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RESUMEN

La presente investigacion lleva como titulo: Clima organizacional en el
hospital materno infantil Carlos Showing Ferrari Huanuco — 2025. La
metodologia conté con un enfoque cuantitativo, de tipo basico, con un nivel
descriptivo y bajo un disefio no experimental. Con una poblacién conformada
por 255 trabajadores y una muestra de 188 trabajadores. Como técnica se
empled la encuesta y el instrumento fue un cuestionario. Segun los resultados,
se evidencido que el 54.3 % de los trabajadores percibe una estructura
organizacional clara y bien definida, lo que refleja orden y cumplimiento de
jerarquias. En cuanto a la responsabilidad individual y colectiva, el 45.2 %
manifestd que casi siempre tienen libertad para planificar y organizar las
tareas en equipos, Respecto a la recompensa y reconocimiento, el 36.7 %
indic6 que casi nunca recibe reconocimiento por su desempefio, lo que
muestra una debilidad en la motivacién laboral. Sobre el desafio
organizacional, el 45,2% expresa que las tareas que realizan representan un
desafio que los motiva. Se concluye que, el clima organizacional en el Hospital
Materno Infantil Carlos Showing Ferrari de Huanuco, se percibe en general
como favorable, destacando aspectos positivos en las relaciones
interpersonales, la identidad organizacional y el apoyo entre comparieros. Sin
embargo, se identifican areas de mejora vinculadas con la autonomia en la
toma de decisiones, el reconocimiento del desempefio y ciertos rasgos de

estructura burocratica que limitan la flexibilidad laboral.

Palabras clave: Clima, organizacional, trabajadores, hospital, estructu-

ra organizacional.



ABSTRACT

This research is entitled: Organizational climate at the Carlos Showing
Ferrari Huanuco Maternity and Children's Hospital — 2025. The methodology
was quantitative, basic, descriptive, and non-experimental. The population
consisted of 255 workers and the sample consisted of 188 workers. The
technique used was a survey, and the instrument was a questionnaire.
According to the results, 54.3% of workers perceive a clear and well-defined
organizational structure, reflecting order and compliance with hierarchies. In
terms of individual and collective responsibility, 45.2% stated that they almost
always have the freedom to plan and organize tasks in teams. Regarding
reward and recognition, 36.7% indicated that they almost never receive
recognition for their performance, which shows a weakness in work motivation.
Regarding organizational challenges, 45.2% said that the tasks they perform
represent a challenge that motivates them. It is concluded that the
organizational climate at the Carlos Showing Ferrari Maternal and Child
Hospital in Huanuco is generally perceived as favorable, highlighting positive
aspects in interpersonal relationships, organizational identity, and support
among colleagues. However, areas for improvement have been identified in
relation to decision-making autonomy, performance recognition, and certain

bureaucratic structural features that limit workplace flexibility.

Keywords: Climate, organizational, workers, hospital,
organizational structure.
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INTRODUCCION

El clima organizacional se entiende como el conjunto de percepciones
qgue tienen los trabajadores sobre su entorno laboral, influyendo en su
motivacion, desempefio y satisfaccion (Marin et al., 2018). Un clima positivo
favorece la productividad y la permanencia del personal, mientras que uno
deficiente genera desmotivacion y rotacion laboral. En el Hospital Materno
Infantil Carlos Showing Ferrari de Huanuco se evidencian dificultades en
comunicacioén, liderazgo y reconocimiento, lo que justifica evaluar el clima
organizacional en el afio 2025.

En tal sentido el presente estudio tiene como objetivo principal describir
el clima organizacional en el Hospital Materno Infantil Carlos Showing Ferrari,
Huanuco — 2025. El estudio fue de tipo basico, con enfoque cuantitativo,
alcance descriptivo y disefio no experimental. Su propdésito fue generar
conocimiento sobre el clima organizacional en dicha institucién, sin manipular
la variable, sino observandola en su contexto natural.

El presente estudio se titula: Clima organizacional en el hospital materno
infantil Carlos Showing Ferrari Huanuco - 2025, se centra en describir el clima
organizacional en el Hospital Materno Infantil Carlos Showing Ferrari.

La investigacion se estructura en cinco capitulos:

El capitulo | define el problema, abarcando tanto sus dimensiones
generales como especificas, junto con el objetivo general y los objetivos
particulares. Ofrece una justificacién tedrica, practica y metodolégica, describe
las limitaciones y evalla la viabilidad del estudio.

El capitulo Il establece los fundamentos tedricos y el contexto
internacional, nacional y por ultimo el local. Delinea los fundamentos teéricos
gue esbozan el concepto de la variable, articula las definiciones conceptuales
e introduce la variable de investigacién junto con su operacionalizacion,
dimensiones e indicadores.

El capitulo Il describe la metodologia, el tipo, el enfoque, el nivel y el
disefio de la investigacion. Delinea la poblacion y la muestra, la metodologia
de recopilacion de datos y el equipo utilizado. Por ultimo, describe las

metodologias y los analisis empleados para el procesamiento de datos.

Xl



El capitulo IV describe los resultados de la investigacion, presentados
estadisticamente mediante tablas y figuras.
El capitulo V examina los resultados obtenidos y concluye con las

conclusiones, recomendaciones y referencias bibliogréaficas pertinentes.

