
experiencias que cada miembro tenga con la organizacién. De ahi que el clima
organizacional, refleja la interaccibn entre caracteristicas personales vy
organizacionales. Se asume que él es un factor determinante en el logro de los

objetivos de las instituciones, incluyendo la de salud.*

El clima organizativo en el ambito sanitario, es un concepto amplio y
complejo, a la que se le asociaron diversas definiciones y que constituye un tema
central en los estudios multidisciplinarios sobre satisfaccidén laboral, calidad de la
vida profesional, condiciones de trabajo o estrés laboral. Los valores y normas que,
tanto a nivel individual, como relacional, marcan la organizacion del trabajo en

equipo que se pueden agrupar en tres nucleos: Relaciones interprofesionales,



existencia de proyecto comun y reconocimiento del saber. Segun este autor, las
tres dimensiones configuran el clima emocional de los equipos de trabajo, concepto
que se podria integrar dentro de los estudios sobre clima organizativo, pero
centrando la atencién en los aspectos relacionales, comunicativos y emocionales de

la experiencia laboral.%t

A nivel nacional uno de los principales problemas que se evidencia en las
entidades sanitarias, constituye la disfuncién del clima laboral, caracterizado por la
insatisfaccion del usuario interno, toma de decisiones en forma vertical, dificultad
para trabajar en equipo entre otros, afectando asi el desempefio laboral, en este
contexto a nivel nacional, se ha reconocido la importancia del clima organizacional
en el rendimiento laboral del personal de salud, motivo por el cual el Ministerio de
Salud (MINSA), ha formulado la norma técnica N° 623, en la cual describe los

pasos para diagnosticar el clima organizacional en los establecimientos de salud.??

Espinoza N, Ignacio S, Mena L., en su estudio titulado “Relacion entre el
clima organizacional de los servicios de hospitalizacion y el desempefio laboral del
profesional de Enfermeria de la Institucién de Salud Bellavista — Callao 2014",
determinaron que el 59% del personal de salud, refiere un clima organizacional y un
desempeiio laboral regular; respecto a las dimensiones de clima organizacional, el
38.7% percibié un potencial humano regular; el 60% de las enfermeras refirieron un
disefio organizacional regular y el 40% percibié una cultura organizacional regular;
analizando la variable desempefio laboral el 68% percibe una productividad laboral
buena, el 46.3% percibe una productividad regular y el 51% una pericia laboral
buena, estableciéndose una relacion significativa entre el clima organizacional y

desempefio laboral del profesional del Enfermeria.®



En el estudio realizado por Salas, LA., con el objetivo general de establecer
la relacién gque existe entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el
Servicio de Gineco Obstetricia del Hospital Alberto Sabogal EsSalud afio 2017, se
determiné que del total de profesionales de salud encuestados sobre Clima
Organizacional, el 09% consideran esta deteriorado, 24.4% regular y 66.7% que es
bueno, asimismo la investigacion concluye que existe evidencia significativa para
afirmar que el clima organizacional se relaciona significativamente, con el
desempenio laboral en el Servicio (coeficiente de correlacién Rho de Spearman de

0,712)

En general durante los ultimos afos, la calidad de los servicios que se
brinda en los establecimientos de salud de Essalud, es objeto de preocupacion por
parte de la poblacién, debido al tiempo de espera, oportunidad para la resolucién de
los problemas, fiabilidad de la atencién entre otros, a ello se suma, la excesiva
demanda a los centros hospitalarios; en este escenario al interior de la
organizacion, el personal de salud, sobre todo el de enfermeria, enfrenta una serie
de dificultades para brindar un cuidado apropiado, debido a una excesiva carga
laboral por unidad de servicio, déficit de materiales e insumos, fallas de la
tecnologia, debido a su obsolescencia o falta de mantenimiento, ausencia de un
programa de desarrollo de recursos humanos entre otros, lo que genera disfuncién
entre el personal de salud, porque la excesiva presion del entorno, impacta en
forma negativa en el personal de salud. Bajo estos antecedentes, se planted el
problema central de investigacion: ¢Qué factores se relacionan con el clima
organizacional del personal que labora, en la Jefatura de Enfermeria, Hospital Il

EsSalud, Huamanga, Ayacucho, 2017?

El objetivo principal de la investigacion fue: Determinar los factores que se

relacionan con el clima organizacional del Personal, que labora en la Jefatura de



Enfermeria del Hospital 1l EsSalud, Huamanga, Ayacucho, 2018. Los objetivos
especificos del estudio fueron:
Identificar el clima organizacional, segun la percepcion del personal, que
labora en la Jefatura de Enfermeria del Hospital Il EsSalud, Huamanga
Ayacucho, 2018.
Evaluar la percepcion del clima organizacional, segun las condiciones
biolégicas del personal, que labora en la Jefatura de Enfermeria del Hospital
Il EsSalud, Huamanga Ayacucho, 2017.
Establecer la influencia del clima organizacional, conforme al servicio donde
labora en la Jefatura de Enfermeria del Hospital Il EsSalud, Huamanga
Ayacucho, 2017.
Establecer la relacion de la condicion laboral, con el clima organizacional,
conforme a la percepcion del Personal, que labora en la Jefatura de
Enfermeria del Hospital Il EsSalud, Huamanga Ayacucho, 2017.
Evaluar la relacion del tiempo de servicio con el clima organizacional del
Personal, que labora en la Jefatura de Enfermeria del Hospital Il EsSalud,
Huamanga Ayacucho, 2017.
Evaluar la relacion del clima organizacional, conforme a sus dimensiones, en
el Personal, que labora en la Jefatura de Enfermeria del Hospital Il EsSalud,

Huamanga Ayacucho, 2017.

La hipotesis principal del estudio fue (Hi): Factores como las condiciones
biolégicas, condicién laboral, cargo que desempefia, tiempo de servicio, se
relacionan con el clima organizacional del Personal, que labora en la Jefatura de

Enfermeria del Hospital Il EsSalud, Huamanga Ayacucho, 2017.
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Ho: Factores como las condiciones bioldgicas, condicién laboral, cargo que
desempenia, tiempo de servicio, no se relacionan con el clima organizacional del
Personal, que labora en la Jefatura de Enfermeria del Hospital Il EsSalud,

Huamanga Ayacucho, 2017.

El presente estudio tiene como proposito, evaluar la percepcién de las
Enfermeras(os), respecto al clima laboral donde laboran, con el objetivo de
establecer, la proporcion de los Profesionales de Enfermeria que manifiesta una
percepcion favorable y desfavorable, respecto a las condiciones de su entorno
laboral, asimismo determinar los factores que repercuten en el clima organizacional

del Hospital EsSalud, Ayacucho.

Los resultados del estudio, proveeréa informacién actualizada a las entidades
sanitarias, autoridades y profesionales de la salud, a fin de disefiar nuevas politicas
y estrategias para mejorar el clima laboral, asi como de la mejora de las
condiciones laborales. En forma directa los beneficiarios del estudio se constituiran
los académicos e investigadores, quienes seguirdn abordando las variables objeto
de estudio. El valor tedrico del estudio esta orientado a contrastar, en qué medida
se evidencia la magnitud del problema latente en la entidad hospitalaria, en
comparacion a otras entidades, asi mismo identificar los factores que mas se

relacionan.

Con respecto a la metodologia, el estudio es de tipo aplicada, disefio no
experimental, descriptivo, correlacional, de corte transversal, la técnica de
recoleccién de datos, fue el cuestionario autoinformado, instrumento validado por el
Comité Técnico de Clima Organizacional del MINSA; la poblacién fueron todos los
profesionales de Enfermeria que laboran en el Departamento de Enfermeria, que

asciende a un total de 60, abordando al 100%. Resultados: El mayor porcentaje de
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los profesionales de enfermeria (86%), expresa un clima organizacional regular,
8.8% percibe un clima organizacional malo y es independiente al sexo Y la edad. El
33.3% es de condicion nombrado y 66.7% es contratado y no influye en el clima
organizacién (X% 1.641, P>0.05). La mayor proporcién del clima organizacion
regular y malo, se advierte en los servicios de Sala de Operaciones (28.1%),
Servicio de Emergencia (17.5%), y en el Servicio de Pediatria y Neonatologia. El
clima organizacional regular y mala es mayor, cuando se incrementa el tiempo de
servicio (X2 23.815, P < 0.05). Las dimensiones que tienen alta correlacién son:
Liderazgo (r: 0.783, P< 0.01) y estructura (r: 0.775, P< 0.01). Conclusion: El mayor
porcentaje expresa un clima organizacional regular, siendo mayor en los Servicios
de Sala de Operaciones, Emergencia y en el Servicio de Pediatria y Neonatologia,
asimismo el clima regular y malo se incrementa a mayor tiempo de servicio (X%
23.815, P < 0.05) y las dimensiones que tienen alta correlacion son el liderazgo (r:

0.783, P< 0.01) y la estructura (r: 0.775, P< 0.01).

El contenido del presente informe es: Introduccion, Capitulo I: Marco
Tedrico, Capitulo Il: Materiales y Métodos, Capitulo Ill: Resultados, Capitulo 1V:

Discusion, conclusiones y recomendaciones.
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CAPITULO |

MARCO TEORICO

1.1. ANTECEDENTES DE ESTUDIO
ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Agudelo, RD. Et Al, realizaron el estudio con el objetivo: Caracterizar el
clima organizacional percibido por funcionarios asistenciales y administrativos en un
hospital publico de Quindio-Colombia en 2015. Método: Estudio cuantitativo de tipo
correlacional. La poblacién de estudio la conformaron 114 funcionarios asistenciales
y administrativos pertenecientes a un hospital publico de Quindio-Colombia.
Resultados: La medicion del clima organizacional dio como resultado un promedio
global de 69,81, con una calificacion de 3,89 catalogandose como un nivel medio
para el clima organizacional. Se evidencid una relacion positiva altamente
significativa entre el clima organizacional con la dimension de relaciones
interpersonales y de esta Ultima con la coordinacion externa. Conclusion: Se
evidencia la importancia que para el funcionario tiene, desde su punto de vista, la
“interaccion amigable” que se interpreta como la relacién respetuosa y efectiva con
sus compafieros de area, necesaria para un ambiente de trabajo en equipo; de
igual manera se evidencié la importancia de tener en cuenta las relaciones

interpersonales con la coordinaciéon externa lo que se puede traducir como el valor

13



gue el funcionario le confiere al liderazgo participativo en la percepcion del clima

organizacional.

