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RESUMEN

Objetivo: Determinar las caracteristicas del estado situacional del  clima
organizacional en el Hospital | Tingo Maria EsSalud 2017.
Métodos: Se llevd a cabo un estudio descriptivo observacional con 99
trabajadores, durante el Periodo Abril a Julio 2017. Para el analisis de los
resultados se utilizo estadistica descriptiva y la escala Lie.

Resultados Las caracteristicas del personal que labora en el Hospital | Tingo
Maria es; en cuanto a edad en afos, el mayor porcentaje 26,3% (26) se
ubicaron entre 30 a 37 afios y menor porcentaje 4% (4) 20 a 26 afos. La edad
promedio fue 36 a 74 afios; siendo la minima 20 y maxima 60 afios. Con
respecto al sexo, se encontré que 67.7% (67) fueron del sexo femenino y 32.3%
(32) masculino. En el Grupo Ocupacional, el mayor porcentaje con un 79.8%
son asistenciales y con menor porcentaje 20.2% administrativos. En cuanto a
la condicidn laboral se encontré que 92.9% son contratados en la institucion y
7.1% son nombrados. Referente al tiempo de servicios, trabajando en el pue
sto actual, se encontrd 50.5% 1 a 4 afios y solo 1% entre 26 a 31 afos.
Concerniente a la Cultura Organizacional que muestra la poblacién en estudio,
se identificd 50.5% como saludable, 47.5% por mejorar y no saludable con 2%.
En cuanto al disefio Organizacional la poblacién en estudio, se identificé esta
area por mejorar con 59.6%, seguido de 38.4% saludable y no saludable con
2%. En relacion a variable potencial humano, se identificé que se encuentra por
mejorar 65.7%, seguido de 19.2% saludable y no saludable 15.2%.
Conclusiones: El Estado Situacional del clima organizacional a nivel del
Hospital | Tingo Maria EsSalud 2017, se encuentra en la caracteristica por
mejorar.

Palabras clave: Estado situacional, clima organizacional, trabajadores, Hospital

| Tingo Maria.



ABSTRACT
Objective: Determining the characteristics of the situational status of the
organizational climate at the Hospital Tingo Maria EsSalud | 2017.
Methods: A descriptive study took effect observacional with 99 workers, during
the Period Abril to July 2017. Descriptive statistics was utilized for the income
analysis and Lie. climbs it

Results the staff's characteristics than labor at the Hospital | Tingo Maria is ;
26.3 % ( 26 ) located between 30 to 37 years and minor percentage 4 % as to
age in years, the bigger percentage ( 4 ) 20 to 26 years. The mean age was
36,74 years; Being the half note 20 and maxim 60 years. Regarding the sex, it
was found that 67,7 % ( 67 ) came from the female sex and 32,3 ( 32 )
masculine %. In the Occupational Group, they are the bigger percentage with a
79,8 % helping and with minor percentage 20,2 administrative %. It was found
as to the labor condition that 92,9 % are hired at the institution and 7,1 % are
named. Relating to the time of services, working at the present-day place, 1
found 50,5 % to 4 years and solo 1 % between 26 to 31 years.

| eat healthy relating to Organizational Cultura that the population under
consideration shows, that identified 50,5 % m, 47,5 % to get better and healthy
no with 2 %. As to the Organizational design the population under consideration,
this place to get better with 59,6 % provided evidence of identity, followed of
38,4 healthy % and healthy no with 2 %. In relation to potential human variable,
you provided evidence of identity that it finds himself to improve 65,7 %,
followed of 19,2 healthy % and healthy no 15,2 %.

Findings: The Been Situacional of the level organizational climate of the Hospital
Tingo Maria EsSalud | 2017, you find yourself in the characteristic to get better.
Key words: Situational status, organizational climate, workers, Hospital | Tingo
Maria ESSALUD.



INTRODUCCION
Respecto al concepto de clima organizacional, el que ha demostrado
mayor ventaja es quien utiliza como elemento esencial las percepciones que el
empleado tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio laboral,
una especial justificacion de este enfoque moral en el hecho de que la
conducta de un trabajador no es una consecuencia de los elementos
organizacionales existentes, sino que depende de las apreciaciones que tenga
el trabajador de estos factores; sin embargo, estos discernimientos estriban en
buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de experiencias @,
Del mismo modo un clima organizacional propicio es una inversion a un largo
plazo, si el potencial humano es el arma competitiva de una organizacion, en
los tiempos actuales es muy importante apreciar y procurar la debida atencion.
Por otro lado un buen clima o un mal clima organizacional adquieren
consecuencias transcendentales para la estructura organizacional a nivel
positivo y/o negativo. Entre las consecuencias positivas podemos nominar a los
siguientes:  logro, afiliacion, identificacion, disciplina, colaboracion,
productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion, innovacion, etc. Un clima
positivo favorece una mayor motivacion y por tanto una sobresaliente

productividad por parte de los trabajadores @

En este sentido, el estudio se encuentra descrito en cinco capitulos; siendo el

primer capitulo; donde comprende el problema, la justificacién, los objetivos del

Vi
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estudio y de igual modo se considera a las limitaciones y viabilidad
respectivamente.

En su segundo capitulo muestro el marco teorico, el cual contiene los
antecedentes del trabajo de investigacion, las bases teoricas para el sustento
de dicho estudio y las definiciones conceptuales; ademas se consideran en este
apartado a las hipétesis, variables en estudio y su operacionalizacion
respectiva.

El tercer capitulo esta compuesto por la metodologia de la investigacion, como
tipo de investigacion, su enfoque, el alcance y su disefio del estudio, también se
considera, poblacion y muestra, las técnicas e instrumentos de recoleccion de
los datos.

En su cuarto capitulo se ostenta los resultados de la investigacion con su
respectiva interpretacion donde se presentan las tablas y graficas elaboradas.

Y finalmente en el dltimo y quinto capitulo se muestra la discusion del resultado;
posteriormente se presentan las conclusiones y recomendaciones. También se
incluyen las referencias bibliograficas y los anexos parte del presente trabajo de

investigacion.
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1.1

CAPITULO |

PROBLEMA DE INVESTIGACION

Descripcion del Problema

Segun Pelaes Ledn, por el clima organizacional se entiende al
acumulado de cualidades, atributos o propiedades relativamente
permanentes de un contexto de trabajo concreto que son observadas,
sentidas o experimentadas por las personas que componen la
organizacion y que influyen sobre su conducta. La importancia de
conocer el clima de una organizacion se basa en la atribucion que
este hace sobre el comportamiento de los trabajadores, siendo
fundamental para el disefio de instrumentos de gestion empresarial.
Es evidente ademas, que la existencia de un adecuado o
recomendable clima organizacional redundara positivamente en el
ejercicio del trabajador y de la empresa en general. Por consiguiente,
consideramos que un adecuado clima organizacional intervendra
directamente sobre la mision; por tanto en la satisfaccion de sus
usuarios ©,

El clima organizacional puede ser vinculo u obstaculo para el buen
servicio del establecimiento, puede ser ademas un factor de distincién
e influencia en el comportamiento de quienes la componen. En
complemento, es la expresion personal de la “opinién” que los
trabajadores y directivos se forman de la organizacion a la que
pertenecen. Ello envuelve el sentimiento que el empleado se forma

de su cercania o distanciamiento con respecto a su jefe, a sus

11



colaboradores y colegas de trabajo. Que puede estar expresada en
términos de independencia, estructura, recompensas, consideracion,
cordialidad, apoyo y apertura y entre otras.

El desarrollo de la cultura organizacional consiente a los integrantes
de la institucion ciertas conductas e inhiben otras. Una cultura laboral
y humana alienta la participacion y conducta madura de todos los
miembros )

Un estudio adelantado por Hay Group ® en el afio 2012, “a nivel
mundial para evaluar el nivel de compromiso, concluye que mas de la
tercera parte de los empleados se muestran reacios e incompetentes
de dar algo mas a su organizacion; lo que llamamos comiunmente
caminar la “milla extra”. Por otro lado, la lealtad hacia la compania
muestra una tendencia decreciente en estos Ultimos cinco afos,
ubicandose en un 57%”; cifra muy considerable que debe ser
analizado y considerado por los encargados o directivos de las
diferentes organizaciones o empresas de todo el mundo.

En América Latina, realizaron un estudio en el afio 2013 en 236
empresas y en el afio 2014 en 447 compafias, de los cuales el
estudio arrojo lo siguiente, en cuanto a los paises con menor
valoracion general en su clima laboral fueron: Per( tiene el peor
desempefio con 68.2%, continuado por Uruguay con 70.38% y Chile
con 71.88 % respectivamente © .

Asimismo, los datos anteriores nos indican que la gestion del
ambiente de trabajo, y de las condiciones asociadas a este en las

organizaciones de América Latina estd en una fase de desarrollo y

12



gue las organizaciones tienen cada vez mas clara la necesidad de
evaluar sus areas de trabajo. Sin embargo, hay que acordarse que la
evaluacién por si sola no tiene ningun valor adicionado para los
establecimientos de salud, es necesario examinar detenidamente los
resultados, divulgarlos y entregar retroalimentacion al equipo de
trabajo y disefiar planes de accion para reprender las fallas y afianzar
las fortalezas encontradas (.

A nivel del Hospital | Tingo Maria, durante las atenciones que reciben
los usuarios externos en el servicio de emergencia, hospitalizacion,
Consultorios Externos y otros servicios de apoyo perciben una mala
atencion por parte del personal de salud de forma permanente, asi
mismo existen una gran burocracia y demora en los tramites
documentarios relacionado a las devoluciones de gasto de pasajes y
reembolsos de otros gastos por examenes complementarios.

Del mismo modo se percibe un clima laboral desfavorable que para
este estudio se le denominara no saludable entre los trabajadores de
los servicios de emergencia, consultorios externos, tépico de
enfermeria, hospitalizacion, centro obstétrico y centro quirdrgico, la
cual no permite desarrollar un trabajo en equipo y por consiguiente
genera una insatisfaccion laboral a nivel del Hospital | Tingo Maria.
Ante este hecho se vio por necesario realizar la siguiente
investigacion para determinar la situacion actual del clima

organizacional a nivel del Hospital.
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1.2.

1.2.1.

1.2.2.

1.3.

1.3.1.

1.3.2.

Formulacién del problema:

Problema general

¢, Cuales son las caracteristicas que determinan el estado situacional
del clima organizacional en el Hospital | Tingo Maria EsSalud 20177
Problema especifico

¢, Cuales son las caracteristicas del personal que labora en el Hospital
| Tingo Maria EsSalud -2017?

¢COomo se encuentra la cultura organizacional del Hospital | Tingo
Maria EsSalud -20177?

¢, COmo se encuentra la estructura organizacional a nivel del Hospital |
Tingo Maria EsSalud -2017?