Lépez, N. en su investigacion titulada “Analisis de clima organizacional
aplicado al Hospital de Victoria, Valdivia — Chile 2013", plantearon como objetivo
medir y analizar el Clima Organizacional en el Hospital de Victoria, para lo cual
realizaron un estudio de tipo descriptivo, trabajaron con una muestra representativa
de la poblacion que ascendi6é a 147 funcionarios, los cuales fueron escogidos por
un muestreo aleatorio estratificado con afijacién proporcional. El instrumento que
aplicaron fue un cuestionario estandarizado consistente en 71 indicadores que
contiene las 14 dimensiones del clima organizacional. Obtuvieron como resultados
que el clima organizacional en el Hospital es regular, asimismo las dimensiones
responsabilidad e identidad obtuvieron un valor superior a la mediana, es decir se
percibe una alta responsabilidad e identificacion del personal, sin embargo las
dimensiones estabilidad laboral, oportunidad de desarrollo y la dimensién, equipos y
distribucion de personas y materia se ubicaron por debajo de la mediana, lo que
indica que hay deficiencias en estas dimensiones. Finalmente llegaron a la
conclusiéon de que el clima organizacional existente en el Hospital de Victoria es
regular, es decir no es lo suficientemente capaz de impulsar la mejora en la gestion

publica hospitalaria.®®

Galvez, R. (2015), realizé el estudio con el objetivo de analizar qué
elementos influyen en el clima organizacional de los colaboradores del Hospital
Privado ubicado en la cabecera departamental de Zacapa-Guatemala. El disefio
corresponde a un estudio descriptivo; se pudo recopilar la informacién por medio de
un cuestionario tipo escala de Likert. Se identificaron los sujetos de estudio, los
cuales se comprendieron gerencia administrativa 1 y 29 personal operativo para un

total de 30 colaboradores. Resultados: Los elementos que influyen en el clima
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organizacional de los colaboradores son si el trabajo llena todas sus necesidades,
si tienen organizado su trabajo, sentirse orgulloso del trabajo que realiza dentro del
Hospital, una relacién agradable con sus demas compafieros, la comunicacion
interna dentro de su area de trabajo, incentivos y recompensas que puedan cumplir
todas sus necesidades. Conclusion: El clima organizacional de los colaboradores
del hospital es favorable por los resultados obtenidos, ya que lo ponderaron entre

consultivo y participativo.®’

ANTECEDENTES NACIONALES

Cabello (2015), en la investigacion “Evaluacion del clima organizacional en
internos de medicina que laboran en el Hospital Nacional Sergio Bernales 2014".
Objetivos: Presentar la evaluacién del clima organizacional percibido por los
internos de medicina del Hospital Nacional Sergio Bernales. Disefio: El disefio
corresponde a un estudio cuantitativo, descriptivo, y transversal. Se considero
como poblacién, a todos los internos del Hospital Nacional Sergio Bernales que
hayan elegido como sede principal este nosocomio. Resultados: Existe una
percepcién positiva del clima organizacional. Existe una percepcion favorable sobre
los superiores y sobre la organizacion del hospital. Existe una percepcion
desfavorable sobre los beneficios econdmicos. Conclusiones: La percepcion de los
internos de medicina sobre el clima organizacional del HNSB es favorable. La
percepcién sobre los salarios es desfavorable. Se necesitan mas investigaciones en

gestién en salud.%®

Chavez, R. en su investigacion titulada "Clima Organizacional y Satisfaccion
Laboral de las Enfermeras en el servicio de Cirugia, Hospital Victor Lazarte
Echegaray, Trujillo - Pert 2015". Obijetivo: determinar la relacion que existe entre el
Clima Organizacional y la Satisfaccion Laboral de las Enfermeras en el Servicio de

Cirugia, para lo cual realizaron un estudio descriptivo, correlacional de corte
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transversal, con una poblacién de 27 profesionales de enfermeria; los instrumentos
que emplearon fueron dos cuestionarios, para el clima organizacional se emple6 un
cuestionario tipo escala de Likert que consté de 40 enunciados y para medir la
satisfaccion laboral se emple6 un cuestionario tipo escala de Likert que consto de
36 enunciados. Los resultados de la investigacion fueron: respecto a la variable
clima organizacional, el 59% de la poblacion percibe un clima organizacional medio,
mientras que el 41% lo percibe alto; en cuanto a la variable satisfaccién laboral se
obtuvo un 52% con un nivel alto, un nivel medio con 41% y un 7% con nivel bajo.
Concluyeron que el clima organizacional tiene relacion altamente significativa con la

satisfaccion laboral segln la prueba de Pearson P=0.76.%

Gallardo, FE. Trujillo, realiz6 la investigacion con el objetivo general:
Determinar los factores latentes asociado al clima organizacional, 2014. Esta
investigacion es de tipo aplicada (en base a su naturaleza) y de corte transversal,
puesto que se recolectaron los datos en un solo momento y en un tiempo Unico. La
muestra estuvo compuesta por 100 trabajadores que laboran en el Hospital Belén
de Trujillo. Para el diagnostico respectivo se aplicé un cuestionario para evaluar los
factores asociados al clima organizacional, asi como las caracteristicas del personal
que laboran. Las conclusiones a que se llegd en esta investigacion, es que
determino tres factores: factor dimension humana, factor estimulo y factor cultura.

El clima organizacional en el hospital Belén es predominantemente Regular.°

Solis, Z., realizé el estudio con el objetivo: Conocer el clima organizacional
en los trabajadores del Hospital de Baja Complejidad Vitarte 2013. Material y
métodos: Estudio cualitativo etnografica. La muestra estuvo conformada por los
trabajadores del Hospital de Baja Complejidad Vitarte, mediante un muestreo no
probabilistico aleatorio intencionado hasta que se obtuvo la saturacion de

categorias. Se aplicé entrevistas a profundidad. Resultados: Se evidencio
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percepcion favorable segun la dimension cultura organizacional, por la existencia de
motivacion e identificacion hacia los objetivos institucionales, mediante la atencion
con calidad, soluciébn de problemas con respeto, apoyo mutuo e inteligencia
emocional. Sin embargo segun la dimension disefio organizacional es percibida
como desfavorable a excepcién de la sub dimensibn comunicacién que es
medianamente favorable, evidencidandose insatisfaccion al estilo de mando
autoritario, con atmosfera de temor y falta de valores, el favoritismo medie en la
toma de decisiones, se sienten discriminados, donde la comunicacion cerrada es
revertida por la asertiva. Asi mismo, segun la dimension potencial humano es
percibida como desfavorable debido a las recompensas injustas, carencia de
estimulo para el espiritu innovador, tipo de liderazgo de rienda suelta en vez de
participativo, la inoperancia de gestién para hacer cumplir las normas técnicas de
salubridad laboral. Conclusién: El clima organizacional del Hospital de Baja
Complejidad Vitarte es percibida por sus trabajadores como medianamente

favorable.!!

Guillén (2013), en la investigacion “Clima organizacional en la Editorial
Ciencias Médicas a partir del analisis de dos de sus dimensiones”. Objetivo:
diagnosticar el clima organizacional existente en la Editorial Ciencias Médicas a
partir del estudio, de dos de sus dimensiones: liderazgo y motivacién. Métodos: se
utilizé el trabajo grupal y el estudio de caso, ademas, se emplearon técnicas
cualitativas como son las participativas, la entrevista y la observacion,
completamientos de frases y técnicas de los deseos. La recogida y el andlisis de los
datos se hicieron en el 2007-2008 y en el 2011 se actualizé la informacion obtenida.
Resultados: el reconocimiento a la aportacion, la realizacion profesional, las
condiciones de trabajo y la comunicacion vertical, fueron las categorias percibidas
como las méas afectadas en la organizacion, pero también sefialaron que existe una

buena cooperacion grupal y coordinacién entre los diferentes departamentos de la
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institucion. Conclusiones: las percepciones definidas por los trabajadores influyen
negativamente en el clima organizacional de la editorial, diagnosticado por ello
como medianamente favorable, que dentro de las posibles evaluaciones de clima,
es una buena condicibn considerando la complejidad del trabajo en la

organizacién.?

Alvan, PI. Arteaga, GC. Arteaga, NE. (2013), realizaron el estudio con el
objetivo de establecer la relacién del nivel de clima organizacional con la calidad de
vida laboral en las enfermeras del Servicio de Medicina del Hospital Regional
Docente de Truijillo, 2013. Investigacion de tipo descriptiva, correlacional y de corte
transversal, el universo muestral estuvo constituido por 25 enfermeras; para la
recoleccion de datos se utlizaron dos instrumentos: Escala de Clima
Organizacional (CO) y el Test “Calidad de Vida Laboral” (CVL), los cuales fueron
tabulados y procesados en el programa Excel XP; los resultados, se presentaron en
tablas estadisticas, con frecuencia numeérica y porcentuales, asi como en graficos.
El andlisis de la relacién de los factores se realizé mediante la prueba de Chi-
cuadrado (X?). Resultados: Se encontré que las enfermeras tienen un nivel medio
de CO (56%) y un nivel alto en sus dimensiones autonomia, cohesién, confianza e
innovacion. Asi mismo presentaron un nivel medio de CVL (92%) e igualmente en
sus dimensiones cargas de trabajo, motivacion intrinseca y apoyo directivo.
Conclusién: ElI CO no constituye un factor directo que condicione a una buena CVL,

pues se observa un Chi-cuadrado de 3.3, con una probabilidad p= 0,071 >0,05.2

Saavedra (2012), en la investigacion “El Disefio Organizacional y el
Potencial Humano del Clima Organizacional de los trabajadores del Centro de
Salud Max Arias Schreiber del distrito de La Victoria en noviembre-diciembre del
2012". Objetivo: determinar la relacion existente entre el disefio organizacional y el

potencial humano del Clima Organizacional de los trabajadores del centro de salud
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Max arias Schreiber del distrito de la victoria noviembre diciembre 2012. Método:
tipo de investigacién empleado fue el basico, con enfoque cuantitativo, de disefio no
observacional, correlacional, transversal. La muestra estuvo constituida por la
poblacién de estudio de 69 trabajadores, los que fueron seleccionados mediante
muestreo no probabilistico intencionado. La informacién fue recolectada a través de
un cuestionario de encuesta auto administrada a los trabajadores en los meses de
noviembre y diciembre 2012. Resultados: en el resultado evidencio una correlacion
positiva considerable entre el disefio organizacional y el potencial humano del clima
organizacional de los trabajadores del centro de salud por el coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.840. Conclusion: el médico jefe debe implementar
proyectos de mejora continua con los responsables gerenciales del equipo de
gestion y de las unidades operativas para mejorar la relacion del disefio
organizacional y el potencial humano con la finalidad de obtener ventajas
competitivas tales como organizacion en salud y exigencia a los niveles directivos

superiores en cuanto a la logistica y el financiamiento de los mismos.*

ANTECEDENTE REGIONAL Y LOCAL

Vallejos en el estudio titulado “Cultura organizacional y Desempefio laboral
de los trabajadores de la sede de la Direccién Regional de Salud de Ayacucho, afio
2010", plante6 como objetivo principal conocer y describir la influencia de la cultura
organizacional como factor determinante en el desempefio laboral de los
trabajadores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho. Material y métodos:
Estudio no experimental de caracter descriptivo — correlacional, con una poblacion
de 238 trabajadores, de la cual tomd una muestra estratificada de 45 personas. Los
resultados que obtuvo fueron presentados en cuadros estadisticos con frecuencias
y porcentajes; los cuales aportaron distintas conclusiones entre las que destacan
que el clima como elemento de la cultura organizacional es inadecuado en la

DIRESA lo que repercute en el buen desempeiio laboral y en el logro de los
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objetivos institucionales, asimismo afirmé que existe una relacién directa entre la
cultura organizacional y el desempefio laboral, ellas son dos variables que van de la
mano para lograr que el personal forme parte fundamental de la organizacion, que

exista competitividad para alcanzar los objetivos y metas institucionales.*®

1.2. BASE TEORICO CIENTIFICA
1.2.1. CLIMA ORGANIZACIONAL
a. DEFINICION. -

El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente laboral que son
percibidas, directa o indirectamente, por los miembros de la organizacion
provocando repercusiones de distinto tipo en su comportamiento segun el grado de
satisfaccion con la tarea desempefiada. De esta manera, el clima es una variable
que interviene entre el sistema organizacional y el comportamiento de sus
miembros proporcionando retroalimentacion acerca de los procesos que determinan
los comportamientos organizacionales y permitiendo introducir cambios

planificados.®

El clima laboral es un filtro 0 un fendmeno interviniente que media entre los
factores del sistema organizacional (estructura, liderazgo, toma de decisiones), y
las tendencias motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacion en cuanto a productividad, satisfaccion,
rotacion, ausentismo, etc. Por lo tanto, evaluando el Clima Organizacional se mide

la forma como es percibida la organizacion.®

b. TEORIAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL:

Frederick Herzberg postulé la teoria de los dos factores del clima laboral,
basandose en la satisfaccion de necesidades de la piramide de Maslow, agrupando
en dos categorias los factores que influyen en el clima laboral: los de higiene y los

motivacionales. Los factores de higiene son los elementos ambientales, que
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necesitan ser constantemente supervisados para evitar la insatisfaccion del
personal. Entre estos factores se encuentran el salario, el lugar de trabajo, el tipo de
supervision, etcétera. Herzberg escogio la expresion higiene para reflejar el caracter
preventivo. Estos factores estan fuera del control del individuo, la empresa es quien

tiene el control.®

Por otra parte, los factores motivacionales surgen desde el interior de la
compaiiia, y tienen que ver con la satisfaccion y las oportunidades que el trabajo
ofrezca al personal. De acuerdo con esta teoria, los dirigentes o lideres de la
organizacion tienen la obligacion de motivar a los demés colaboradores y generar
un ambiente Optimo para el desarrollo de las actividades dentro de la empresa en
tanto involucra los sentimientos relacionados con el crecimiento y desarrollo

personal, el reconocimiento profesional, las necesidades de autorrealizacion.®

Douglas McGregor establecié dos teorias para la comprension y el estudio
del clima laboral en una empresa u organizacion:*®

a) La Teoria X.- parte de la idea de que el individuo, de manera intrinseca tiene
aversion por el trabajo y de ser posible lo evitara. Entonces, las personas
son obligadas a trabajar a partir de una direccion y control estrictos,
logrando asi la consecucién de los objetivos de la empresa u organizacion.
Finalmente el individuo rehlye de la responsabilidad y prefiere delegarla en
otras personas, buscando ante todo su propia seguridad y comodidad.

b) La Teoria Y.- parte de un supuesto diametralmente opuesto al planteado por
la Teoria X, en el cual el esfuerzo requerido por el trabajo es similar al
requerido por el juego y la competencia deportiva. Un ambiente adecuado y
las metas correctas estimularan a las personas a entrar en una dindmica

laboral y la basqueda de fines comunes al interior de una compaiiia.

c. DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.:
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El clima organizacional estd formado por varias dimensiones y esta
naturaleza multidimensional es importante cuando un especialista en administracion
de recursos humanos quiere escoger un cuestionario para proceder a la evaluacion
del clima de su organizacion. En efecto, la calidad de un cuestionario reside en el
namero y el tipo de dimensiones que mide. Cuando mas permita un instrumento de
medida filtrar las dimensiones importantes y pertinentes de la organizacion

estudiada, mas eficaz sera °.

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 razon, para llevar a cabo un diagnéstico
de clima organizacional es conveniente conocer las diversas dimensiones que han
sido investigadas por estudiosos interesados en definir los elementos que afectan el
ambiente de las organizaciones.®

Likert mide la percepcién del clima en funcién de ocho dimensiones.®

Los métodos de mando. La forma en que se utiliza el liderazgo para influir

en los empleados.

Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales. Los procedimientos que

se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus

necesidades.

Las caracteristicas de los procesos de comunicacién. La naturaleza de los

tipos de comunicacién en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.

Las caracteristicas de los procesos de influencia. La importancia de la

interaccion superior/subordinado para establecer los objetivos de la

organizacion.
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Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones. La pertinencia de
las informaciones en que se basan las decisiones asi como el reparto de
funciones.

Las caracteristicas de los procesos de planificacién. La forma en que se
establece el sistema de fijacién de objetivos o directrices.

Las caracteristicas de los procesos de control. El ejercicio y la distribucion
del control entre las instancias organizacionales.

Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento. La planificacion, asi

como la formacién deseada.

Litwin y Stringer resaltan que el clima organizacional depende de seis
dimensiones:!®

Estructura. Percepcion de las obligaciones, de las reglas y de las politicas

gue se encuentran en una organizacion.

Responsabilidad individual. Sentimiento de autonomia, sentirse su propio

patron.

Remuneracion. Percepcion de equidad en la remuneracion cuando el trabajo

esta bien hecho.

Riesgos y toma de decisiones. Percepcion del nivel de reto y de riesgo tal y

como se presentan en una situacion de trabajo.

Apoyo. Los sentimientos de apoyo y de amistad que experimentan los

empleados en el trabajo.

Tolerancia al conflicto. Es la confianza que un empleado pone en el clima de

su organizacion o como puede asimilar sin riesgo las divergencias de

opiniones.

Segun el Ministerio de Salud en el documento técnico: Metodologia para el

estudio del clima organizacional V. 02. Las dimensiones del clima organizacional
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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 quejas en la direccion.

2. Conflicto y cooperacion: Esta dimension se refiere al nivel de colaboracion
que se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los
apoyos materiales y humanos 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 que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y
otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.
La medida en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el
énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e estructurado.

5. ldentidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacién 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.

6. Innovacion: Esta dimension cubre la voluntad de una organizacion 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 patron
definido, pues va a depender de muchas condiciones que existen en el
medio social tales 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 menos intensamente dentro de la organizacion. Conjunto de
intenciones y expectativas de las personas en su medio organizacional. Es
un conjunto de reacciones y actitudes naturales propias de las personas que
se manifiestan cuando determinados estimulos del medio circundante se
hacen presentes.

9. Recompensa: Es la medida en que la organizacion utiliza méas 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
empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se le impulse a
mejorar en el mediano plazo.

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

11. Toma de decisiones: Evalla la informacion disponible y utilizada en las
decisiones que se toman en el interior de la organizacion asi como el papel
de los empleados en este proceso. Centralizacion de la toma de decisiones.
Analiza de qué manera delega la empresa el proceso de toma de decisiones

entre los niveles jerarquicos.

d. Criterios para evaluar el clima organizacional.
Conforme al Documento Técnico: Metodologia para el estudio del clima
organizacional V. 02., del Ministerio de Salud, plantea una serie de criterios para

evaluar el clima organizacional:!’

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.
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Disefio organizacional (estructura): Las organizaciones segun Chester I.
Bernard, son "un sistema de actividades o fuerzas conscientemente
coordinadas de dos o mas personas”. En el aspecto de coordinacion
consciente de esta definicion estadn incorporados cuatro denominadores
comunes a todas las organizaciones: la coordinacién de esfuerzos, un
objetivo comun, la division del trabajo y una jerarquia de autoridad, lo que

generalmente denominan estructura de la organizacion.

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

desde un principio.

1.2.2. FACTORES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
CONDICIONES LABORALES:

Las condiciones laborales de un trabajador, son los factores de su entorno
intrinseco, que determina la motivacion, la satisfaccién o insatisfaccion laboral, asi
como menciona Chiavenato (2009), que la motivacion de las personas para el
trabajo depende de dos factores intimamente relacionados: El primer factor que
menciona, son los factores higiénicos, estos son las condiciones de trabajo que
rodean a la persona. Incluyen las instalaciones y el ambiente y, engloban las
condiciones fisicas, el salario y las prestaciones sociales, las politicas de la
organizacion, el estilo de liderazgo, el clima laboral, las relaciones entre la direccién

y los empleados, los reglamentos internos, las oportunidades de crecimiento, la
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relacion con los colegas, etc. Son el contexto del trabajo. El segundo, son los
factores motivacionales, se refieren al perfil del puesto y a las actividades
relacionadas con él. Producen una satisfaccion duradera y aumentan la

productividad a niveles de excelencia.'®

Neffa (2015), indica que las condiciones de trabajo (resultantes de factores
socio-técnicos y organizacionales) pueden compensar o intensificar dichos riesgos
e impactan en la duracion y configuracion del tiempo de trabajo, la organizacion y el
contenido del trabajo, el sistema de remuneracion, el efecto del cambio cientifico y

tecnolégico, entre otros*®.

Por su parte, Chiavenato (2009), menciona que la higiene laboral se refiere
a las condiciones ambientales del trabajo que garantizan la salud fisica y mental y
las condiciones de salud y bienestar de las personas. Desde el punto de vista de la
salud fisica, el centro de trabajo constituye el campo de accion de la higiene laboral
y busca evitar la exposicion del organismo humano a agentes externos como el
ruido, el aire, la temperatura, la humedad, la iluminacion y los equipos de trabajo.
Asi, un entorno laboral saludable debe poseer condiciones ambientales fisicas que
actuen en forma positiva en todos los 6rganos de los sentidos humanos: la vista, el
oido, el tacto, el olfato y el gusto. Desde el punto de vista de la salud mental, el
entorno laboral debe tener condiciones psicoldgicas y socioldgicas saludables, que
influyan en forma positiva en el comportamiento de las personas y que eviten

repercusiones emocionales, como el estrés.!8

Los principales puntos del programa de higiene laboral son:*8

Entorno fisico del trabajo, que incluye: Illuminacién, ventilacion (la
eliminacion de gases, humos y olores desagradables, asi como la
separacion de posibles exhalaciones o la utilizacibn de mascaras),

temperatura dentro de niveles adecuados, ruidos (La eliminacién de ruidos o
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la utilizacion de protectores auriculares) y comodidad, es decir un entorno
agradable, relajado y amigable.

Entorno psicolégico del trabajo, que incluye: Relaciones humanas
agradables, tipo de actividad agradable y motivadora, estilo de
administracion democratico y participativo, eliminacién de posibles fuentes
de estrés, entrega personal y emocional.

Aplicacion de principios ergondémicos, que incluye: Maquinas y equipos
adecuados para las caracteristicas humanas, mesas e instalaciones
ajustadas al tamafo de las personas, herramientas que reducen la
necesidad de esfuerzo fisico humano.

Salud ocupacional: Una manera de definir salud es decir que no hay
enfermedad. Sin embargo, los riesgos de salud, como los fisicos y
biol6gicos, toxicos y quimicos, asi como las condiciones estresantes del
trabajo pueden provocar riesgos en el trabajo. El entorno laboral en si
también puede provocar malestares, por lo que una definicion mas amplia
de salud implica un estado fisico, mental y social de bienestar. Esta
definicibn hace hincapié en las relaciones entre el cuerpo, la mente y las

normas sociales.