¢, Como se desarrolla el potencial humano a nivel del Hospital | Tingo
Maria EsSalud -2017?

Objetivos

Objetivo General

Determinar las caracteristicas que determinan el estado situacional
del clima organizacional en el Hospital | Tingo Maria EsSalud -2017.
Objetivo Especifico

Identificar las caracteristicas del personal que labora en el Hospital |
Tingo Maria EsSalud -2017.

Identificar la cultura organizacional del Hospital | Tingo Maria EsSalud
-2017

Identificar el disefio organizacional a nivel del Hospital | Tingo Maria

EsSalud -2017

14



1.4.

Identificar el potencial humano a nivel del Hospital | Tingo Maria
EsSalud -2017

Justificacion de lainvestigacion:

A nivel Teorico:

Una organizacion no es comparativamente, si no cuenta con el
concurrencia de personas comprometidas con los objetivos, para que
ello ocurra es imprescindible 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,
logrando ser una organizacion productiva, eficaz o improductiva e
ineficiente dependiendo de las relaciones que entre los elementos de
la organizacion se establezcan desde un principio.

Las organizaciones como refiere Chester |. Bernard, son "un sistema
de actividades o fuerzas conscientemente coordinadas de dos o mas
personas”. En el aspecto de relacion consciente de esta ilustracion
estan concentrados cuatro denominadores comunes a todas las
organizaciones: La coordinacion de voluntades, un objetivo comun, la
division del trabajo y una comparacion de autoridad, lo que
generalmente denominan estructura de la organizacion. El potencial
humano compone el sistema social interno de la organizacién, que
estd combinado por individuos y grupos. Las personas son seres
vivientes, pensantes y con sentimientos que conforman la

organizacion, y ésta existe para alcanzar sus objetivos.
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A nivel Préctico:

Esta investigacion sirve de guia para muchas instituciones que estan
en el mismo rubro de servicio, a que tomen conciencia de cémo un
conjunto de variables puede afectar de manera directa o indirecta en
la atencion del usuario. El presente trabajo de investigacién aporta al
conocimiento operativo, ya que analiza las variables mas importantes
del clima organizacional como son: La cultura organizacional, el
disefio organizacional y el potencial humano. Por lo tanto brinda
informacion tedrica de los diferentes estudios realizados
anteriormente, para asi contribuir a buscar la mejor manera de dar
solucion al problema. A nivel del Hospital | Tingo Maria se observa de
forma permanente gran prevalencia de quejas por la inadecuada
calidad de atencion, la cual hace presumir un clima organizacional no
saludable, por lo que se hace necesario identificar el estado
situacional del clima organizacional mediante la investigacion.

A nivel metodoldgico:

A nivel metodolégico se justifica por la elaboracién de un instrumento
de clima organizacional validado por expertos del sector, del mismo
modo el resultado permite conocer la situacién real del clima
organizacional a nivel del Hospital | Tingo Maria, la cual
condescenderd como insumos a los directivos para la toma de
decisiones en forma asertiva y oportuna.

Los resultados servirdn como base y antecedente para otras
investigaciones y como referencia para otros conjuntos de

investigadores a plantearse.
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1.5.

1.6.

Limitaciones de la investigacion
Las limitaciones encontradas durante la elaboracién del presente
trabajo de investigacion fueron: Debido a que el clima organizacional
es un elemento sensible se tuvo algunos problemas en cuanto a la
recoleccion de datos con algunos trabajadores que reclamaron de
manera verbal tanto a mi persona, en mi calidad de investigadora y al
responsable de la Unidad de planeamiento y Calidad del Hospital
quien es el encargado de autorizar las actividades de investigacion.
Para lo cual se tuvo que informar al personal con ideas controvertidas
acerca de la importancia del presente estudio y por otro lado de su
participacion o retiro de manera voluntaria segun los principios éticos
normado para los trabajos de investigacion que se plantearon en el
consentimiento informado.
Viabilidad de la investigacion:
En cuanto a la viabilidad econdmica, los recursos financieros para el
presente trabajo de investigacion, fueron solventados por Ila
investigadora en términos y precios reales de acuerdo con los rubros
planteados en el proyecto. En cuanto a los recursos humanos se ha
dispuesto del apoyo requerido en las diferentes etapas del proceso:
investigador, asesor, consejera, durante la recoleccidbn de datos,
sistematizacién, tabulacion, procedimiento y andlisis de datos, para
guiarnos en todo el proceso de la investigacion.

En cuanto a los antecedentes directamente relacionados existen pocos

estudios realizados sobre el tema, siendo dificil la ubicacién en las

17



diferentes bases de datos cientificos; finalmente se tuvo que citar

algunos estudios indirectamente relacionados con mi tesis.
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CAPITULO I
2. MARCO TEORICO
2.1. ANTECEDENTES DE INVESTIGACION:
2.1.1. ANIVEL INTERNACIONAL.:

* En Colombia en el afio 2014, Paz Delgado AL., Marin Betancur SM
®_ Desarrollaron el estudio titulado “Clima Organizacional De La
IPS Universidad Auténoma”. Todos los tipos de organizaciones,
estan constituidas por personas y las relaciones interpersonales se
dan con el fin de desempefar acciones que ayuden al logro de los
objetivos institucionales. Tratar de entender el impacto que los
individuos, los grupos y la estructura tiene sobre la conducta dentro de
la corporacidn; permite mejorar la eficiencia y eficacia lo que se refleja
en la productividad de ésta y el alcance de sus objetivos. Reflejo de
ello es el clima organizacional, por lo que para conocer las
apreciaciones que el trabajador tiene de las caracteristicas de la
organizacion, que influyen en las actitudes y comportamiento de los
empleados, es necesario elaborar diagnosticos, este autor se planted
un objetivo determinar procesos de intervencion del clima
organizacional con base en su caracterizacion. Desarrollo su estudio
con un disefio descriptivo, transversal y observacional, con una
poblacién de 84 trabajadores activos al momento de la recoleccion de
la informacion. Utilizé el instrumento propuesto por la Organizacion
Panamerica de la Salud para evaluar el clima organizacional. En
general, concluyé que el clima organizacional en la IPS de la

Universidad es poco satisfactorio, concurriendo la variable liderazgo
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gue mejor evaluacion obtuvo. El personal considera que las
autoridades no aportan en la realizaciébn personal y profesional, asi
como no existe retribucion por parte de ellos a sus actividades
cotidianas, ademas no existe reconocimiento por el buen desempefio.
Sin embargo existen oportunidades de mejora en la percepcion que
tienen sobre sus lideres ya que piensan que tienen preocupacion para
la comprensién del trabajo por parte del personal. Respecto al Clima,
por tipo de personal pudo observar que en general manifiestan una
percepcion poco satisfactoria del Clima Organizacional, que implica a
todas las variables y sus dimensiones.

En Paraguay en el afio 2012, Noguera., Zamudio ©- Realizaron una
investigacion titulado “Diagnostico del Clima Organizacional del
Hospital Central de las Fuerzas Armadas de Paraguay”. Quien refiere

que el clima organizacional se considera un factor que refleja las
facilidades u obstaculos que encuentra el trabajador en el contexto
laboral. Es importante determinar el grado de satisfaccion del
trabajador en una organizacién para realizar intervenciones efectivas si
fuera necesario que mejoren los contextos laborales y a optimizar la
productividad. En Paraguay, escasos estudios han caracterizado el
clima organizacional de un hospital, por lo que realizd el estudio y
determind la percepcién en sus diversas dimensiones en el personal
asistencial y administrativo. Dicho estudio fue de tipo observacional,
descriptivo y de corte transversal con componente analitico, con una

muestra de 226 trabajadores del mencionado hospital. Recolectd los
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datos mediante una encuesta autoadmistrada, utilizando el
cuestionario recomendado por la OPS “Inventario de clima
organizacional”, que consigna 80 preguntas distribuidos en cuatro
dimensiones, motivacion, liderazgo, participacién y reciprocidad,
ademas de datos sociodemograficos y laborales. El 55% del personal
evaluado declar6 nivel de insatisfaccion en la motivacion, dimension
reciprocidad 53% y en participacién 32%, ademas un alto porcentaje
de riesgo de insatisfaccion (83%) en liderazgo y participacion (68%).
Es necesario que se tomen medidas pertinentes que ayuden a mejorar
la percepcion de los empleados hacia la organizacion.

En ecuador en el afio 2011, Uria Calderén @9, Desarrolla un estudio
titulado “El clima organizacional y su incidencia en el desempefio
laboral de los trabajadores de Andelas Cia. Ltda. de la ciudad de
Ambato” Ecuador 2011. Dicho estudio en su contexto general, detalla
un andlisis de todos los aspectos relacionados al clima organizacional
y al desempefio laboral. Quien concluye que existe inconformidad por
parte de los trabajadores en cuanto al clima organizacional. Por lo que
recomienda implementar un programa de mejoramiento del clima
organizacional, que contenga actividades encaminadas a mejorar
todos los aspectos que le permita a la empresa lograr mejores
resultados en cuanto al desempefio laboral de sus trabajadores, ya
gue un buen ambiente laboral incita a trabajar mejor. El estudio tuvo
como proposito ser un aporte a la solucién de un problema de gran

trascendencia dentro de la empresa, ya que brinda varias alternativas
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para motivar al recurso humano y a su vez crear un clima
organizacional favorable para el buen desempeiio laboral. Este
estudio porta a mi trabajo en cuanto al planteamiento del marco
tedrico y conceptual.

En México Xalapa en el afio 2009, Cortez V. Realizo un estudio,
titulado “Diagndstico del clima organizacional. Hospital Dr. Luis
Nachon Xalapa, Ver., 2009”. Donde describe que las organizaciones,
sin importar el tipo, se encuentran formadas por personas y las
relaciones interpersonales se dan con el fin de desempefiar
guehaceres que ayuden al logro de los fines. Y ademas se debe
entender que permite mejorar la eficacia de ésta y el alcance de sus
objetivos, este comportamiento se da debido a la cultura
organizacional que en ellas prevalece. Reflejo de ello es el clima
organizacional, que para conocer las percepciones que el trabajador
tiene de las caracteristicas de la organizacion, que influyen en las
actitudes y comportamiento, es necesario elaborar diagnosticos de
clima organizacional (CO). En Xalapa se encuentra ubicada, una de
las principales estructuras que brindan servicios de salud a la
poblacién, el Hospital Regional “Dr. Luis F. Nachon”, cuenta con una
extensa plantilla de personal.