Chiavenato (2009), menciona también que, segun Herzberg, la motivacion
de las personas para el trabajo depende de dos factores intimamente relacionados,
al definir que los factores higiénicos son las condiciones de trabajo que rodean a la
persona. Incluyen las instalaciones y el ambiente y engloban las condiciones
fisicas, el salario y las prestaciones sociales, las politicas de la organizacion, el
estilo de liderazgo, el clima laboral, las relaciones entre la direccion y los
empleados, los reglamentos internos, las oportunidades de crecimiento, la relacion
con los colegas, etc. Son el contexto del trabajo. En la practica, son los factores

utilizados tradicionalmente por las organizaciones para motivar a las personas. Por
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ello los llamados factores de insatisfaccion incluyen: - Salario percibido -
Prestaciones sociales percibidas - Condiciones fisicas de trabajo y comodidad -
Relaciones con el gerente - Relaciones con los colegas y camaraderia - Politicas de

la organizacién.'®

Segun los autores, Hellriegel y Slocum (2009). Las malas condiciones
laborales representan otro conjunto de elementos estresantes. Las temperaturas
extremas, el ruido en demasia y el exceso o la falta de iluminacion, la radiacioén y la
contaminacion del aire son s6lo algunos ejemplos de condiciones laborales que
pueden provocar estrés en los empleados. La exigencia de viajar mucho o de
trasladarse largas distancias para llegar al trabajo son otros aspectos que los
empleados pudieran encontrar estresantes. Las malas condiciones laborales, el
exceso de viajes y las jornadas de trabajo prolongadas se suman para aumentar el

estrés y disminuir el desempefio.

Mattié (1994), las condiciones de trabajo, aparecen relacionadas con los

siguientes factores:?°

0 La organizacion y el contenido del trabajo. Este aspecto se refiere a la
divisién social del trabajo, es decir, a la concepcioén y ejecucién del
mismo, y a la divisién técnica o division de las diferentes etapas del
proceso.

o Duracion del tiempo de trabajo Se refiere a los efectos que pudiera
ocasionar al trabajador la duracién de la jornada de trabajo y las
caracteristicas de la misma, tales como el disponer de pausas de
descanso y alimentacion, horas extraordinarias, jornada nocturna, etc.
Se incluye en este punto también el disponer de vacaciones anuales.

o Los sistemas de remuneracion Se toma en cuente en este caso si el

trabajador recibe un salario por jornada de trabajo o por rendimiento (o
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destajo), dado que los efectos varian puesto que una persona sometida
a la tension que genera el estar obligado a mantener un incremento de
la productividad, tendra patrones de conducta y comportamiento
diferentes a aquella que solo debe preocuparse por cumplir un horario
maximo de trabajo con un nivel de produccion preestablecido.

o La ergonomia Se refiere a la capacidad de adaptacion de los elementos
materiales del proceso de trabajo a las caracteristicas individuales de
los trabajadores que intervienen en el, tales como la edad, sexo, rasgos
corporales, defectos fisicos, etc.

o0 El modo de gestién de la fuerza de trabajo Se refiere, en primer término,
a la estabilidad y seguridad que ofrezca el puesto de trabajo o empleo y
sus consecuencias sobre el trabajador, en relacion particularmente a
factores psicolégicos y de autoestima que pudieran repercutir en su

propia labor de manera negativa como el provocar accidentes.

1.3. VARIABLES DE ESTUDIO:

a. VARIABLE INDEPENDIENTE: Factores relacionados:
Condiciones biolégicas.
Condiciones laborales.
Cargo que desempefia.

Tiempo de servicio.

b. VARIABLE DEPENDIENTE: Clima organizacional
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c. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES:

VARIABLE DEFINICION DEFINICION DIMENSIONES INDICADORES ESCALA
CONCEPTUAL OPERACIONAL MEDICION
V.
Independiente Para el presente estudio | La condicion | Edad Afios Intervalo:
Condiciones hace referencia a la edad y | biolégica se
biolégicas. sexo de los participantes en | determinara Sexo Condicién Nominal:
el estudio. mediante la genital que | Masculino.
entrevista. representa. Femenino.
Condiciones Son los factores de su
laborales. entorno  intrinseco, que
determina la motivacién, la | Las condiciones | Relacién laboral | Tipo de vinculo Nominal
satisfaccion  laboral.  El | laborales se Nombrado
primer factor son los | determinaran Contratado.
factores higiénicos, estos | mediante la
son las condiciones de | entrevista,
trabajo que rodean a la | respecto a | Cargo que | Resolucion que | Jefatura
persona. Incluyen el | determinados desempenia. acredita el | Asistencial
ambiente y las condiciones | factores. cargo.
fisicas, el salario y las
prestaciones sociales, las Tiempo de | Afos Intervalo
politicas de la organizacion, servicio.
el estilo de liderazgo, el
clima laboral, las relaciones
entre la direccion y los
empleados, los reglamentos
internos, las oportunidades
de crecimiento, la relacién
con los colegas, etc. El
segundo, son los factores
motivacionales, se refieren
al perfil del puesto y a las
actividades relacionadas
con él.  Producen una
satisfaccion  duradera y
aumentan la productividad a
niveles de excelencia.’®
VARIABLE Es el ambiente psicolégicoy | La 1. Comunicaciéon | El cuestionario | ESCALA
DEPENDIENTE | social de una organizacion, | Determinacion 2. Conflicto y usa la escala de | ORDINAL
Clima y condiciona el | del clima | cooperacion Rensis Likert y Malo.
organizacional comportamiento de  sus | organizacional 3. Confort consta de 34 Regular.
miembros, diferenciando | se realizard | 4. Estructura enunciados, 28 Bueno.
una organizacion de otra. empleando  la | 5. Identidad de los cuales
técnica de la | 6. Innovacion miden las 11
encuesta, por | 7. Liderazgo dimensiones del
ende se har4 | 8. Motivacion clima
uso del | 9. Recompensa | organizacional y
cuestionario 10. 6 que
como Remuneracion pertenecen a la
instrumento. 11. Toma de Escala “Lie” o
El instrumento | decisiones escala de
usa la escala de sinceridad.

Rensis Likert y
consta de 34
enunciados, 28
de los cuales
miden las 11
dimensiones del
clima
organizacional y
6 que
pertenecen a la
Escala “Lie” o
escala de
sinceridad.
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CAPITULO Il

MATERIALES Y METODOS

2.1. Enfoque de investigacion:

El estudio pertenece a un enfoque cuantitativo, que segun Hernandez
afirma que el enfoque cuantitativo es secuencial y probatorio. Cada etapa precede a
la siguiente y no podemos eludir pasos, el orden es riguroso, aunque, desde luego,
podemos redefinir alguna fase. Parte de una idea, que va acotandose y, una vez
delimitada, se derivan objetivos y preguntas de investigacion, se revisa la literatura
y Se construye un marco o una perspectiva tedrica. De las preguntas se establecen
hipotesis y determinan variables; se desarrolla un plan para probarlas (disefio); se
miden las variables en un determinado contexto; se analizan las mediciones
obtenidas (con frecuencia utilizando métodos estadisticos), y se establece una serie

de conclusiones respecto de la(s) hipétesis.?

2.2. Tipo de investigacion

Aplicada, la investigacion aplicada se basa sobre los descubrimientos,
hallazgos y soluciones de la investigacion orientada, se le denomina aplicada
porque sus resultados se pueden aplicar para la solucién directa e inmediata de los

problemas que le concierne a dicha investigacion.?
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2.3. Disefio de investigacion

El tipo de disefio de investigacién pertenece a un estudio no experimental,
descriptivo, correlacional de corte transversal. Hernandez define a la investigacion
no experimental como la investigacibn que se realiza sin  manipular
deliberadamente las variables; es decir las variables independientes ocurren y no
es posible manipularlas, no se tiene control directo sobre dichas variables ni se

puede influir sobre ellas, porque ya sucedieron, al igual que sus efectos.?

La Investigacion correlacional asocia variables mediante un patron
predecible para un grupo o poblacion, por ello los estudios correlacionales al
evaluar el grado de asociacion entre dos o mas variables, miden cada una de ellas

(presuntamente relacionadas) y, después, cuantifican y analizan la vinculacién.?

Esquema de un disefio correlacional:

0O1
M r
02
Donde:
M: Muestra 1
O: Variable 1.
O: Variable 2.

R: Relacion de las variables de estudio

2.4. AREA DE ESTUDIO:
El estudio se realizd en los servicios asistenciales del Hospital || Huamanga
EsSalud Ayacucho, del cual estd a cargo la Jefatura de Enfermeria, ubicado en el

Distrito de San Juan Batista, Provincia de Huamanga, Region de Ayacucho.
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2.5. POBLACION.
Estuvo constituido por todos los Profesionales de Enfermeria que laboran en

los Servicios Asistenciales del Hospital, que asciende a un total de 60.

Criterios de inclusion. - La poblacion fue seleccionada, teniendo en cuenta los
siguientes criterios:

Personal Profesional de Enfermeria, que laboral en el hospital

Personal con tiempo mayor de 03 meses de permanencia en la organizacion

de salud.

Criterios de exclusioén.- La poblacion fué seleccionada teniendo en cuenta los
siguientes criterios de exclusion:

Personal no Profesional de Enfermeria, que laboral en el hospital

Personal Profesional de Enfermeria, con un tiempo de servicio, menor de 03

meses de permanencia en la organizacion de salud.

2.6. MUESTRA: Censal.

2.7. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
La técnica que se empled en la investigacion, fue el cuestionario

autoinformado, para el efecto se utilizaron los siguientes instrumentos.

a. Instrumento para la evaluacion del clima organizacional.

Es un formato de cuestionario autoinformado, el cual ha sido formulado, por
el Comité Técnico de Clima Organizacional del Ministerio de Salud del Peru, con la
participacién de un equipo de expertos de diferentes instituciones. Fue 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; asi como la validacion estadistica

utilizando Alfa de Cronbach cuyo valor es cercano a 1, lo que indica que la
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informacién que se obtendra con este instrumento es confiable, es decir, su uso

repetido obtendré resultados similares.

El instrumento consta de 34 enunciados, los cuales miden las 11
dimensiones del clima organizacional en estudio. Este cuestionario pretende
conocer las percepciones del personal de la organizaciéon, respecto al Clima
Organizacional. Para garantizar una mayor comprension del cuestionario y facilitar
la recoleccion de la informacion se presenta un conjunto de orientaciones que
permitiran obtener una informacion mas clara y concisa. Leer el contenido del

mismo, no llevar4 méas de 25 minutos aproximadamente.

Puntuacion:
CLIMA MALO : 34-67
CLIMA REGULAR : 68-101
CLIMA BUENO : 102-136

Sometida a la prueba de confiabilidad se obtiene un valor favorable, que

demuestra la coherencia de las respuestas:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach N de elementos
0,961 22

b. Instrumento para evaluar las condiciones laborales:

En el mismo instrumento se valorara estas condiciones.

2.8. RECOLECCION DE DATOS:
Mediante la Direccién de la Escuela de Pos Grado, se solicitd autorizacion
para ejecutar el presente trabajo de investigacion al Jefe del Hospital.
Una vez conseguido la autorizacién, se procedié a identificar a los
trabajadores de salud que intervinieron en el estudio.

Seguidamente se les aplico el instrumento, previo consentimiento informado.
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Concluido con el recojo de informacion se procedié con la codificacion de los

items del instrumento de recoleccion de datos.

2.9. PROCESAMIENTO DE DATOS

Una vez que recoja la informacion se procedié con el control de calidad de
los instrumentos administrados, luego se procedié a crear la base de datos en el
Software Estadistico SPSS 22.0, donde se alimenté toda la informacion. Luego de
haber ingresado la informacién se procedié con la informacion, ello permitio
determinar el puntaje global y especifico de las dimensiones que se pretende

evaluar.

2.10. PRESENTACION Y ANALISIS DE DATOS

Los resultados se presentaron en tablas simples y compuestas, haciendo
uso de medidas de frecuencias. Para determinar el nivel de correlacion entre las
variables abordadas, se hizo uso de pruebas no paramétricas, entre ellos la de Chi-
cuadrado y la prueba de correlacibn de Spearman, posteriormente se realizé la

interpretacion y andlisis de los resultados.
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CAPITULO 1l
RESULTADOS
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TABLA N° 01

CLIMA ORGANIZACIONAL, SEGUN LA PERCEPCION DEL PERSONAL QUE

LABORA EN LA JEFATURA DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL Il ESSALUD,
HUAMANGA AYACUCHO, 2017.

CLIMA ORGANIZACIONAL N° %
MALO 05 8.8
REGULAR 49 86
BUENO 03 5.3

TOTAL 57 100

Fuente: Cuestionario administrado al personal de Dpto. de Enfermeria.

En la Tabla N° 01 se observa la percepcion del clima organizacional, segun

la percepcion del personal que labora en la Jefatura de Enfermeria del Hospital I

EsSalud, Huamanga, Ayacucho 2017, donde el 86% del total de la poblacién que

representa el mayor porcentaje, expresa un clima organizacion regular, 8.8%

percibe un clima organizacional malo, mientras el 5.3% del total del personal, que

labora en el Departamento de Enfermeria expresa un clima organizacional bueno.
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TABLA N° 02

PERCEP(}ION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL, SEGUN LAS CONDICIONES
BIOLOGICAS DEL PERSONAL, QUE LABORA EN LA JEFATURA DE
ENFERMERIA DEL HOSPITAL Il ESSALUD, HUAMANGA AYACUCHO, 2017.

CLIMA ORGANIZACIONAL
CONDICION MALO REGULAR BUENO TOTAL
BIOLOGICA N° % N° % N° % N° %

FEMENINO 05 88 39 684 03 5.3 47 82.5
SEXO MASCULINO 00 00 10 175 00 00 10 17.5

TOTAL 05 8.8 49 86 03 5.3 57 100
20-30 00 00 03 5.3 01 1.8 04 07
31-40 01 1.8 12 211 02 3.5 15 26.3
EDAD  41-50 04 07 23 404 00 00 27 47.4

51-60 00 00 11 19.3 00 00 11 19.3
TOTAL 05 8.8 49 86 03 5.3 57 100

Fuente: Cuestionario administrado al personal de Dpto. de Enfermeria.

Prueba SEXO EDAD

Chi-cuadrado de Valor gl P Valor gl P
Pearson 1,980a 2 0,372 9,704a 6 0,138

En la Tabla N° 02 se observa la percepcion del clima organizacional, segun
las condiciones biolégicas del personal de enfermeria, respecto al sexo, el 82.5%
pertenece al sexo femenino, de los cuales el 68.4% manifiesta un clima
organizacional regular, 8.8% expresa un clima organizacional malo, y 5.3% expresa
un clima organizacional bueno. Solo el 17.5% pertenece al sexo masculino y todos
ellos expresan un clima organizacional regular; en general la percepcién del clima
organizacional es independiente al sexo de los profesionales de enfermeria (X%
1.980, P>0.05). Respecto a la edad, el 47.4% del total de profesionales de
enfermeria, tienen edades entre 41 y 50 afios, de los cuales el 40.4% manifiesta un
clima organizacional regular, 07% expresa un clima organizacional malo. El 26.3%
tienen edades entre 31 y 40 afios donde el 21.1% presenta un clima organizacional
regular; 19.3% tiene edades entre 51 a 60 afios y todos ellos expresan un clima
regular; asimismo la percepcion del clima organizacional es independiente a la edad

de los profesionales de enfermeria (X%: 9.704, P>0.05)
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TABLA N° 03

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL, CONFORME AL SERVICIO
DONDE LABORA, EL LA JEFATURA DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL I
ESSALUD, HUAMANGA AYACUCHO, 2017.

CLIMA ORGANIZACIONAL

MALO REGULAR BUENO TOTAL

SERVICIO N° % N° % N° % N° %
PREVENTIVO 00 00 03 5.3 02 3.5 05 8.8
MEDICINA 00 00 05 8.8 00 00 05 8.8
CIRUGIA 00 00 04 07 00 00 04 07
PEDIATRIAYY NEON. 00 00 10 17.5 00 00 10 175
UNID. VIG INTENS. 02 35 03 5.3 01 1.8 06 10.5
EMERGENCIA 02 35 08 14 00 00 10 175
SOP 01 1.8 15 26.3 00 00 16 28.1
OTROS 00 00 01 1.8 00 00 01 1.8
TOTAL 05 8.8 49 86 03 5.3 57 100

Fuente: Cuestionario administrado al personal de Dpto. de Enfermeria.
) Valor gl P
Chi-cuadrado
25.1472 14 0.033

En la Tabla N° 03 se observa la percepcion del clima organizacional, segun
el servicio donde labora, el personal en la Jefatura de Enfermeria, del Hospital Il
EsSalud, Huamanga, Ayacucho 2017, evidenciandose que del 86% con clima
organizacional regular, el 26.3% pertenece al servicio de Sala de Operaciones,
17.5% al Servicio de Pediatria y Neonatologia, 14% al Servicio de Emergencia. Los
servicios donde se expresa, el clima organizacional malo, pertenece al Servicio de
Unidad de Vigilancia Intensiva con 3.5% y de emergencia respectivamente.
Respecto al clima organizacional bueno, el 3.5% pertenece al servicio preventivo,
mientras el 1.8% al servicio de emergencia. En general aplicando la prueba de chi
cuadrado, se determina que el laborar en los servicios, influye en la percepcion del

clima organizacién (X?: 25.147 , P<0.05)
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TABLA N° 04

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL, CONFORME A LA CONDICION
LABORAL DEL PERSONAL, EN LA JEFATURA DE ENFERMERIA DEL
HOSPITAL Il ESSALUD, HUAMANGA AYACUCHO, 2017.

CLIMA ORGANIZACIONAL

CONDICION MALO REGULAR BUENO TOTAL
LABORAL N° % N° % N° % N° %
NOMBRADO 2 3.5 17 29.8 0 0 19 33.3
CONTRATADO 3 5.3 32 56.1 3 5.3 38 66.7
TOTAL 5 8.8 49 86 3 5.3 57 100
Fuente: Cuestionario administrado al personal de Dpto. de Enfermeria.
Valor gl P

Chi-cuadrado

1,6418 2 0.440

En la Tabla N° 04 se observa la percepcion del clima organizacional,
conforme a la condicion laboral del personal, en la Jefatura de Enfermeria del
Hospital 1l EsSalud, Huamanga, Ayacucho 2017, estableciéndose que el 33.3% es
de condicion nombrado, de los cuales el 29.8% percibe un clima organizacional
regular y un 3.5% malo. El 66.7% del total del personal es de condicion contratado,
de los cuales 56.1% percibe un clima organizacional regular, 5.3% percibe como
bueno y otro similar como malo. Aplicando la prueba de chi cuadrado, se determina
que la condicién laboral no influye en la percepcion del clima organizaciéon (X

1.641, P>0.05)
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TABLA N° 05

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL, CONFORME AL TIEMPO DE
SERVICIO, DEL PERSONAL QUE LABORA EN LA JEFATURA DE
ENFERMERIA DEL HOSPITAL Il ESSALUD, HUAMANGA AYACUCHO, 2017.

CLIMA ORGANIZACIONAL

TIEMPO DE MALO REGULAR BUENO TOTAL

SERVICIO N° % N° % N° % N° %
01-05 0 0 8 14 3 5.3 11 19.3
06 - 10 1 1.8 8 14 0 0 9 15.8
11-15 1 1.8 5 8.8 0 0 6 10.5
16 - 20 1 1.8 21 36.8 0 0 22 38.6
21-25 0 0 5 8.8 0 0 5 8.8

26 — 30 2 3.5 2 3.5 0 0 4 7
TOTAL 5 8.8 49 86 3 5.3 57 100

Fuente: Cuestionario administrado al personal de Dpto. de Enfermeria.
Chi-cuadrado Valor gl P
23,815a 10 ,008

En la Tabla N° 05 se observa la percepcién del clima organizacional,
conforme al tiempo de servicio, del personal que labora la Jefatura de Enfermeria,
del Hospital 1l EsSalud, Huamanga, Ayacucho 2017; de acuerdo a los resultados, la
percepcion del clima organizacional malo se da en mayor porcentaje, en el personal
de salud con un tiempo de servicio entre 26 a 30 afios. Respecto a la percepcion
del clima organizacional regular el 38.6% tienen un tiempo de servicio entre 16 a
20 afios, seguido de 14% entre 06 a 10 afios y 01 a 05 afios respectivamente,
mientras el 8.8% se encuentra entre 21 a 25 afios y 11 a 15 afios. La percepcion
del clima organizacional bueno se expresa en un 5.3%, en el personal con un
tiempo de servicio de 01 a 05 afios. En general la percepcion mala y regular del
clima organizacional se incrementa cuando se incrementa el tiempo de servicio (X?:

23.815, P < 0.05).
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TABLA N° 06

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN SUS DIMENSIONES, EN
EL PERSONAL QUE LABORA EN LA JEFATURA DE ENFERMERIA, DEL
HOSPITAL Il ESSALUD, HUAMANGA AYACUCHO, 2017.

MALO REGULAR BUENO TOTAL
DIMENSIONES DEL

CLIMA ORGANIZACIONAL | N° % N° % N° % N° %

MOTIVACION 22 1386 | 29 | 50.9 6 105 | 57 | 100
INNOVACION 10 | 175 | 39 | 684 8 14 57 | 100
LIDERAZGO 19 | 333 | 35 | 614 3 5.3 57 | 100
TOMA DECISIONES 21 368 | 31 | 544 5 8.8 57 | 100
REMUNERACION 22 1386 | 21 | 368 | 14 | 246 | 57 | 100
ESTRUCTURA 04 07 42 | 73.7 | 11 193 | 57 | 100
RECOMPENSA 31 | 544 | 24 | 421 | 02 3.5 57 | 100
CONFLICTO 23 1404 | 30 | 526 | 04 07 57 | 100
CONFORT 05 8.8 38 | 66.7 | 14 | 246 | 57 | 100
COMUNICACION 17 | 29.8 | 37 | 64.9 3 5.3 57 | 100
IDENTIDAD 02 3.5 32 |56.1| 23 | 404 | 57 | 100

Fuente: Cuestionario administrado al personal de Dpto. de Enfermeria.

En la Tabla N° 06 se observa la percepcion del clima organizacional, segun
sus dimensiones, en el personal que labora en la Jefatura de Enfermeria del
Hospital Il EsSalud de Huamanga; al respecto las dimensiones que intervienen con
mayor porcentaje en la percepcion mala del clima organizacional son: la
recompensa en un 54.4%, el conflicto con un 40.4%, la remuneracién y motivacion
con un 38.6%, toma de decisiones con un 36.8%, el liderazgo con un 33.3%, la
innovacion con un 17.5%. Las dimensiones que afectan con mayor porcentaje
regular en el clima laboral son: La estructura con 73.7%, la innovacion con un
68.4%, el confort con 66.7%, la comunicacién con 64.9%, el liderazgo con 61.4% y
asi sucesivamente. Respecto a las dimensiones que intervienen con mayor
porcentaje en la percepcion buena del clima organizacional son: La identidad con

40.4%, la estructura y remuneracion con 24.6%, la estructura con 19.3%.
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TABLA N° 07

RELACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN SUS DIMENSIONES, EN EL
PERSONAL QUE LABORA, EN LA JEFATURA DE ENFERMERIA DEL
HOSPITAL Il ESSALUD, HUAMANGA AYACUCHO, 2017.