Por todo esto surge la interrogante, con el fin de dar respuesta y se
plantea el objetivo general: diagnosticar las dimensiones del clima
organizacional. Disefid un estudio descriptivo, transversal vy
observacional, con una poblacién de 880 trabajadores al momento de

la recoleccidon de los datos. Se utilizdé el instrumento de medicién
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2.1.2.

propuesto por la Organizacidén Panamericana de la Salud para medir
el clima organizacional; donde concluyé que en el hospital no es
satisfactorio, siendo la variable liderazgo la que mejor apreciacion
obtuvo. El personal considera que las autoridades no contribuyen en
la realizacion personal y profesional, asi como no existe retribucion
por parte de las autoridades a sus actividades laborales ademas de la
inexistencia del reconocimiento por el buen desempefio. Sin embargo
existen oportunidades de mejora en la percepcién que tienen sobre
sus lideres ya que piensan que tienen preocupacion para la
comprension del trabajo por parte del personal. En cuanto al clima
organizacional por tipo de personal se pudo observar que en general
manifiestan una percepcion no satisfactoria, que implica a todas las
variables y sus dimensiones. Ademas en los diferentes tiempos del
hospital no se descubren diferencias significativas respecto a la
percepcion no satisfactoria que tienen del hospital. Estudio que sirve
de insumo para fortalecer la justificacion de mi trabajo y el

planeamiento respectivo.

ANTECEDENTES NACIONALES:

En Chiclayo en el afio 2015, Vasquez Chiroque *?. Realizo el
estudio “Diagnéstico del clima organizacional y la calidad de
atenciéon al paciente en el Centro de Salud Llama” Dicho estudio,
realiza la determinacion del clima organizacional de los trabajadores

del Centro de Salud Llama y la particularidad del servicio que se le
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ofrece a los usuarios de su ambito, el estudio determiné los niveles de
clima organizacional, calidad de prestacion y relacion entre ambas
variables, estudio que fue estructurado y clasific6 de la siguiente
manera el clima laboral: autonomia individual, estructura del puesto,
recompensa, apoyo, elementos tangibles; por otro lado la calidad del
servicio esta dividida en elementos tangibles, fiabilidad,
responsabilidad, seguridad, empatia. EIl trabajo de tipo transversal
descriptivo y cualitativo, la recogida de datos lo realiz6 con una
encuesta aplicada a los 9 trabajadores (1 medico, 1 obstetra, 2
enfermeras, 1 odontélogo, 2 técnicos en enfermeria, 1 bidlogo, 1
administrador) de las diferentes areas y a una muestra representativa
conformada por el promedio de pacientes atendidos, entre los meses
de enero a octubre 2015, dando como resultado 80 usuarios. El
analisis realiz6 con la escala de Likert apoyada del Software Microsoft
Excel. Los resultados: Predominio del nivel medio de clima
organizacional y del nivel alto calidad del servicio desde la percepcién del
usuario: Es alto, es decir que existe una clara satisfaccion del usuario por
tanto las expectativas del paciente han sido superadas.

En Lima en el afio 2015, Falcon Vergaray *®. Desarrollaron un
estudio denominado como “Clima organizacional del departamento
de enfermeria del servicio de emergencia de un Hospital Nacional
de Lima”. El problema emprendido en esta investigacion consiste en
identificar los niveles del clima organizacional. Cuyo objetivo fue
determinar el nivel del clima organizacional en servicio de emergencia

del Hospital en estudio. El enfoque fue cuantitativo, el tipo de estudio
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basico, disefio descriptivo simple. Como instrumento para recolectar
sus datos utilizo el inventario de Clima organizacional del Mg. Aniceto
Elias Aguilar Polo (2011). Consider6 una poblacion de 83
profesionales de la salud (enfermeria) del 4rea de emergencia que
abarca dos turnos de atencion asistencial. Como resultado evidencia,
el clima organizacional es medianamente favorable en 78.3% vy
desfavorable 21.7%, esto indica que se puede aplicar diversas
metodologias para poder mejorar el ambiente laboral. Concluy6é a
partir de este estudio que el area de enfermeria necesita tener una
mejor comunicacion ademas de interactuar y motivar al personal para
asi tener un mejor ambiente laboral en el servicio del mencionado
establecimiento de salud.

En Lima en el afio 2010, Pelaes Ledn %, Realiz6 el estudio
nominado “Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
del cliente en una empresa de servicios telefonicos Lima-Peru-
2010”. El proposito fue determinar el grado de relacion entre clima
organizacional y la satisfaccion del cliente. Aplicé una escala de clima
organizacional a 200 trabajadores y un cuestionario de satisfaccion a
sus respectivos clientes. La principal conclusion evidenciéo que hay
dependencia entre las dos variables, es decir, el clima organizacional
se relaciona con la satisfaccion del cliente. A nivel de las hipétesis
especificas comprobd que las relaciones interpersonales, el estilo de
direccion, sentido de pertenencia, retribucién, estabilidad, claridad y
coherencia de la direccién y los valores colectivos se relacionan

significativamente con la satisfaccion del cliente en la empresa
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Telefonica del Perd. No se encontrd relacion entre la distribucion de
recursos y la satisfaccién del cliente.

En Lima en el afio 2001, Alvarez Valverde 9. Realiza su estudio “La
cultura y el clima organizacional como factores relevantes en la
eficacia del Instituto de Oftalmologia Lima Pera 2001”. Dicha
investigacion tuvo como objeto principal destacar la importancia de la
cultura y clima organizacional como factores determinantes en la
eficacia del personal en el sector salud, especificamente en el instituto
nacional de oftalmologia (INO). Considerando que la cultura
organizacional es el impulsador del éxito en las organizaciones, surgio
la inquietud de sembrar la reflexion sobre la importancia de la misma
como una herramienta estratégica que debe ser considerada por la
institucion, para alcanzar altos grados de productividad y sobre todo
mejorar el nivel de calidad en la atencion brindada. Esta investigacion
se llevé con una revision bibliogréfica y la aplicacion de encuestas a
los usuarios que forman parte de la institucién, con referencia a la
parte tedrica desarroll6 un estudio tipo descriptivo participativo.
Concluyé que la cultura orienta todos los procesos administrativos de
la institucion y determina el clima organizacional de la misma. Este
estudio me sirvio para plantear las recomendaciones.

En el Callao en el aflo 1999, Casas., Echevarria ®®. Realizaron un
estudio titulado, “Determinar el clima Organizacional en el centro de
Salud Manuel Bonilla DISA | Callao-Red La Punta”. Realiz6 este
trabajo en una muestra de 100 trabajadores y pacientes, Dicho estudio

concluy6é en que no se evidenciaban mayores problemas en el clima
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organizacional del centro, las deficiencias encontradas se derivan de
una falta de motivacion con el personal por considerar que el
desempeiio demostrado por ellos, no es debidamente evaluado y
recompensado, por pensar que los sueldos devengados no se
corresponden con el esfuerzo demostrado en el trabajo, el pensar que
no todos son premiados de la misma forma. Concluyen las autoras de
la que también otro factor que influye en la fuente de insatisfaccién es
la cantidad de roles que cumple el profesional de salud, especialmente
los médicos que ademas de sus cargos respectivos, tienen otros que
lo apartan de sus verdaderas responsabilidades y funciones. Por
ultimo concluye, que se evidencia el alto incremento de las
motivaciones al logro, ya que en este personal se encuentra
oportunidades de poder desarrollar sus aptitudes y progreso personal,
de igual manera se aprecia una alta motivacion de afiliacion por cuanto

se sienten orgullosos de pertenecer al centro y se identifican con él.

2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES:

En Huanuco en el 2015, Vela Lopez 17, Realizé un estudio, cuyo
titulo fue “clima organizacional y satisfaccion del usuario externo -
Hospital Regional Hermilio Valdizan — Huanuco — 2015”, cuyo objetivo
general fue determinar la relacidbn existente entre el clima
organizacional y la satisfaccion de los usuarios externos que acuden
al Hospital, usé el método descriptivo; observacional, correlacional,
prospectivo y transversal. Encuest6 a 320 clientes de los consultorios
ambulatorios, seleccionados por muestreo no probabilistico por

conveniencia. Utiliz6 como instrumento cuestionario Servqual
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modificado que evalla la satisfaccion del usuario mediante la
diferencia entre expectativas y percepciones. Sus resultados
obtenidos son: el 72,2% (231) usuarios entrevistados, fueron los
mismos. El 65% (208) pertenecen al sexo femenino; 40% (128) tienen
nivel secundario, 25,3% (81) estan comprendidos en el grupo etareo
de 25 a 31 afos, 77,5% manifiestan que el clima organizacional es
inadecuado, 82,2% describen estar insatisfechos. El analisis
estadistico realizé mediante r de Pearson y el contraste Rho de
Spearman, apoyandose en el PASW V18, 0 para Windows. En
conclusion: no existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion del usuario externo, la Rho calculada
es - 0,173 y el p valor es 0,002 (p < 0,05) lo cual significa que el clima
organizacional se relaciona negativamente en forma deébil con la
satisfaccion de los usuarios externos.

En Huanuco en el 2013, Duran., Medrano ®®, Realizaron el trabajo
titulado. “Clima organizacional en la comisaria PNP de Huanuco
— 20137, El nivel de la investigacion es el tipo aplicada y de nivel
descriptivo, con disefio no experimental y de corte transversal. La
muestra estuvo conformado por el personal policial de la Comisaria
PNP. Determind 14 dimensiones en relacion al modelo teorico de
Likert las cuales influyen en el clima organizacional de la Comisaria
PNP de Huanuco. Los efectivos policiales perciben que la dotacion de
recursos, materiales y equipos no es la adecuada, segun la escala
empleada se considera esta dimensiéon como mala, quienes se

sienten identificados con el trabajo que realizan en la, segun la escala
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empleada se considera como bueno. Se recomend6 Fortalecer las
dimensiones, autonomia, desarrollo, liderazgo, identificacién con la
organizacion y el manejo del conflicto.

e Finalmente, no encontrdndose mas estudios relacionados con el

estudio motivo por el cual se cita solo a dos autores locales.

2.2. BASES TEORICAS QUE SUSTENTA EN EL ESTUDIO:

2.2.1. TEORIA DE DOROTY JOHNSON. “MODELO DE SISTEMAS
CONDUCTUALES” ™9 - Esta teoria supone a la persona como un
sistema conductual compuesto de una serie de subsistemas
interdependientes e integrados, modelo basado en la psicologia,
sociologia y etnologia. Segun su modelo supone al individuo como
una serie de partes interdependientes, que funcionan como Unico
integrado; estas ideas fueron adaptadas de la teoria de sistemas.
Cada subsistema conductual tiene requisitos estructurales (meta,
predisposicién a actuar, centro de la accion y conducta) y funcionales
(proteccion de las influencias dafiinas, nutricion y estimulacion) para
aumentar el desarrollo y prevenir el estancamiento. El individuo trata
de mantener un sistema equilibrado, pero la interaccion circunstancial
puede ocasionar inestabilidad y problemas de salud en este caso
problemas de salud laboral. La intervencion de enfermeria implica
cuando se produce una ruptura en proporcion del sistema. Un estado
de variabilidad o desequilibrio da por resultado la necesidad de
acciones de enfermeria, que son responsables del mantenimiento o

restablecimiento del equilibrio y la estabilidad del sistema de
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2.2.2.

comportamiento. Enfermeria es una fuerza reguladora externa que
actla para preservar la organizacion e integracion del comportamiento
del usuario en este caso del trabajador en un nivel 6ptimo bajo
condiciones en las cuales el proceder constituye una amenaza para la
salud fisica o social, o en las que se encuentra una enfermedad.

TEORIA DE HILDEGARD PEPLAU. “MODELO DE RELACIONES
INTERPERSONALES @9, Peplau, asienta su modelo en la enfermeria
psicodinamica, que ella define como la utilizacion de la comprension
de la conducta de uno mismo para ayudar a los demas a identificar
sus problemas. La enfermera psicodinamica aplica los principios de
las relaciones humanas a los problemas que surgen en todos los
niveles de la practica humana. La esencia de este modelo, se
encuentra organizado en forma de proceso, es la relacion humana
entre un individuo y una enfermera educada especialmente para
reconocer y responder a la necesidad de ayuda. Este modelo,
describe cuatro fases en la relacion entre enfermera y el usuario:
Orientacion, identificacion, explotacion, y resolucion. En la fase de
orientacién, el individuo tiene una necesidad y busca ayuda
profesional. La enfermera, en colaboracion con el individuo y con
todos los miembros del equipo de salud, se ocupa de recoger
informacion, reforzar y esclarecer lo que otras personas han
comunicado al ser humano y de identificar sus problemas. En la fase
de identificacién el usuario comienza a responder en forma selectiva a
las personas que parecen ofrecerle la ayuda necesaria. En este

momento, el cliente puede explorar y expresar los sentimientos
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2.2.3.

relacionados con su percepcion del problema, y las observaciones de
la enfermera pueden servir para aclarar las expectativas respecto a la
enfermera, y las expectativas de la enfermera sobre la capacidad de
un cliente determinado para manejar su problema.

TEORIAS QUE SUSTENTAN EL CLIMA ORGANIZACIONAL @Y.-
De acuerdo con Brunet (2004) dentro del concepto del clima
organizacional subyace un conglomerado de dos grandes escuelas de
pensamiento: escuela gestalt y funcionalista. La primera es la Escuela
Gestalt, se centra en la organizacion de la percepcion, entendida
como el todo, el cual es diferente a la suma de sus partes. Esta
corriente aporta dos principios de la percepcion del individuo: a)
Captar el orden de las cosas tal y como éstas existen en el mundo b)
Crear un nuevo orden mediante un proceso de unificacion a nivel del
pensamiento. Segun esta escuela, los sujetos perciben el universo
gue les rodea basandose en criterios descubiertos e inferidos y se
comportan en funcién de la forma en que visualizan el mundo; quiere
decir que la percepcion del medio de trabajo y el entorno es lo que
influye en su comportamiento. Sin embargo para la escuela
funcionalista, el pensamiento y comportamiento de un individuo
dependen del contexto que lo rodea y sus diferencias individuales. Es
pertinente mencionar que la escuela gestaltista cuestiona que el
individuo se adapta a su entorno porque no tiene otra opcion, en
cambio los funcionalistas implantan el papel de las diferencias
individuales en este mecanismo, es decir la persona que labora

interactia con su medio y participa en la determinacién del clima.
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2.3.

2.3.1.

2.3.2.

Como regla general, cuando la escuela gestaltista y funcionalista se
aplican al estudio del clima organizacional, estas poseen en comun un
componente de base que es el nivel de homeostasis. Las personas
poseen necesidad de informacion procedente de su trabajo, a fin de
conocer las conductas que requiere y alcanzar asi un nivel de
equilibrio aceptable con el mundo que le rodea, por ejemplo: si una
persona percibe hostilidad en el clima de su organizacién, tendra
tendencias a comportarse defensivamente de forma que pueda crear
un equilibrio con su medio, ya que, para él dicho clima requiere un
acto defensivo.

DEFINICIONES CONCEPTUALES:

DEFINICION DE CLIMA ORGANIZACIONAL.- Denominado también
clima laboral, ambiente laboral o contexto organizacional, es un
asunto de importancia para aquellas organizaciones competitivas que
buscan lograr una mayor productividad y mejora en su servicio que
ofrece, por medio de estrategias internas. El realizar un estudio
permite revelar aspectos clave que puedan estar impactando de
manera importante el contexto laboral de una organizacién o
institucion @2,

CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN MINSA PERU @¥: Se define
como aquellas percepciones acompafiadas por los miembros de una
organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da,
las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las
diversas regulaciones formales e informales que desconciertan a

dicho trabajo.
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2.3.3.

2.3.4.

2.3.5.

ORGANIZACIONES DE SALUD: Se define operacionalmente a los
establecimientos de salud, servicios médicos de apoyo, institutos,
DISAS/DIRESAS, Redes, microredes, sede central; y las que hagan
sus veces en las instancias de Salud, Fuerzas Armadas y Policia
Nacional @4,

RECURSOS HUMANOS: Personas que en el régimen de salud
realizan acciones para el logro de resultados en el campo de la salud,
ya sea en bienes o servicios. Las personas no son recursos, sino que
tienen recursos conocimientos, valores, habilidades y experiencia
para desarrollar sus acciones, para el estudio de clima organizacional
se considera a toda persona que trabaje y tenga una relacion directa
con la organizacion seleccionada %

IMPORTANCIA.- El estudio del clima organizacional, permite saber
en forma cientifica y sistematica, las opiniones de las personas acerca
de su entorno laboral y las circunstancias de su trabajo, con el fin de
elaborar planes que permitan superar de manera priorizada los
factores negativos que se revelen y que afectan el compromiso y la
productividad del potencial humano. Su estudio es un proceso
fuertemente complejo a raiz de la dinamica organizacional, del
entorno y de los factores humanos. Por lo tanto, diversas
organizaciones reconocen gue uno de sus activos primordiales es su
factor humano y requieren contar con mecanismos de medicion. Al
evaluar ello se conoce la percepcion que el personal tiene de la
situacion actual de las relaciones en su organizacién, asi como las

perspectivas futuras, lo que admite definir programas de intervencion

33



2.3.6.

2.3.7.

2.3.8.

y desarrollar un procedimiento de seguimiento y evaluacion. Cuando
se ejecutan intervenciones para el mejoramiento organizacional, es
conveniente realizar mediciones iniciales del clima organizacional,
como referencia objetiva y técnicamente bien fundamentada, mas alla
de los juicios intuitivos o anecddticos. Dicha medicién permite una
mejor valoracion del efecto de la intervencion; de este sustento tedrico
me interesa esta afirmacién “Un Clima Organizacional estable es
unainversién alargo plazo” -

Caracteristicas del Clima Organizacional @”. Son aspectos que
tienen correspondencia con el ambiente de la organizacion en que se
desempeiian sus miembros: Tiene una cierta permanencia, a pesar
de experimentar cambios por situaciones coyunturales. Tiene un
fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
organizacion. Afecta el grado de compromiso e identificacion de los
miembros de la organizacion. Es presumido por diferentes variables
estructurales (estilo de direccion, politicas y planes de gestion, etc.)
Potencial humano.- Compone el sistema social interno de la
organizacion, que esta combinado por individuos y grupos. Las
personas son seres vivientes, pensantes y con sentimientos que
conforman la organizacion y ésta existe para alcanzar sus objetivos
(28).

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 estan incorporados
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cuatro calificativos comunes a todas las organizaciones: la
coordinacion de esfuerzos, objetivo comun, division del trabajo y una
jerarquia de autoridad, lo que colectivamente denominan estructura

de la organizacion 9

2.3.9. Diferencias entre el climay cultura organizacional

CULTURA ORGANIZACIONAL CLIMA ORGANIZACIONAL

Conjunto de valores, creencias y | Percepciones que tiene de las
alcances que los miembros de | estructuras y procesos que ocurren

una empresa tienen en comun. en un centro de trabajo.

Se transmite en el tiempo y se va | Refleja la forma en que estan
adecuando a las influencias | hechas las cosas en un ambiente de
externas y a las presiones | trabajo determinado.

internas producto de la dinamica

organizacional (evolucién
historica).
Es duradera Tiene caracter temporal.
Precede y sustenta el clima. Influye en el desarrollo de las
actividades de la organizacion.
Medicion cualitativa / | Medicion cuantitativa / encuesta.

observacion de campo.

Disciplina Sociologia /| Disciplina : Psicologia

Antropologia

Un adecuado clima organizacional, fomenta el desarrollo de una
cultura  organizacional establecida  como conductas 0

comportamientos cooperados G9-
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2.3.10.

Dimensiones del clima organizacional Segun Minsa GY.- Son
caracteristicas susceptibles de ser calculadas en una organizacion y
qgue influyen en el comportamiento de los individuos. Por esta razon,
para llevar a cabo el estudio es provechoso conocer las once
dimensiones a ser evaluadas:

Comunicacion: Se basa en las mallas de comunicacién que existen
dentro de la organizacion, asi como la facilidad que tienen los
empleados de hacer que se escuchen sus clamores.

Conflicto y cooperacion: Se refiere a la colaboracion que se observa
entre los empleados en el ejercicio de su labor y en los apoyos de
materiales y humanos que ellos reciben.

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

Estructura: Es la apreciacion que tienen los integrantes de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos,
tramites y otras restricciones en el desarrollo de su trabajo.

Identidad: Sentido de pertenencia a la organizacion y es
transcendental y valioso dentro del conjunto de trabajo.

Innovacién: Es la voluntad de una organizaciéon de experimentar
cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

Liderazgo: Dominio ejercida por ciertas personas es decir por los
jefes, en el proceder de otros para lograr resultados, el cual depende
de muchas condiciones que existen en el medio social tales como:

valores, normas y procedimientos, ademas es coyuntural.
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2.3.11.

Motivacién: Escenarios que llevan a los empleados a trabajar mas o
menos intensamente dentro de la organizacion.

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

Remuneracion: Se apoya en la forma en que se remunera a los
trabajadores.

Toma de decisiones: Evalla la informacién 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.

Beneficios de la medicién del clima organizacional ©V:

Obtener informacion confiable y valida sobre el funcionamiento de la
Organizacion.

Establecer el valor promedio del clima organizacional y comparar en
los diferentes servicios.

Establecer Benchmarking interno, a fines de beneficiar las mejores
practicas.

Monitorear el resultado de las intervenciones de los proyectos de
mejora del clima organizacional y es importante cuando se estan
adelantando procesos de cambio.

Es posible conocer los elementos satisfactores y aquellos que
provocan insatisfaccion.