DIMENSIONES DEL CLIMA CLIMA
ORGANIZACIONAL CATEGORIAS ORGANIZACIONAL

1~ 1A *%

MOTIVACION Coeficiente de correlacion 0,651
Sig. (bilateral) 0,000

INNOVACION Coeficiente de correlaciéon 0,619
Sig. (bilateral) 0,000

LIDERAZGO Coeficiente de correlaciéon 0,782
Sig. (bilateral) 0,000

TOMA DE DECISIONES Coeficiente de correlaciéon 0,652
Sig. (bilateral) 0,000
.. - o

REMUNERACION Coeficiente de correlacion 0,366
Sig. (bilateral) 0,005
1~ 1A *k

ESTRUCTURA Coeficiente de correlacion 0,775
Sig. (bilateral) 0,000
1~ 1A *k

RECOMPENSA Coeficiente de correlacion 0,605
Sig. (bilateral) 0,000
CONFLICT’O Coeficiente de correlaciéon 0,630**
COOPERACION Sig. (bilateral) 0,000

CONEORT Coeficiente de correlacién 0,473

Sig. (bilateral) 0,000

COMUNICACION Coeficiente de correlaciéon 0,647
Sig. (bilateral) 0,000
1~ 1A Kk

IDENTIDAD Coeficiente de correlacion 0,370
Sig. (bilateral) 0,005

Fuente: Cuestionario administrado al personal de Dpto. de Enfermeria.

Las dimensiones que tienen alta correlacion con el clima organizacional son:
Estructura (r: 0.775, P< 0.01) y liderazgo (r: 0.783, P< 0.01); las dimensiones que
se relacionan en forma moderada son: Toma de decisiones (r: 0.652, P< 0.01),
Comunicacién (r: 0.647, P< 0.01), motivacién (r: 0.651, P< 0.01), conflicto y
cooperacion (r: 0.630, P< 0.01), innovacién (r: 0.619, P< 0.01), recompensa (r:

0.605, P< 0.01). El resto de dimensiones se relacionan en forma débil.
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CAPITULO IV

DISCUSION
En general el estudio explora la percepcion del clima organizacional en el
Departamento de Enfermeria, del Hospital Il EsSalud, de la Provincia de Huamanga
de Ayacucho, en un contexto, donde la demanda a los servicios de dicho
nosocomio, se ha incrementado en forma acelerada, asimismo la capacidad de
oferta a las nuevas demandas, no responde a las expectativas de los asegurados,
por otro lado, al interior de la organizacion las condiciones laborales, genera el

incremento de la insatisfaccion.

El Departamento de Enfermeria, del Hospital Il EsSalud, de la Provincia de
Huamanga, es uno de los érganos de linea, que aglutina al mayor porcentaje de
recursos humanos en salud, cuya funcion principal, es asegurar el cuidado de
enfermeria conforme a las necesidades y problemas reales que expresan los
asegurados, por lo que es muy importante valorar el comportamiento del clima
organizacional en una de las areas clave de la entidad, asimismo identificar los

factores y dimensiones que se relacionan.

Debe precisarse, que para valorar las variables de estudio, se ha utilizado la
metodologia para el estudio del clima organizacional V. 02, del MINSA, donde se

evalia once dimensiones como la de comunicaciéon, conflicto y cooperacion,
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confort, estructura, identidad, innovacion, liderazgo, motivacion, recompensa,
remuneracion, toma de decisiones.!” Debe sefialarse que estas dimensiones
contienen una serie de indicadores donde los profesionales de enfermeria muestran

su posicidn frente a las condiciones como labora en la entidad.

Respecto a la determinacién del clima organizacional, desde la percepcion
de los Profesionales de Enfermeria en el Departamento correspondiente, se
evidencia (Referencia de la tabla N° 01), que el mayor porcentaje de los
profesionales de enfermeria, que representa el 86%, expresa un clima
organizacional regular, 8.8% percibe un clima organizacional malo, mientras el
5.3% del total del personal, expresa un clima organizacional bueno, es decir el

mayor porcentaje percibe un clima regular y malo.

Debe precisarse, que el clima se refiere a las caracteristicas del medio
ambiente laboral que son percibidas, directa o indirectamente, por los miembros de
la organizaciéon provocando repercusiones de distinto tipo en su comportamiento
segun el grado de satisfaccion con la tarea desempefiada. De esta manera, el clima
es una variable que interviene entre el sistema organizacional y el comportamiento
de sus miembros proporcionando retroalimentacion acerca de los procesos que
determinan los comportamientos organizacionales y permitiendo introducir cambios

planificados.®

Campbell (1976) sostiene que el clima organizacional es causa y resultado
de la estructura y de diferentes procesos que se generan en la organizacion, los
cuales tienen incidencia en la perfilacion del comportamiento. Posteriormente,
Brunet (1987) define el clima organizacional como las percepciones del ambiente
organizacional determinado por los valores, actitudes u opiniones personales de los
empleados, y las variables resultantes como la satisfacciéon y la productividad que

estan influenciadas por las variables del medio y las variables personales. Este

46



concepto agrupa aspectos organizacionales tales como el liderazgo, los conflictos,
los sistemas de recompensas y castigos, el control y la supervision, asi como las

particularidades del medio fisico de la organizacion.

Contrastando con los antecedentes de investigacion a nivel internacional y
nacional, se advierte diversos resultados; en el caso del estudio realizado por
Lopez, N. titulado “Analisis del clima organizacional aplicado al Hospital de Victoria,
Valdivia — Chile 2013", determiné que el clima organizacional en el Hospital es
regular, es decir la organizacion no es lo suficientemente capaz de impulsar la

mejora en la gestién publica hospitalaria.®

Conforme al estudio realizado por Chévez (2015), titulado “Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral de las Enfermeras en el servicio de Cirugia,
Hospital Victor Lazarte Echegaray, Trujillo - Perd 2015", determinaron que el 59%
de la poblacion percibe un clima organizacional medio, mientras que el 41% lo
percibe alto, estableciendo ademas que el clima organizacional, tiene relacion
altamente significativa con la satisfaccion laboral segin la prueba de Pearson
P=0.76.° Comparando los resultados, con el estudio realizado, se advierte que el
mayor porcentaje de la poblacion percibe un clima organizacional alto, mientras en

el estudio, el mayor porcentaje percibe con regular y malo el clima organizacional.

En relacion a la identificacion del clima organizacional, segun las
condiciones biolégicas (sexo y la edad) del personal, que labora en el
Departamento de Enfermeria del Hospital Il EsSalud de Huamanga, conforme a la
referencia de los resultados de la tabla N° 02, el 82.5% del total de la poblacion
pertenece al sexo femenino, de los cuales el 68.4% manifiesta un clima
organizacional regular, 8.8% expresa un clima organizacional malo y 5.3% expresa
un clima organizacional bueno. Solo el 17.5% pertenece al sexo masculino y todos

ellos expresan un clima organizacional regular. Respecto a la edad, el 47.4% del
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total de profesionales de enfermeria, que representa el mayor porcentaje, tienen
edades entre 41 y 50 afios, de los cuales el 40.4% manifiesta un clima
organizacional regular, 07% expresa un clima organizacional malo. El 26.3% tienen
edades entre 31 y 40 afios, donde el 21.1% expresa un clima organizacional
regular; asimismo la percepcion del clima organizacional es independiente al sexo
(X% 1.980, P>0.05) y la edad de los profesionales de enfermeria (X2 9.704 ,

P>0.05).

En general después de haber examinado los antecedentes del estudio, no
se ha identificado estudios que exploren el comportamiento del clima organizacional
segun las condiciones biolégicas, menos que se relacionan, demostrandose que la
edad y el sexo del personal de enfermeria, es independiente con la percepcion del

clima laboral en el Departamento de Enfermeria.

De acuerdo al enfoque de Frederick Herzberg, existe dos factores
fundamentales, que influyen en el clima laboral: los de higiene y los factores
motivacionales. Los factores de higiene, son los elementos ambientales, que
necesitan ser constantemente supervisados para evitar la insatisfaccion del
personal. Entre estos factores se encuentran el salario, el lugar de trabajo, el tipo de
supervision, etcétera. Herzberg escogié la expresion higiene para reflejar el caracter
preventivo. Estos factores estan fuera del control del individuo, la empresa es quien

tiene el control.1®

Por otra parte, los factores motivacionales surgen desde el interior de la
compaifiia, y tienen que ver con la satisfaccion y las oportunidades que el trabajo
ofrezca al personal. De acuerdo con esta teoria, los dirigentes o lideres de la
organizacion tienen la obligacion de motivar a los demas colaboradores y generar

un ambiente Optimo para el desarrollo de las actividades dentro de la empresa en
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tanto involucra los sentimientos relacionados con el crecimiento y desarrollo

personal, el reconocimiento profesional, las necesidades de autorrealizacion.®

En relacién a la percepcion del clima organizacional, conforme al servicio
donde labora el Personal del Departamento de Enfermeria (Ref. Tabla N° 03), se
evidencia que la mayor proporcion, con percepcion del clima organizacion regular y
malo, se advierte en los servicios de Sala de Operaciones con 28.1%, seguido del
servicio de Emergencia con 17.5%, asimismo con similar porcentaje en el Servicio
de Pediatria y Neonatologia; determinandose que estos servicios, las condiciones
del entorno, la dindmica de la organizacion y conduccién influyan en la percepcion
del clima organizacional regular y mala (X2: 25.147, P<0.05). Podemos deducir en
general, que en estos servicios, las dimensiones abordadas, no sean las mejores,

por lo que repercuta en la percepcién del clima organizacional.

En relacion a la influencia de la condicién laboral, con la percepcion del
clima organizacional, conforme a la referencia de la tabla N° 04, se establece que el
33.3% del personal de Enfermeria es de condicion nombrado, de los cuales el
29.8% percibe un clima organizacional regular y un 3.5% malo. El 66.7% es de
condicion contratado, que representa el mayor porcentaje, de los cuales 56.1%
percibe un clima organizacional regular, 5.3% percibe como bueno y otro similar
como malo. Aplicando la prueba de chi cuadrado, se determina que la condicion
laboral no influye en la percepciéon del clima organizacién (X?: 1.641, P>0.05). Al
respecto conforme al andlisis de las diversas teorias abordadas, se evidencia otros

factores, que tienen mayor impacto en el clima organizacional.

Respecto a la influencia del tiempo de servicio, con la percepcion del clima
organizacional, en el Departamento de Enfermeria, de acuerdo a la referencia de la
Tabla N° 05, se advierte que la percepcion del clima organizacional malo, se da en

mayor porcentaje, en el personal de salud con un tiempo de servicio entre 26 a 30
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afos. Respecto a la percepcion del clima organizacional regular, el 38.6% tienen un
tiempo de servicio entre 16 a 20 afios, seguido de 14% entre 06 a 10 afios y 01 a
05 afios respectivamente, mientras el 8.8% se encuentra entre 21 a 25 afiosy 11 a
15 afios. En general la percepcion del clima organizacional regular y mala es
mayor, cuando se incrementa el tiempo de servicio de los profesionales de

enfermeria (X2: 23.815, P < 0.05).