Disponer de Indicadores de gestion adicionales a los tradicionales.
Detectar las fortalezas y debilidades de las areas.

Definir gestiones de mejora.
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e Realizar comparaciones con otras organizaciones y apoyarse en
ellas.
e Desarrollar competencias de comunicacion y participacion entre sus

miembros.

2.4. Hipotesis:
Hipotesis general:
Hi: El Estado Situacional del clima organizacional a nivel del Hospital |
Tingo Maria EsSalud en el 2017 es Saludable.
Ho: El Estado Situacional del clima organizacional a nivel del Hospital |
Tingo Maria EsSalud en el 2017 NO es Saludable.
Ha: El Estado Situacional del clima organizacional a nivel del Hospital |
Tingo Maria EsSalud en el 2017 se encuentra en proceso de
mejora.
Hipotesis especifico:
Hai: La cultura organizacional del Hospital | Tingo Maria en el EsSalud
2017 es Saludable.

Ho1: La cultura organizacional del Hospital | Tingo Maria EsSalud en el
2017 NO es Saludable.

Ha2. El disefio organizacional del Hospital | Tingo Maria EsSalud en el
2017 es Saludable.

Hoo: El disefio organizacional del Hospital | Tingo Maria EsSalud en el
2017 NO es Saludable.

Has. El potencial Humano a nivel del Hospital | Tingo Maria EsSalud en

el 2017 es Saludable.
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Hos:. El potencial Humano a nivel del Hospital | Tingo Maria EsSalud en
el 2017 NO es Saludable.
2.5. Variables
e Caracteristicas del personal
e Cultura organizacional
e Disefio organizacional

e Potencial humano
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2.6.0Operacionalizacion de las variables

DIMENSIONES VARIABLES VALOR FINAL ESSQLA
MEDICION
Edad Edad cumplidos Razon
Sexo Masculino Nominal
Femenino
Servicio donde | Emergencia, Nominal
labora Hospitalizacion
Administrativa
Centro Quirdrgico
Otros. Nominal
Profesion Medico
Odontélogo
Enfermero.
Obstetras.
Caracteristicas del Técnicos
personal Auxiliares
Otros Nominal
Grupo Asistencial
ocupacional Administrativo Nominal
Condicion Nombrado
laboral Contratado
Intervalo
Tempo de 1-6 afios.
servicio a el 7-12 afios.
puesto actual 13-18 afios.
19-24 afos.
25- 31 afios.
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Conflicto y

No Saludable

cooperacion Menos de 16 puntos
Cultura Motivacion Por mejorar 3
o Razon
organizacional De 16 a 24 puntos
Identidad Saludable
Mas de 24
Remuneracién | No Saludable
Toma Menos de 18 puntos
Disefio decisiones Por mejorar ]
. . Razon
organizacional Comunicaciéon | De 18 a 27 puntos
organizacional | Saludable
Estructura Mas de 27 puntos
Recompensa No Saludable
Innovacion Menos de 22 puntos
_ - Por mejorar .
Potencial Humano |Liderazgo Razén
De 22 a 33 puntos

Mas de 33 puntos
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CAPITULO III:

3. METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION:

3.1. Tipo de Investigacion:

Las caracteristicas de la presente investigacion determinan un tipo de
estudio descriptivo, en la medida que permita puntualizar la posible causa
por las cuales los colaboradores del Hospital | Tingo Maria EsSalud
perciben de una manera u otra cada uno de los factores incidentes en el
clima organizacional, se buscé especificar las propiedades importantes de
personas frente a un fenomeno que sea sometido a estudio.
Segun el periodo y secuencia del estudio, es transversal, ya que a
traves de un solo instrumento se obtuvo la informacion necesaria para la
medicion de las variables, ademas, de que se aplicé en una sola ocasion,
en un solo momento a los sujetos de estudio (personal del hospital), es
decir que se hizo un corte en el tiempo.
De acuerdo con la intervencion del investigador en el fenGmeno que
se analiza, el estudio es de tipo observacional, ya que solo se describio
el fendmeno, sin intervenir o manipular las variables que determinan el
proceso, esto debido a que el clima organizacional es un fenémeno
complejo, que se da de manera natural en cualquier organizacién, sin la
necesidad de intervenir para que este se desarrolle.
Por lo antes mencionado, este apartado se resume a definir que el tipo
de estudio de esta investigacion es descriptivo, transversal y

observacional.
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3.1.1. Enfoque: El presente trabajo de investigacion tiene un enfoque mixto; es

3.1.2.

3.1.3.

3.2.

decir cualitativo y cuantitativo; ya que para el andlisis de las caracteristicas
del personal se utilizé la estadistica descriptiva cuantitativa y para las
dimensiones se utiliz6 datos numéricos y categorias cualitativas para
dimensionar la situacion del clima organizacional.

Alcance o Nivel: Los resultados del presente trabajo de investigacion
seran extrapolados a la poblacién en estudio y que tiene un alcance
limitado, solo puede servir de insumos para otros estudios correlaciénales
o causales relacionado al tema.

Disefio de Estudio:

Como diseino de estudio se muestra a continuacion:

En donde:

M: Poblacioén sujeto de estudio

O: Observacion de los indicadores de las variables de estudio

Poblacién y Muestra:

La poblacion de estudio son 133 profesionales asistenciales y
administrativos que vienen trabajando en el Hospital | Tingo Maria
EsSalud en los servicios de emergencia, hospitalizacion, consultorios

externos, centro quirdrgico, administracién y apoyo al diagnostico.
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Criterios de inclusion y exclusién

Criterios de Inclusion:

Todo el personal de salud asistencial y administrativa del Hospital | Tingo
Maria EsSalud, con contrato y suplente que tiene mas de un afio de
tiempo de servicios.

Personal que acept6 participar en la investigacién de la investigacion de
manera voluntaria.

Personal administrativo y asistencial que firmé el consentimiento
informado.

Personal que se encontraba laborando en el periodo de aplicacion del
instrumento.

Personal que no se encontraba fuera de la institucion en el momento de
la aplicacion, en un area determinada, por permiso o comision.

Personal que no se encuentra con licencia por enfermedad y/o

maternidad.

Criterios de Exclusion:

Todo el personal de salud asistencial y administrativa del Hospital | Tingo
Maria EsSalud, con contrato y suplente que tiene menos de un afio de
tiempo de servicios.

Personal que no acepto participar en la investigacion de la investigacion
de manera voluntaria.

Personal administrativo y asistencial que no firmé el consentimiento

informado.
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Personal que no se encontraba laborando en el periodo de aplicacién del
instrumento.

Personal que se encontraba fuera de la institucion en el momento de la
aplicacion, en un area determinada, por permiso o comision.

Personal que se encuentra con licencia por enfermedad y/o maternidad.

Ubicacion de la poblacién en espacio y tiempo:

Ubicacion en el espacio: El estudio se llevd a en los servicios de
emergencia, hospitalizacién, consultorios externos, centro quirdrgico,
administracion y apoyo al diagnostico en el Hospital | Tingo Maria
EsSalud donde laboran los trabajadores. EL hospital se encuentra
ubicado en el Jr. Bolognesi N° 120 en la ciudad de Tingo Maria, provincia
de Leoncio prado, distrito de Rupa Rupa y departamento de Huanuco.

Ubicacidén en el tiempo: El estudio se realizd entre los meses de Abril a

Julio del 2017.

Muestray Muestreo:

Unidad de Analisis.- La unidad de andlisis lo conformaron el personal
de salud asistencial y administrativo del Hospital | Tingo Maria EsSalud
gue laboran actualmente.

Unidad de Muestreo.- La unidad de muestreo lo conformaron el
personal de la unidad de analisis, es decir el personal de salud
asistencial y administrativo del Hospital | Tingo Maria EsSalud que

laboran actualmente y que hayan sido seleccionados para la muestra.
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Marco Muestral.- El marco muestral se extrajo de la relacion o listado
del personal de salud asistencial y administrativo que trabajan en el
Hospital | Tingo Maria EsSalud hasta el momento de la investigacion.

Tamafio de la muestra.- El tamafio de la muestra se determinard con un
nivel de confianza del 95% y un margen de error del 5%. Para determinar
el tamafio de la muestra se utilizo la formula estadistica de proporciones

para una poblacion finita:

- n=Muestra X

- N=poblacion 133
- Z= Porcentaje de confianza 95% 1.96
- P=Variabilidad positiva 0.5

- Q=variabilidad negativa 0.5

- E= porcentaje de error de 5% 0.05

Z’pgN
"= NE t Z2pq

~ (1.96)2(0.5)(0.5)(133)
™= 133)(0.05)% + (1.96)% (0.5)(0.5)

n=99
Tipo de muestreo
Se utilizé el muestreo probabilistico aleatorizada para identificar la

muestra de estudio.
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3.3. Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos:
3.3.1. La Técnica: La técnica utilizada fue la encuesta para la recoleccion de la
informacion, el cual sirvio para determinar el estado situacional del clima
organizacional a nivel del Hospital | Tingo Maria EsSalud.
- El instrumento: El instrumento utilizado ha sido construido por el
Comité Técnico de Clima Organizacional de la direccién de Gestion
de la Calidad del Ministerio de Salud con la participacion de un equipo
de expertos de diferentes instituciones. Este cuestionario sirve para
conocer las percepciones del personal de la organizacion, respecto al
Clima Organizacional. El instrumento consta de 34 enunciados, 28 de
los cuales miden las 11 dimensiones del clima organizacional en
estudio y 6 que pertenecen a la Escala "Lie" o escala de sinceridad.
Los puntajes para medir el Estado del clima organizacional, segun
sus indicadores son:
Cultura organizacional:

o No Saludable: Menos de 16 puntos

o Por mejorar: De 16 a 24 puntos

o Saludable: Mas de 24 puntos
Disefio Organizacional:

o No Saludable: Menos de 18 puntos

o Por mejorar: De 18 a 27 puntos

o Saludable: Mas de 27 puntos
Potencial Humano:

o No Saludable: Menos de 22 puntos
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o Por mejorar: De 22 a 33 puntos
o Saludable: Mas de 33 puntos
Puntaje para medir la Escala "Lie" o escala de sinceridad:

o Muy Alto (21 a 24 puntos)

o Alto (16 a 20 puntos)

o Modal (11 a 15 puntos)

o Bajo (6 a 10 puntos)

Validez y confiabilidad de los Instrumentos

El instrumento ha sido validado por el comité Técnico de Clima
Organizacional de la direccion de Gestion de la Calidad del Ministerio
de Salud con la participacion de un equipo de expertos de
diferentes instituciones.

3.3.2. Para la presentacion de los datos.- Se realizO las siguientes
actividades:

Procedimiento de recoleccidn de datos.- Para el procedimiento de

recoleccion de datos se realizé de la siguiente manera.

e Se presento6 una solicitud a la directora para obtener autorizacion y de
esta manera proceder con la recoleccion de datos en el Hospital |
Tingo Maria EsSalud y del mismo modo se solicitd autorizacion a los
responsables de cada area o servicio

e Se hizo ccoordinaciones con el responsable de gestién de la calidad
del hospital para la realizacion de la encuesta a los trabajadores

asistenciales y administrativos.
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Luego se procedio a la recoleccién de los datos utilizando la técnica

del muestreo segun se plante6 el estudio.

Elaboracion de los datos.- Para la elaboracion de los datos de la

presente investigacion se considero las siguientes etapas:

Revisién de los datos: Se examinaran en forma critica cada uno de
los instrumentos de recoleccién de datos que se utilizaran en el
presente estudio; asi mismo, se realizé el control de calidad a fin de
hacer las correcciones necesarias en los mismos. Los datos
recolectados fueron tabulados
Codificacion de los datos: El cuestionario utilizado no fue necesario
la codificacion ya que se encuentra codificadas, el cual facilitd dicho
procedimiento.
Procesamiento de los datos: Luego de la recoleccion de datos
estos seran ingresados al aplicativo de la encuesta del clima
organizacional, la cual generara un resultado en base a las variables
y dimensiones planteadas. El aplicativo es un archivo Excel
“CLIMA_ORGANIZACIONAL.xIs”. Este archivo permiti6:

Digitar y almacenar los datos de las encuestas aplicadas.

Crear los reportes de los indicadores del clima organizacional

establecidos, asi como graficos.

Hacer uso de una herramienta de Excel llamada “MACROS” que

consiste en una serie de o6rdenes secuenciales establecidos para

obtener lo sefalado en el punto.
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3.3.3.

- Se elabor6 una base de datos en Excel y SPSS.
Plan de tabulacién de datos: En base a los datos que se obtenga y
para responder al problema y objetivos planteados en el presente
proyecto de investigacion, se tabularan los datos en base a los
resultados identificados en la recoleccion de la informacion.
Presentacion de datos: Se presentan los datos en tablas académicas
y en figuras de las variables en estudio, a fin de realizar el analisis e
interpretacion de los mismos de acuerdo al marco tedrico. Los
resultados se presentan en tablas y figuras para su analisis e
interpretacion respectiva considerando el marco tedrico y la aplicacion
de los estadigrafos significativos.
Para el Analisis e interpretacion de los datos:
El aplicativo de la encuesta del clima organizacional ha generado un
reporte en base a las tablas y graficos en niumeros y porcentajes, el
cual me ha permitido analizar de forma categodrica cada una de las
variables y las dimensiones planteadas en el presente trabajo de
investigacion.
Asimismo se utilizd6 el paquete estadistico SPSS V.20 para poder
analizar los datos generales del estudio situacional del clima
organizacional.
Aspectos éticos de la Investigacion
Antes de comenzar con la recoleccion de los datos para el trabajo de
investigacion se aplico el consentimiento informado a todas los

trabajadores que laboran en el Hospital | Tingo Maria y a quienes
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acepten estar incluidos en el trabajo de investigacion; aplicando en
ellos los instrumentos mencionados, brindando la informacion
necesaria y dandoles a conocer la gran importancia de su
participacion que tendrd como fin determinar el estado situacional del
clima organizacional y asi mismo se les di6 a conocer que no existira
ninguna represalia ante su persona al no querer participar en el

estudio.
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CAPITULO IV

4. RESULTADOS

4.1, Procesamientos de los datos (Cuadros estadisticos con su respectivo analisis e
interpretacion):
Tabla N° 01
Distribucion de los profesionales asistenciales y administrativos, segun Edad Hospital |
Tingo Maria EsSalud, 2017.

Edad de los Profesionales Frecuencia  Porcentaje

20-26 4 4,0
27-33 24 24,2
34-40 26 26,3
41-47 22 22,2
48-54 16 16,2
55-60 7 7.1

Total 99 100,0

FUENTE: Encuesta Elaborada/NCCM/06/2017.

Grafico N° 01
Porcentaje de los profesionales asistenciales y administrativos, segin Edad Hospital |
Tingo Maria EsSalud, 2017.

Porcentaje

20-26 27-33 34-40 41-47 48-54 55-60

Edad delos Profesionales

En cuanto a la edad en afios de los profesionales en estudio, se encontré el
mayor porcentaje con un 26,3% (26) que se ubicaron entre las edades de 30 a
37 afos y menor porcentaje con un 4% (4) entre 20 a 26 afios de edad.

La edad promedio de los trabajadores fue de 36.74 afios siendo la minima 20 y

maxima 60 afios.
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Tabla N° 02
Distribucion de los profesionales asistenciales y administrativos, segun

Sexo Hospital | Tingo Maria EsSalud, 2017.

Sexo de los Frecuencia Porcentaje
Trabajadores

Femenino 67 67,7
Masculino 32 32,3
Total 99 100,0

FUENTE: Encuesta Elaborada/NCCM/06/2017.

Grafico N° 02
Porcentaje de los profesionales asistenciales y administrativos, segun
Sexo Hospital | Tingo Maria EsSalud, 2017.

Porcentaje

Femenino Masculino

Sexo delos Trabajadores

Con respecto al sexo de los profesionales en estudio, se encontré6 que el
67,7%(67) son del sexo femenino y solo el 32,3%(32) son del sexo masculino.
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Tabla N° 03
Distribucion de los profesionales asistenciales y administrativos, segun
servicio donde laboran Hospital | Tingo Maria EsSalud, 2017.

Servicio donde labora Frecuencia Porcentaje
Laboratorio 14 14,1
Emergencia 17 17,2
Administracion 6 6,1
Obstetricia 3 3,0
Mddulo 3 3,0
Hospitalizacion 15 15,2
Estadistica 2 2,0
PCT 3 3,0
Vigilancia 3 3,0
Limpieza SILSA 9 91
UPLAC 1 1,0
Topico 1 1,0
Adulto Mayor 1 1,0
Odontologia 2 2,0
Farmacia 2 2,0
Consultorio 6 6,1
Mantenimiento 4 4,0
Secretaria 1 1,0
Epidemiologia 1 1,0
Atencién al asegurado 4 4,0
Coordinacion de Enfermeria 1 1,0

Total 99 100,0

FUENTE: Encuesta Elaborada/NCCM/06/2017.
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Grafico N° 03
Porcentaje de los profesionales asistenciales y administrativos, segun
servicio donde laboran Hospital | Tingo Maria EsSalud, 2017.
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En cuanto al servicio donde laboran los profesionales en estudio, se encontré
el mayor porcentaje con un 17,2% (17) que laboran en el servicio de
emergencia y con menor porcentaje con un 1% (1) laboran en los servicios de
coordinacion de enfermeria, epidemiologia, secretaria, adulto mayor, topico y
UPLAC.
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Tabla N° 04

Distribucion de los profesionales asistenciales y administrativos, segun

Profesion Hospital | Tingo Maria EsSalud, 2017

Profesiéon

Frecuencia Porcentaje

Téc. de Enfermeria

Enfermeria

Téc. de Laboratorio

Trabajador de servicios
Asistente Administrativo
Obstetra

Médico

Téc Seguridad
Contador

Sup. Conserv. y servicio
Asist. Serv. de Comun.
Cirujano Dentista
Ingeniero

Mecanico electronico
Secretaria

Tecndlogo Médico

Total

30 30,3
23 23,2
11 11,1
9 9,1
6 6,1
4 4,0
3 3,0
3 3,0
2 2,0
2 2,0
1 1,0
1 1,0
1 1,0
1 1,0
1 1,0
1 1,0
99 100,0

FUENTE: Encuesta Elaborada/NCCM/06/2017.
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Grafico N° 04
Porcentaje de los profesionales asistenciales y administrativos, segun
Profesion Hospital | Tingo Maria EsSalud, 2017.
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En relacién a las caracteristicas laborales de los profesionales en estudio, se
hall6 que el 30,3% (30) son técnicos de enfermeria y en menor porcentaje

con el 1% (1) Tecndélogo médico.
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Tabla N° 05
Distribucion de los profesionales asistenciales y administrativos, segun
Grupo Ocupacional Hospital | Tingo Maria EsSalud, 2017.

Grupo Ocupacional de Frecuencia Porcentaje
los Trabajadores

Administrativo 20 20,2
Asistencial 79 79,8
Total 99 100,0

FUENTE: Encuesta Elaborada/NCCM/06/2017.

Grafico N° 05
Porcentaje de los profesionales asistenciales y administrativos, segun
Grupo Ocupacional Hospital | Tingo Maria EsSalud, 2017.

Porcentaje

Administrativo Asistencial

Grupo Ocupacional delos Trabajadores

En cuanto al Grupo Ocupacional de los profesionales en estudio, se encontré
gue el mayor porcentaje con un 79,8% (79) son asistenciales y con menor
porcentaje el 20,2% (20) son administrativos.
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Tabla N° 06
Distribucion de los profesionales asistenciales y administrativos, segun
Condicién Laboral Hospital | Tingo Maria EsSalud, 2017.

Condicién Laboral Frecuencia Porcentaje

Nombrado 7 7,1
Contratado 92 92,9
Total 99 100,0

FUENTE: Encuesta Elaborada/NCCM/06/2017.

Grafico N° 06
Porcentaje de los profesionales asistenciales y administrativos, segun
Condicién Laboral Hospital I Tingo Maria Essalud, 2017.

Porcentaje

MNombrado Contratado

Condicién de Contrato delos Trabajadores

En cuanto a la condicién laboral de los profesionales en estudio, se encontro
que el 92,9% (92) se encuentran contratados en la instituciony el 7,1% (7)

se encuentran como nombrados en la institucion.
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Tabla N° 07
Distribucion de los profesionales asistenciales y administrativos, segun
Tiempo de servicios trabajando en la Institucion Hospital | Tingo Maria
EsSalud, 2017.

Tiempo Trabajando  Frecuencia Porcentaje
en la Institucién

1-6 38 38,4
7-12 31 31,3
13-18 12 12,1
19-24 16 16,2
25-31 2 2,0
Total 99 100,0

FUENTE: Encuesta Elaborada/NCCM/06/2017.

Grafico N° 07
Porcentaje de los profesionales asistenciales y administrativos, segun
Tiempo trabajando en la Institucién Hospital | Tingo Maria EsSalud, 2017.