Al respecto, si bien los diferentes estudios realizados no muestran, que el
tiempo de servicio influya en el clima organizacional, lo que podemos inferir al
respecto, es que el mayor porcentaje del personal de salud percibe el clima
organizacional de regular a malo, es decir no existe condicione favorables para
estar plenamente satisfecho con la organizacién, por ende a mayor tiempo de
servicio de los profesionales de enfermeria que laboran en los diferentes servicios,

se va acumulando la percepcion negativa sobre la organizacion.

Con relacion al comportamiento del clima organizacional, conforme a sus
dimensiones, en el Departamento de Enfermeria del Hospital Il EsSalud, Huamanga
(Ref. Tabla N° 06), se observa que las dimensiones que intervienen con mayor
porcentaje en la percepcién mala del clima organizacional son: la recompensa con
54.4%, el conflicto con 40.4%, la remuneracion y motivacion con 38.6%, toma de
decisiones con 36.8%, el liderazgo con 33.3%. Las dimensiones que afectan con
mayor porcentaje en el clima laboral regular son: La estructura con 73.7%, la
innovacion con 68.4%, el confort con 66.7%, la comunicacion con 64.9%, el
liderazgo con 61.4% y asi sucesivamente. Respecto a las dimensiones que
intervienen con mayor porcentaje en la percepcion buena del clima organizacional
son: La identidad con 40.4%, la estructura y remuneracion con 24.6%, la estructura

con 19.3%.
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Aplicando la prueba de Correlacion de Spearman, las dimensiones que
tienen mayor fuerza de correlacion (alta correlacién) con la percepcion del clima
organizacional son: Liderazgo (r: 0.783, P< 0.01) y estructura (r: 0.775, P< 0.01); las
dimensiones que se relacionan en forma moderada son: Toma de decisiones (r:
0.652, P< 0.01), comunicacion (r: 0.647, P< 0.01), motivacion (r: 0.651, P< 0.01),
conflicto y cooperacién (r: 0.630, P< 0.01), innovacién (r: 0.619, P< 0.01),
recompensa (r: 0.605, P< 0.01). El resto de dimensiones se relacionan en forma
débil. En general se advierte que en el Departamento de Enfermeria, no se ejerce el
liderazgo en forma adecuada, ademas las condiciones como se oferta los servicios
relacionado con la cantidad de reglas, procedimientos, tramites, el sistema de
organizacion burocratico, influyen con mayor fuerza en la percepcion del clima

organizacional.

Respecto a la importancia del Liderazgo, podemos afirmar que es vital para
el logro de los objetivos de la organizacion y fundamental para asegurar un clima
organizacional adecuado.’” En relacién a la estructura, representa la percepcion
que tienen los miembros de la organizacion acerca de la cantidad de reglas,
procedimientos, trdmites 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 el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e
estructurado. En general dentro de la organizacion, se advierte procesos
engorrosos, burocraticos que afectan el desarrollo de los procesos y logros en la

organizacion. ¥’

Lépez, N. en su investigacion titulada “Analisis de clima organizacional
aplicado al Hospital de Victoria, Valdivia — Chile 2013", obtuvieron como resultados
que el clima organizacional en el Hospital es regular, asimismo las dimensiones

responsabilidad e identidad obtuvieron un valor superior a la mediana, es decir se
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percibe una alta responsabilidad e identificacion del personal, sin embargo las
dimensiones estabilidad laboral, oportunidad de desarrollo y la dimension, equipos y
distribucion de personas y materia se ubicaron por debajo de la mediana, lo que
indica que hay deficiencias en estas dimensiones.”® En general en el estudio son

otras las dimensiones que influyen con mayor fuerza de correlacion.

De acuerdo al estudio realizado por Galvez, R. con el objetivo de analizar los
elementos que influyen en el clima organizacional de los colaboradores del Hospital
Privado, ubicado en la cabecera departamental de Zacapa-Guatemala, determiné
las condiciones que influyen en el clima organizacional, entre ellos se encuentra las
condiciones laborales, que a la fecha satisface sus necesidades, se evidencia una
organizacién adecuada de los procesos; el personal se muestra orgulloso del
trabajo que realiza dentro del Hospital, se advierte una relacion agradable con los
comparnieros, la comunicacion interna es adecuada dentro del area de trabajo, se
promueven incentivo y recompensas, para cumplir todas sus necesidades.?” Dichos

resultados son totalmente opuestos a los resultados obtenidos.

Segun al estudio realizado por Solis, Z, con el objetivo de conocer el clima
organizacional en los trabajadores del Hospital de Baja Complejidad Vitarte 2013,
se evidencid, que el mayor porcentaje de los trabajadores, muestran una
percepcién favorable hacia la dimension de la cultura organizacional, debido a que
en la organizacion esta establecido los mecanismos de motivacion e identificacion
hacia los objetivos institucionales. Sin embargo, en la dimension disefio
organizacional es percibida como desfavorable a excepcion de la sub dimensién
comunicacion que es medianamente favorable, evidenciandose insatisfaccion al
estilo de mando autoritario, con atmosfera de temor y falta de valores, el favoritismo
medie en la toma de decisiones. Asi mismo, segun la dimensién potencial humano

es percibida como desfavorable debido a las recompensas injustas, carencia de
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estimulo para el espiritu innovador, tipo de liderazgo de rienda suelta en vez de
participativo, la inoperancia de gestién para hacer cumplir las normas técnicas de
salubridad laboral; en general el clima organizacional en el Hospital de Baja
Complejidad Vitarte es percibida por sus trabajadores como medianamente
favorable.’! En general los resultados del estudio muestran cierta similitud con los

resultados identificados en la presente tesis.

De acuerdo al estudio realizado por Cabello (2015), titulado “Evaluacion del
clima organizacional en internos de medicina que laboran en el Hospital Nacional
Sergio Bernales 2014”, se determind que los internos expresan una percepcion
positiva del clima organizacional, muestran una percepcién favorable sobre los
superiores y sobre la organizacion del hospital, pero existe una percepcion
desfavorable sobre los beneficios econdmicos.”® Los resultados son parcialmente
diferente a los resultados obtenidos, es decir el mayor porcentaje expresan un clima

organizacional regular y malo.

En general el factor que tiene mas peso en el clima organizacional,
constituye el tiempo de servicio, es decir la percepcién del clima organizacional
regular y mala es mayor, cuando se incrementa el tiempo de servicio de los
profesionales de enfermeria (X?: 23.815, P < 0.05), determinandose a su vez, que el
mayor porcentaje de los profesionales de enfermeria con percepcién regular y mala
del clima organizacional, se encuentran en los Servicios de Sala de Operaciones,

Emergencia y el Servicio de Pediatria y Neonatologia (X% 25.147, P<0.05).

Las dimensiones que tienen mayor fuerza de correlacién (alta correlacién)
con la percepcion del clima organizacional son: Liderazgo (r: 0.783, P< 0.01) y
estructura (r: 0.775, P< 0.01); las dimensiones que se relacionan en forma
moderada son: Toma de decisiones (r: 0.652, P< 0.01), comunicacion (r: 0.647, P<

0.01), motivacion (r: 0.651, P< 0.01), conflicto y cooperacion (r: 0.630, P< 0.01),
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innovacioén (r: 0.619, P< 0.01), recompensa (r: 0.605, P< 0.01). Las condiciones
biolégicas, la condicion laboral de los profesionales de Enfermeria, no influye en la

percepcién del clima organizacion (P>0.05).

Contrastando la hipotesis de investigacion formulada (Hi): Factores como las
condiciones bioldgicas, condicién laboral, tiempo de servicio y las dimensiones
evaluadas, se relacionan con el clima organizacional del personal, que labora en el
Departamento de Enfermeria, Hospital Il EsSalud, Huamanga, Ayacucho, 2018, con
los resultados obtenidos y antecedentes de investigacion, se acepta en forma
parcial la hipétesis principal, demostrdndose en general, que el clima organizacional
es de regular a malo en el Departamento de Enfermeria, siendo influenciado por

diversos factores.
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CONCLUSIONES

. El mayor porcentaje de los Profesionales de Enfermeria (86%), expresa un clima
organizacional regular, 8.8% un clima organizacional malo y es independiente al
sexo (X% 1.980, P>0.05) y la edad(X? 9.704, P>0.05).

. El 33.3% del Personal Profesional de Enfermeria, es de condicién nombrado,
66.7% de condicidbn contratado y esta condicibn no influye en el clima
organizacién (X?: 1.641, P>0.05).

. La mayor proporcién del clima organizacion regular y malo, se advierte en los
Servicios de Sala de Operaciones (28.1%), Servicio de Emergencia (17.5%), asi
como en el Servicio de Pediatria y Neonatologia; determindndose su influencia
con el clima organizacional regular y malo (X?: 25.147, P<0.05).

. La percepcién del clima organizacional regular y malo es mayor, cuando se
incrementa el tiempo de servicio (X% 23.815, P < 0.05).

. Las dimensiones que tienen alta correlaciéon con la percepcién del clima
organizacional son: Liderazgo (r: 0.783, P< 0.01) y estructura (r: 0.775, P< 0.01);
en forma moderada son: Toma de decisiones (r: 0.652, P< 0.01), comunicacién
(r: 0.647, P< 0.01), motivacién (r: 0.651, P< 0.01), conflicto y cooperacion (r:
0.630, P< 0.01), innovacion (r: 0.619, P< 0.01), recompensa (r: 0.605, P< 0.01).

. En general el factor que se relaciona con el clima organizacional, es el tiempo de
servicio (X2 23.815, P < 0.05) y las dimensiones que tienen alta correlacién son
el liderazgo (r: 0.783, P< 0.01) y la estructura (r: 0.775, P< 0.01), asimismo el
clima organizacional regular y malo, es mayor en los servicios de Sala de
Operaciones, Emergencia y el Servicio de Pediatria y Neonatologia (X2: 25.147,

P<0.05),
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RECOMENDACIONES

Al Hospital Hospital Il EsSalud, Huamanga, Ayacucho a fin de que
implemente las condiciones laborales en los servicios asistenciales.

A la Direccion del Hospital y del Departamento de Enfermeria, a fin de
mejorar la capacidad de liderazgo y conduccién de la organizacién,
asimismo mejorar su la seleccion.

A la Oficina de Recursos Humanos, a fin de crear mejorar condiciones, para
el personal con mayor tiempo de servicio, asimismo generar mecanismos de
incentivos para fortalecer el desarrollo del recurso humano de enfermeria..

A la UNSCH, a fin de promover mas estudios, con el fin de identificar los
determinantes del clima organizacional, asimismo generar estudios para

aminorar el impacto del problema.
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CUESTIONARIO PARA EVALUAR CLIMA ORGANIZACIONAL

INSTRUCTIVO

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar la medicién del estudio del Clima
Organizacional en los Servicios de Enfermeria Del Hospital EsSalud. Tenga en cuenta que
los resultados, permitirdn generar una serie de recomendaciones para mejorar la gestion de
su Institucién. El cuestionario es anénimo y confidencial; es importante responder de
manera franca y honesta.

Enfoque su atencion en lo que sucede habitualmente en la organizacién, en relacién al
desenvolvimiento de los Servicios de Enfermeria, puede pensar en los Ultimos tres meses
de trabajo. Responder posicionandose en alguna de las opciones que se presentan,
marcando con un aspa (X) en el enunciado que indique lo que usted percibe en su ambiente
de trabajo.

Tener en cuenta que se tiene una sola opcidn para llenar por cada una de las preguntas, de
manera obligatoria se debe de responder todas las preguntas.