Porcentaje

1-6 7-12 13-18 19-24 25-31

Tiempo Trabajando en la Institucién

En relacion al tiempo trabajando en la institucion de los profesionales en
estudio, se encontrd que el 38,4% (38) se ubicaron entre 1 a 6 afios de labor y
en menor porcentaje el 2% (2) entre 25 a 31 afios de labor en la institucion.
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Tabla N° 08
Distribucion de los profesionales asistenciales y administrativos, segun

Tiempo trabajando en el Puesto Actual Hospital | Tingo Maria EsSalud,

2017
Tiempo Trabajando Frecuencia Porcentaje
en el Puesto Actual
1-4 50 50,5
5-8 32 32,3
9-12 6 6,1
13-16 6 6,1
17-20 3 3,0
21-25 1 1,0
26-31 1 1,0
Total 99 100,0

FUENTE: Encuesta Elaborada/NCCM/06/2017.

Grafico N° 08
Porcentaje de los profesionales asistenciales y administrativos, segun
Edad Hospital | Tingo Maria EsSalud, 2017.

Porcentaje
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Tiemp o Trabajando en el Puesto Actual

En cuanto a lo que refiere al tiempo de servicios, trabajando en el puesto actual
en los profesionales en estudio, se encontré que el 50,5% (50) se ubicaron
entre 1 a 4 afios de labor y en menor porcentaje el 1% entre 26 a 31 afios de

labor.
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Tabla N° 09
Distribucion de los profesionales asistenciales y administrativos, segun
Cultura Organizacional Hospital | Tingo Maria EsSalud, 2017.

Cultura Organizacional Frecuencia  Porcentaje

No Saludable 2 2,0
Por Mejorar 47 47,5
Saludable 50 50,5
Total 99 100,0

FUENTE: Encuesta Elaborada/NCCM/06/2017.

Grafico N° 09
Porcentaje de los profesionales asistenciales y administrativos, segun
Cultura Organizacional Hospital | Tingo Maria EsSalud, 2017.

Porcentaje

No Saludable Por Mejorar Saludable
CULTURA ORGANIZACIONAL

Concerniente a la Cultura Organizacional que muestra la poblacién en estudio,
se identificd que en esta area se encuentra saludable con un 50,5%, seguido de

47,5% por mejorar y no saludable con 2%.
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Tabla N° 10
Distribucion de los profesionales asistenciales y administrativos, segun
Disefio Organizacional Hospital | Tingo Maria EsSalud, 2017.

Disefio Organizacional Frecuencia Porcentaje
No Saludable 2 2,0
Por Mejorar 59 59,6
Saludable 38 38,4
Total 99 100,0

FUENTE: Encuesta Elaborada/NCCM/06/2017.

Grafico N° 10
Porcentaje de los profesionales asistenciales y administrativos, segun
Disefio Organizacional Hospital | Tingo Maria EsSalud, 2017.

Porcentaje

No Saludable Por Mejorar Saludable
DISENO ORGANIZACIONAL

En cuanto al disefio Organizacional la poblacion en estudio, se identificé que
en esta area se encuentra por mejorar con un 59,6%, seguido de 38,4%

saludable y no saludable con 2%.
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Tabla N° 11
Distribucion de los profesionales asistenciales y administrativos, segun
Potencial Humano Hospital 1 Tingo Maria EsSalud, 2017.

Potencial Humano Frecuencia Porcentaje

No Saludable 15 15,2
Por Mejorar 65 65,7
Saludable 19 19,2
Total 99 100,0

FUENTE: Encuesta Elaborada/NCCM/06/2017.

Grafico N° 11
Porcentaje de los profesionales asistenciales y administrativos, segun
Potencial Humano Hospital | Tingo Maria Essalud, 2017.

Porcentaje

No Saludable Por Mejorar Saludable
POTENCIAL HUMANO

En relacién a la variable potencial humana en estudio, se identificd que en esta
area se encuentra por mejorar con un 65,7%, seguido de 19,2% saludable y no
saludable con 15,2%.
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Tabla N° 12
Distribucion de los profesionales asistenciales y administrativos, segun
Escala Lie Hospital | Tingo Maria EsSalud, 2017.

EscaladeLie Frecuencia Porcentaje

Alto 62 62,6
Modal 37 37,4
Total 99 100,0

FUENTE: Encuesta Elaborada/NCCM/06/2017.

Grafico N° 12
Porcentaje de los profesionales asistenciales y administrativos, segun
Escala Lie Hospital | Tingo Maria EsSalud, 2017.

Porcentaje

Alto Modal

Escala deLie

A cerca de la escala de Lie o escala de sinceridad que se incluye en los items
del instrumento utilizado, los trabajadores en estudio obtuvieron una puntuacién
Moderada alto con 62,6% y una puntuacion modal con 37,4%. La escala Lie
moderada alto tiene una validez del perfil de la muestra estudiada como
probablemente valido, cuya interpretacion posible es que tienen la caracteristica
de conformismo social mientras que la puntuaciéon modal tiene una validez del
perfil probablemente fingiendo de malestar y que se interpreta como mal estar
psicolégico marcado.
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Tabla N° 13
Distribucion de las dimensiones (Cultura, Disefio y Potencial humano),
segun el Clima Organizacional Hospital | Tingo Maria Essalud, 2017.

Clima Organizacional Frecuencia Porcentaje

Saludable 107 36,0
Por mejorar 171 57,6
No saludable 19 6,4

Total 297 100,0

FUENTE: Encuesta Elaborada/NCCM/06/2017.

Grafico N° 13
Porcentaje de las dimensiones Cultura, Disefio y Potencial humano),
segun el Clima Organizacional Hospital | Tingo Maria Essalud, 2017
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Clima Organizacional

En relacion al Clima organizacional en general, se encontr0 entre las

dimensiones (Cultura, Disefio y Potencial humano), que el mayor porcentaje

57,6% se encuentran en un estado situacional por mejorar; solo el 36,0% en un

estado saludable y por ultimo en menor porcentaje 6,4% en un estado no

saludable. Si sumamos los porcentajes por mejorar mas no saludable

practicamente tenemos un 64 por ciento por mejorar el clima organizacional del

Hospital | Tingo Maria.
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4.2.

Contrastacion de Hipdtesis y Prueba de hipétesis (dependiendo de
la investigacién): En el presente trabajo de investigacion no es posible
realizar el contraste de la hipétesis; porque solo se planted hipétesis
descriptiva, es decir el estudio no tiene relacion de variables.
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CAPITULO V

5. DISCUSION DE RESULTADOS:

5.1.Presentar la contrastacion de los resultados del trabajo de

Investigacion:

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

Se debe tener en cuenta que el comportamiento humano es un tema
complejo y dinamico, por lo cual requiere investigacion, actualizacion y
verificacion, necesarios para la elaboracion de un estudio de clima
organizacional, cuyo objetivo principal es identificar las percepciones de
los trabajadores, para definir planes de accion orientadas a mejorar
aspectos que afectan negativamente el anormal desarrollo de la
organizacion y de igual manera potenciar todos aquellos aspectos
favorables , que motivan y hacen de la gestién diaria una labor
agradable que motiva a todos.

Luego de recolectar los datos, éstos fueron procesados y presentados
en tablas a fin de ser sometidos al analisis e interpretacion respectiva de
acuerdo al marco teérico. Asi tenemos:

En cuanto a los resultados obtenidos, en relacion a la edad en afios en

la poblacién en estudio, se encontré que el 26.3% se ubicaron entre las
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edades de 30 a 37 afios, con una edad promedio de 36.74 afios, con un
edad minima de 20 y maxima de 60 afios, resultado similar al estudio de
Alvarez 2 cuyo resultados fueron: La edad promedio de los
trabajadores fue de 37.55 afos, siendo la edad minima 21 y maxima 63
afos. En relacion al sexo de los trabajadores en estudio, el 67.7% son
del sexo femenino y el 32.3% del sexo masculino, este resultado
concuerda con el estudio de Paz Delgado AB., Marin Betancur M. ©3),
cuyo resultado predominaron las personas del género femenino con el
72,6% vy el 27,4% el género masculino.

En lo que respecta al servicio donde laboran los trabajadores en estudio
se observan que existe un porcentaje de 17,2% que laboran en el
servicio de emergencia, seguido del servicio de hospitalizacion con un
15,2 %, prosiguiendo con el servicio de laboratorio con un 14,1% y los
otros servicios con porcentajes menores a ellos.

Referente a la profesion de los trabajadores en estudio, se encontré que
el 30.3% son técnicos en enfermeria, seguido el 23.2% son licenciados
en enfermeria, prosiguiendo con un 11.1% son técnicos de laboratorio,
similar resultado al estudio de Alvarez ®%, cuyo resultados fueron que el
18.2% son técnicas en enfermeria y 13.9% son licenciadas en
enfermeria. En relacién al grupo ocupacional el 79.8% son asistenciales
y el 20.2% son administrativos, asi también en el Informe Técnico Del
Estudio Del Clima Organizacional “Hospital Vitarte 2014” 9

obtuvieron el 63% asistenciales y 37% administrativos.
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En relacion a la condicion laboral se observa el 92.9% se encuentran
contratados y el 7.1% son nombrados, resultado opuesto al estudio de
Alvarez (36), donde obtuvo que el 55.5% son nombrados y el 32.8%
son contratados.

Concerniente al tiempo trabajando en la institucion de los trabajadores
en estudio se encontré que el mayor porcentaje de 38.4% laboran entre
1 a 6 afios, seguido del 31.3% laboran entre 7 a 12 afios y el 16.2%
laboran entre 19 a 24 afios; en cuanto al tiempo trabajando en el puesto
actual, se obtuvo que el 50.5% laboran actualmente en sus puestos
entre 1 a 4 afos, seguido del 32.3% laborando actualmente en sus
puestos entre 5 a 8 afios.

Y por dltimo en cuanto al clima organizacional, referente a la variable
cultura organizacional se obtuvo una estructura saludable con el 50.5%,
en cuanto a la variable disefio organizacional se hallé una estructura por
mejorar con un 59.6% y por ultimo segun a la variable potencial humano
se encontré una estructura por mejorar con el 65.7%, resultados que
concuerda con el Informe Técnico Del Estudio Del Clima
Organizacional “Hospital Vitarte 2014”, donde sus resultados fueron,
para la cultura organizacional con el 24.3% Saludable, para el disefio
organizacional el 25.71% por mejorar y en potencial humano con el
28.59% por mejorar.

Respondiendo al objetivo general resumiendo y sumando las tres
variables estudiadas se encontrd6 con el presente trabajo de

investigacion lo siguiente: En relacion al estado situacional del clima
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organizacional en general en el Hospital | Tingo Maria EsSalud, entre las
dimensiones (Cultura, Disefio y Potencial humano), que el mayor
porcentaje 57,6% se encuentran en un estado situacional por mejorar;
solo el 36,0% en un estado saludable y por ultimo en menor porcentaje
6,4% en un estado no saludable. Si sumamos los porcentajes por
mejorar, mas el puntaje no saludable practicamente tenemos como
resultado un 64 por ciento por mejorar el clima organizacional del

Hospital | Tingo Maria.
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CONCLUSIONES:

En el presente trabajo de investigacion se llega a la siguiente conclusién:
e Las caracteristicas del personal que labora en el Hospital | Tingo Maria es
gue; en cuanto a la edad en afios, se encontré el mayor porcentaje con un
26,3% (26) que se ubicaron entre las edades de 30 a 37 afios y menor
porcentaje con un 4% (4) entre 20 a 26 afios de edad. La edad promedio de
los trabajadores fue de 36.74 afios siendo la minima 20 y maxima 60 afos.
Con respecto al sexo de los profesionales en estudio, se encontré que el
67,7%(67) son del sexo femenino y el 32,3%(32) son del sexo masculino. En
cuanto al Grupo Ocupacional de los profesionales en estudio, se encontro
gue el mayor porcentaje con un 79,8% (79) son asistenciales y con menor
porcentaje el 20,2% (20) son administrativos. En cuanto a la condicion
laboral de los profesionales en estudio, se encontré que el 92,9% (92) se
encuentran contratados en la institucion y el 7,1% (7) se encuentran
como nombrados. En cuanto a lo que refiere al tiempo de servicios,
trabajando en el puesto actual, se encontré que el 50,5% (50) se ubicaron
entre 1 a 4 afios de labor y en menor porcentaje el 1% entre 26 a 31 afios
de labor.
Concerniente a la Cultura Organizacional que muestra la poblacion en
estudio, se identifico6 como saludable con un 50,5%, seguido de 47,5% por
mejorar y no saludable con 2%.
e En cuanto al disefio Organizacional la poblacién en estudio, se identificd

gue en esta area se encuentra por mejorar con un 59,6%, seguido de 38,4%
saludable y no saludable con 2%.
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En relacion a la variable potencial humano la poblacién en estudio, se
identifico que en esta &rea se encuentra por mejorar con un 65,7%, seguido
de 19,2% saludable y no saludable con 15,2%.

Respondiendo al objetivo general resumiendo y sumando las tres variables
estudiadas se encontrd con el presente trabajo de investigacion lo siguiente,
en relacion al estado situacional del clima organizacional en general en el
Hospital | Tingo Maria EsSalud, entre las dimensiones (Cultura, Disefio y
Potencial humano), que el mayor porcentaje 57,6% se encuentran en un
estado situacional por mejorar; solo el 36,0% en un estado saludable y por
ultimo en menor porcentaje 6,4% en un estado no saludable. Si sumamos
los porcentajes por mejorar, mas el puntaje no saludable practicamente
tenemos como resultado un 64 por ciento por mejorar el clima

organizacional del Hospital | Tingo Maria.
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RECOMENDACIONES:

Luego de haber analizado e interpretado las variables del estudio se

recomienda a:

e A los directivos del Hospital | Tingo Maria EsSalud tener encuentra los
resultados del presente estudio y considerar como un elemento importante
del desarrollo institucional, el de intervenir el clima de la organizacion, que
segun los autores juega un papel preponderante en la productividad de la
organizacion y en este caso en la calidad del servicio a los pacientes
asegurados.

e A los profesionales de la salud que laboran en el Hospital I Tingo Maria
EsSalud ser proactivos en la participacion cuando se tiene que trabajar el

tema del clima laboral en la organizacion
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ANEXOS



CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

1. NombredelaOrganizacion de Salud: .......coviiieiiiiieiniirnirrees

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

3. Sector: [1] MINSA [2] EsSalud [3] FF.AA. [4] PNP [5] Sector Privado

4. Ubicacién Geografica: [1] Costa [2] Sierra [3] Selva

5. Codigo del cuestionario: ...........cccoevevinennnn..

7. Sexo: [1] Femenino [2] Masculino

8. Grupo Ocupacional: (1) Administrativo (2) Asistencial

0. PrOf S ON: .o
10. Condicién: [1] Nombrado [2] Contratado

11. Tiempo trabajando en la Institucion:  ...........

12. Tiempo trabajando en el Puesto Actual: .............

1: Nunca, 2: A veces, 3: Frecuentemente, 4: Siempre

ITEMS Nunc | A Frecuent | Siem

a veces | emente |pre

Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que 1 2 3 4

mejor que sé hacer.

Me rio de bromas. 1 2 3 4

Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar 1 2 3 4

una decision.

La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion. 1 2 3 4

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

problemas.

Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que 1 2 3 4

realizo.

Mi jefe esta disponible cuando se le necesita. 1 2 3 4

Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral 1 2 3 4

agradable.
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Las cosas me salen perfectas.

Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en

mi organizacion.

Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.

Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas

sean consideradas.

Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion.

En mi organizacion participo en la toma de decisiones

Estoy sonriente.

Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa.

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

La limpieza de los ambientes es adecuada.

Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas

para el progreso de mi organizacion.

Mi contribucién juega un papel importante en el éxito de mi

organizacion de salud.

Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi

trabajo.

Cometo errores.

Estoy comprometido con mi organizacién de salud.

Las otras &reas o servicios me ayudan cuando las necesito.

En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de

trabajo

Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los

necesito.

Mi salario y beneficios son razonables.

Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su duefio

Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores
para recabar apreciaciones técnicas 0 percepciones

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

trabajo.

Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud.

He mentido

Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.

Presto atencién a los comunicados que emiten mis jefes.

Muchas gracias, apreciamos su colaboracion.
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ANEXO I

CONSENTIMIENTO INFORMADO
TITULO DEL ESTUDIO:
“Estado situacional del Clima Organizacional en el Hospital | Tingo Maria
ESSALUD-2017"
PROPOSITO:
Se lleva a cabo el estudio con el propésito de obtener informacién sobre, estado
situacional del Clima Organizacional en el Hospital | Tingo Maria ESSALUD-
2017.
SEGURIDAD:
El estudio no pondra en riesgo su salud fisica ni psicologica.
PARTICIPANTES EN EL ESTUDIO:
Se incluird a todo el personal que se encuentran laborando en el Hospital |
Tingo Maria durante el periodo del estudio.
CONFIDENCIABILIDAD:
La informacion recabada se mantendra confidencialmente, no se publicaran
nombres de ningun participante. Asi que podemos garantizar la confidencialidad
absoluta.
COSTOS:
El estudio no afectara recursos economicos ya que todos los gastos seran
asumidos por el investigador. Usted no recibira ninguna remuneracion por
participar en el estudio.
DERECHOS DEL PARTICIPANTE:
La participacion en el estudio es voluntaria .Usted puede decidir si participa o
puede abandonar el estudio en cualquier momento.
CERTIFICADO DE CONSENTIMIENTO:
“Yo he leido la informacion de esta pagina y acepto voluntariamente participar
en el estudio”
DN
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES VALOR FINAL METODOLOGIA
Problema Objetivo Tipo de investigacion
General: General: HIPOTESIS Edad cumplidos e Segun el tipo de

GENERAL Sexo disefio de
¢Cudles son | Determinar las | Hi: El Estado Caracteristica | Nunca. (1) Investigacion es de
las caracteristicas Situacional del clima s del personal | A veces (2) estudio descriptivo.
caracteristicas | que determinan el | organizacional a Frecuentemente ( 3)
que estado situacional | nivel del Hospital | Cultura Siempre (4) e Segun el periodo y
determinan el | del clima | Tingo Maria EsSalud organizacional | No responde (5) secuencia del estudio,

estado
situacional del
clima
organizacional
en el Hospital |
Tingo  Maria
EsSalud
201772

Problemas
Especificos:

organizacional en
el Hospital | Tingo
EsSalud
2017

Maria

Objetivos
Especificos:

Identificar la
cultura

organizacional

del Hospital |
EsSalud  Tingo
Maria 2017.

Identificar la

2017 es Saludable

Ho: El Estado
Situacional del clima
organizacional a
nivel del Hospital |
Tingo Maria EsSalud
2017 NO es
Saludable
Ha: El Estado
Situacional del clima
organizacional a
nivel del Hospital |
Tingo Maria EsSalud
2017 se encuentra
en proceso de

mejora

Disefio

organizacional

Potencial

humano

es transversal.

De acuerdo con la
interferencia del
investigador en el
fenébmeno que se
analiza, el estudio es

de tipo observacional,

Por lo antes mencionado, este

apartado se resume a definir

gue el tipo de estudio de esta

investigacion es descriptivo,

transversal y observacional.

Disefio de investigacion es
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¢Coémo se
encuentra la
cultura
organizacional
del Hospital |
Tingo  Maria
EsSalud
2017?

cCoémo es la
estructura
organizacional
a nivel del
Hospital I
EsSalud Tingo
Maria 20177

¢Coémo se
desarrolla el
potencial

humano a

estructura
organizacional a
nivel del Hospital
| Tingo Maria
EsSalud 2017.

Identificar el
potencial humano
a nivel del
Hospital | Tingo
Maria  EsSalud
2017.

HIPOTESIS
ESPECIFICOS

Ha: La  cultura
organizacional  del
Hospital |  Tingo
Maria EsSalud en el
2017 es Saludable.

Ho: La  cultura
organizacional  del
Hospital |  Tingo
Maria EsSalud 2017
NO es Saludable.

Ha: La estructura
organizacional  del
Hospital |  Tingo
Maria EsSalud 2017
es Saludable

Ho: La estructura
organizacional  del
Hospital | Tingo
Maria EsSalud 2017
NO es Saludable.

Ha: El potencial

Humano a nivel del

descriptivo:

M=0

3.3. Poblacion

La poblacion a intervenir seran
los 133 profesionales
asistenciales y administrativos
gue estan trabajando en el
Hospital Tingo Maria en los
servicios de emergencia,
hospitalizacion,  consultorios
externos, centro quirdrgico,
administracion y apoyo al

diagndéstico.

Tamafo de la muestra

El tamafio de la muestra se
determinara con un nivel de
conflanza del 95% y un
margen de error del 5%. Para
determinar el tamafio de la
muestra se utilizara la formula
estadistica de proporciones

para una poblacion finita:

Técnicas e instrumentos de
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nivel
Hospital
Tingo
EsSalud
2017?

del
|

Maria

Hospital |  Tingo
Maria EsSalud 2017

es Saludable.

Ho: El potencial

Humano a nivel del

Hospital |  Tingo
Maria

EsSalud 2017 NO
es Saludable

recoleccidn de datos:

LaTécnica: La técnica a
utilizar sera la encuesta para
la recoleccion de la
informacién para determinar el
estado situacional del clima
organizacional a nivel del

Hospital | Tingo Maria.

El instrumento: El instrumento
a utilizar ha sido construido
por el Comité Técnico de
Clima Organizacional de Ia
direccion de Gestion de la
Calidad del Ministerio de

Salud con la participacién de
en equipo de expertos de
diferentes instituciones. Este
cuestionario pretende conocer
las percepciones del personal
de la organizacién, respecto al

Clima Organizacional
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