. ASPECTOS GENERALES

EDAD:......coiiiii e, Afios 1.SEXO: Femenino ( ) 2.Masculino
()

Servicio donde labora actualmente:

1.( ) Servicio preventivo 2.( ) Servicio de medicina. 3.( ) Servicio de cirugia.
4.( ) Servicio de Pediatria. 5.( ) Servicio de UVI. 6.( ) Servicio de Recuperacion.
7.( ) Servicio de SOP. 8.( ) Otros.

Condicion laboral: 1.Nombrado ()  2.Contratado ( )

A continuacién responda, conforme a los items sefialados:

ITEMS

NUNCA
A VECES
FRECUEN

TEMENTE
& | SIEMPRE

=y
N
w

1 | Mi centro de labores, me ofrece la oportunidad de hacer lo
gue mejor sé hacer. Motivacién

'—\
[N
w
N

2 La Jefatura del Servicios de Enfermeria, acude
oportunamente cuando se les solicita. Liderazgo

3 | Mijefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar | 1 | 2 3 4
una decision. Toma de decisiones

4 | La innovacibn es caracteristica de nuestro servicio. |1 |2 3 4
Innovacion

5 | Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucion | 1 | 2 3 4

de problemas. Innovacion
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%) Z W
< |l |BElg
¢ g8
) cm | 4
z < Lk | On
6 | Mi remuneracién es adecuada en relacién con el trabajoque |1 | 2 3 4
realizo. Remuneracién
7 Mi jefe esta disponible cuando se le necesita. Liderazgo 1 |2 3 4
8 | Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral | 1 | 2 3 4
agradable. Liderazgo
9 | A menudo, las cosas me salen perfectas dentro del servicio. | 1 | 2 3 4
Confort
10 | Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar | 1 | 2 3 4
en mi servicio. Estructura
11 | Mitrabajo es evaluado en forma adecuada. Estructura 1 |2 3 4
12 | Es facil para mis comparferos de trabajo, que sus nuevas |1 | 2 3 4
ideas sean consideradas. Innovacion
13 | Las tareas que desempefio corresponden a mi funcién. |1 | 2 3 4
Estructura
14 | En mi servicio, participo en la toma de decisiones. Tomade |1 |2 3 4
decisiones
15 | En el servicio de enfermeria, el liderazgo se ejerce en forma |1 | 2 3 4
adecuada. Liderazgo
16 | Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma |1 |2 3 4
justa. Recompensa
17 | Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios. |1 | 2 3 4
Estructura
18 | La limpieza de los ambientes es adecuada. Confort 1 |2 3 4
19 | La Jefatura, contribuye a crear condiciones, para mejorar el | 1 | 2 3 4
servicio. Estructura
20 | Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de mi | 1 | 2 3 4
servicio. ldentidad
21 | Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor | 1 | 2 3 4
mi trabajo. Motivacién
22 | Eltrato que brinda la jefatura es vertical. Liderazgo 4 |3 2 1
23 | Estoy comprometido con mi servicio y organizaciéon de salud. | 1 | 2 3 4
Identidad
24 | Recibo apoyo oportuno de las otras areas, cuando se los |1 | 2 3 4
necesita. Conflicto y cooperacion
25 | En términos generales, me siento satisfecho con mi ambiente | 1 | 2 3 4
de trabajo. Confort
26 | Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los |1 | 2 3 4
necesito. Conflicto y cooperacion
27 | Mi salario y beneficios son razonables. Remuneracién 1 |2 3 4
28 | Se respeta la especialidad para ejercer mis funciones, enel |1 | 2 3 4
servicio. Motivacién
29 | Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los |1 |2 3 4
trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o
percepciones relacionadas al trabajo. Comunicacion
30 | La jefatura del servicio se comunica en forma inmediata, si | 1 | 2 3 4
estoy realizando bien o mal mi trabajo. Comunicacion
31 | Me intereso en el desarrollo del servicio y la organizacién. | 1 | 2 3 4
Identidad
32 | Recibo buen trato de la organizacién. Recompensa 1 |2 3 4
33 | Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes. |1 | 2 3 4
Comunicacion
34 | En caso de cometer un error, me brindan el trato necesarioy | 1 | 2 3 4

la confianza, para evitar errores futuros. Liderazgo
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FUENTE: Documento técnico: Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional. RM N° 623-2008/MINSA2011
Agradecemos anticipadamente su participacion

Evaluacion del clima organizacional del profesional asistencial en el Centro
de salud Licenciados. (El puntaje minimo no debe ser menor de 34 puntos y el
puntaje maximo no debe exceder 136 puntos)

ITEMS NIVELES VALORATIVOS
NUNCA A VECES FRECUENTEMENTE SIEMPRE
1 2 3 4

FUENTE: Modificado de Documento técnico: Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional.
RM N° 623-2008/MINSA 2011

RANGO DE RESULTADO

RANGO DE CALIFICACION | CALIFICACION CUALITATIVA PUNTUACION
CUANTITATIVA

34-68 Clima malo
69-102 Clima regular
103-136 Clima bueno

FUENTE: Documento técnico: Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional. RM N° 623-
2008/MINSA 2011
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ANEXO 03

“FACTORES RELACIONADOS AL CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL
DEPARTAMENTO DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL TIPO Il ES SALUD
HUAMANGA, 2017”.

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS | VARIABLE METODOLOGIA
Central: Obijetivo principal: Hi: Factores | Independiente | Tipo de estudio
¢Qué factores se relacionan | Determinar los factores que se | como las aplicada.
con el clima organizacional | relacionan con el clima | condiciones Factores Disefio: No
del Personal, que labora en el | organizacional del Personal, | bioldgicas, experimental,
Departamento de Enfermeria, | que labora en el | condiciones descriptico,
Hospital 1l EsSalud, | Departamento de Enfermeria, | laboral, cargo | Dependiente: correlacional de
Huamanga, Ayacucho, 2017? | Hospital I EsSalud, | que Clima corte transversal.
Huamanga, Ayacucho, 2017. desempefia y | organizacional )
Especificos: tiempo de Area de estudio:
.Como es el clima | Obietivos especificos: servicio  se Hospital  EsSalud.
organizacional, segin la | 'dentificar el clima | relacionan con Ayacucho.
percepcién del personal, que | Organizacional,  segin la | el clima -
labora en el Departamento de | Percepcion del personal, que | organizacional Problacion:
labora en el Departamento de | del Personal, Personal de

Enfermeria del Hospital Il
EsSalud, Huamanga?.

¢Cual es la percepcion del
clima organizacional, segun
las condiciones bioldgicas del
personal, que labora en el
Departamento de Enfermeria,

Hospital 1l EsSalud,
Huamanga?.
¢,Cuél es la influencia del

clima organizacional,
conforme al servicio donde
labora el Personal del
Departamento de Enfermeria,
Hospital 1l EsSalud,
Huamanga?.

¢,Cudl es la relacion de la
condicion laboral, con el clima
organizacional, conforme a la
percepcion del Personal, que
labora en el Departamento de
Enfermeria, Hospital I
EsSalud, Huamanga?.

;Cual es la relacion del
tiempo de servicio con el
clima organizacional del
Personal, que labora en el
Departamento de Enfermeria,

Hospital 1l EsSalud,
Huamanga?.

,Como es la relaciéon del
clima organizacional,

conforme a sus dimensiones,
en el Personal, que labora en
el Departamento de
Enfermeria, Hospital 1]
EsSalud, Huamanga?.

Enfermeria del Hospital Il
EsSalud, Huamanga.

Evaluar la percepcion del
clima organizacional, segun
las condiciones biolégicas del
personal, que labora en el
Departamento de Enfermeria,

Hospital 1] EsSalud,
Huamanga..
Establecer la influencia del

clima organizacional,
conforme al servicio donde
labora el Personal del
Departamento de Enfermeria,
Hospital 1] EsSalud,
Huamanga.

Establecer la relaciéon de la
condicion laboral, con el clima
organizacional, conforme a la
percepcion del Personal, que
labora en el Departamento de
Enfermeria, Hospital I
EsSalud, Huamanga.

Evaluar la relacion del tiempo

de servicio con el clima
organizacional del Personal,
que labora en el
Departamento de Enfermeria,
Hospital 1] EsSalud,
Huamanga.

Evaluar la relacién del clima

organizacional, conforme a
sus dimensiones, en el
Personal, que labora en el
Departamento de Enfermeria,
Hospital 1] EsSalud,
Huamanga.

que labora en
el
Departamento
de

Enfermeria,
Hospital 1]
EsSalud,
Huamanga,
Ayacucho,
2017.

Ho: Factores
como las
condiciones
biolégicas,
condiciones
laboral, cargo
que
desempefia y
tiempo de
servicio NO se
relacionan con

el clima
organizacional
del Personal,

que labora en
el
Departamento
de

Enfermeria,
Hospital 1]
EsSalud,
Huamanga,
Ayacucho,
2017.

Enfermeria, en los
servicios
asistenciales: 60.

Muestreo
probabilistico al azar
simple.

Técnica:
Cuestionario
autoinformado.
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ANEXO 04

FORMULARIO DE OPINION DE EXPERTOS PARA LA VALIDACION DEL

INSTRUMENTO
Instructivo:
THtUIO Dl PrOYECLO: ... ...t e e e e e e e e e e
Autor
Y= 1 por favor

sirvase marcar con un aspa (X) su respuesta en uno de los recuadros que se le
presenta a continuacion. Si Ud. Marca en la columna que corresponde a “A”
significard que estard de acuerdo con la preposicion planteada, si Ud., pone un
aspa en la columna que corresponde a “TD” quiere decir que Ud., esta en
desacuerdo con la preposicion planteada.

NOTA:
A = De acuerdo con la preposicion.
I = Indeciso con la preposicion.
D = Desacuerdo con la preposicion.
ASPECTOS A CONSIDERARSE RESPECTO EL| A I D

INSTRUMENTO A VALIDAR
1.-Las preguntas responden a los objetivos de la investigacion.
2.-Las preguntas miden realmente las variables
2.1-Variable independiente...........ccocvviiviiiiiiiie e e
2.2-Variable dependiente
3.-El instrumento persigue los fines de los objetivos generales.
4.-El instrumento persigue los fines de los objetivos especificos.
5.-Las ideas planteadas son representativos del tema
6.-Hay claridad de los items.
7.-Los items no despiertan ambigiiedad en sus preguntas.
8.-Las preguntas responden a un orden ldgico.
9.-El nimero de items por dimensién es el adecuado.
10.-El nimero de items por indicador es adecuado.
11.-La secuencia planteada de los items es adecuada.
12.-Las preguntas no deben ser reformulados.
13.-Deben considerarse otros items

SUGERENCI AS OBSERVAC!I ONES
>
b T b
G e e Cc

FIRMA DEL EXPERTO Y FECHA
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ANEXO N° 05

MODELO DE CONSENTIMIENTO INFORMADO

YO ioiiiiiiiiiiiiiiiiiiie e e e cddentificado con DNENFO e,

Domiciliado en.........ccoiiiiiiii Distrito.........coovvvennnen. Region.........cccceveee.

Y declaro participar como:
() Informante
() Participar en el ensayo clinico

() En el programa de intervencion
Y me comprometo a participar y dar la informacion fidedigna para el estudio arriba mencion,
debido a que este acto no compromete mi integridad, fisica y psicolégica. Para dar

conformidad este acto firmo y estampo mi huella digital al pie.

Lugary Fecha........ccooir i

FIRMA'Y HUELLA.
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