Xl



CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. DESCRIPCION DEL PROBLEMA

El clima organizacional ha recibido diversas denominaciones desde que
llamo por primera vez la atencion de los académicos, entre ellas clima laboral,
entorno laboral, entre otras. Las organizaciones que pretenden mejorar la
productividad y la calidad del servicio mediante diversas iniciativas internas le
conceden una gran importancia. En las uUltimas décadas se han llevado a cabo

esfuerzos para esclarecer su naturaleza y cuantificarlo.

La Organizacion Panamericana de la Salud define el clima
organizacional como un conjunto de opiniones relativamente coherentes
dentro de una organizacion, que abarca todas las actividades, asi como los
comportamientos y actitudes de sus miembros (Marin et al., 2018). Un estudio
realizado en Africa revel6 que las empresas pueden mejorar la satisfaccion
laboral fomentando un clima organizacional positivo; ademas, otras
investigaciones indican que un clima organizacional favorable se correlaciona
positivamente con una mayor satisfaccién laboral y una menor intencién de
renunciar (Borhani, 2012). Una investigacion llevada a cabo en México revel6
que el 76 % de los empleados experimentaba un ambiente de trabajo

excepcional (Carballo et al., 2015).

Bustamante et al. (2022) analizan el entorno organizativo de dos
hospitales de alta complejidad (uno privado y otro publico) situados en
Guayas, Ecuador. Se llevo a cabo una encuesta entre una muestra de
personal de ambas instituciones. Los resultados indicaron que el indice medio
de percepcion del clima organizativo era superior en los hospitales publicos
en comparacion con los privados. Los hospitales privados dan prioridad a una
gestion que fomente la colaboracion, la excelencia profesional, la iniciativa y
el compromiso del personal, o que indica que las actitudes en los hospitales
publicos y privados son congruentes. Determinaron que estos factores son
esenciales para cumplir los objetivos institucionales de ambos hospitales,
especialmente en lo que respecta a la gestion, la organizaciéon interna, la

colaboracién organizativa, la dotacién de equipos, el desarrollo del personal,

14



la seguridad en el lugar de trabajo, la autonomia profesional y la

comunicacion.

La Organizacion Mundial de la Salud (2022) sefiala que unas
condiciones laborales inadecuadas pueden dar lugar a discriminacion, trato
desigual o cargas de trabajo excesivas que pongan en peligro el bienestar
mental y la salud de los trabajadores. La Organizacion Internacional del
Trabajo (OIT, 2019) destaca la necesidad de fomentar un entorno social
interno constructivo, propiciado por directivos y empleados comprensivos a
través del dialogo social, lo que mejora la calidad del empleo y la satisfaccion

laboral.

En el marco nacional, las instituciones del sector publico se esfuerzan
por fomentar un clima organizacional favorable para sus empleados. Segun el
medio digital El Comercio (2021), una encuesta revel6 que el 24 % de los
encuestados habia presentado su renuncia debido a un clima organizacional
insatisfactorio percibido en sus lugares de trabajo. Esto pone de relieve que,
si bien un salario competitivo es crucial, no es el Unico factor determinante
para la retencion de los empleados dentro de una organizacion. Es esencial
reconocer que la pandemia ha alterado la naturaleza del trabajo y las
prioridades de los empleados. En la actualidad, retener el talento requiere
ofrecer lo que realmente valoran y necesitan: concretamente, recompensa

emocional y confianza.

A nivel local, el estado del entorno laboral en las instituciones sanitarias
pone de manifiesto que entre los problemas méas importantes que afectan al
clima organizativo se encuentran las relaciones interpersonales inadecuadas,
los diversos estilos de liderazgo, las practicas de comunicacion
inconsistentes, los conflictos entre los valores institucionales y los personales,
y otros factores que provocan el descontento de los empleados. Este
descontento se manifiesta fisicamente en el lugar de trabajo a través de
condiciones laborales ambiguas, tensas y autocraticas que dificultan el

desempenfo de los empleados en sus tareas diarias (Chahua, 2023).

En el Hospital Materno Infantil Carlos Showing Ferrari se ha venido

aplicando diferentes acciones internas orientadas a mejorar el clima
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organizacional, no obstante, se ha observado diversas deficiencias en cuanto
a sus dimensiones. En relacion a la estructura organizacional, se evidencia
que algunos trabajadores no conocen las restricciones y normas de la
institucidn; en cuanto a la responsabilidad individual y colectiva, se manifiesta
que el personal no cuenta con la autonomia suficiente; respecto a
recompensas Yy reconocimiento, se evidencia que muchos no son
recompensados a pesar de su esfuerzo; en cuanto al desafio organizacional,
se observa que muchos trabajadores no tienen la libertad de proponer
mejoras; con respecto a las relaciones interpersonales, se evidencia que
muchas veces no existe una buena relacion entre los trabajadores; en cuanto
al apoyo organizacional, se encontraron deficiencias en la colaboracion
mutua; en relacion de los estdndares organizacionales, se manifiesta que
muchos trabajadores desconocen las normas y reglas de la institucion;
respecto al conflicto, se evidencia que no existe espacios para expresar los
desacuerdos y resolver problemas entre trabajadores y finalmente en relacion
a la identidad organizacional, se manifiesta que algunos trabajadores no se
sienten parte de la institucién. Dichas situaciones evidencian la necesidad de
evaluar el clima organizacional en el Hospital Materno Infantil Carlos Showing

Ferrari, Huanuco — 2025.

1.2. FORMULACION DEL PROBLEMA
1.2.1 PROBLEMA GENERAL

¢Como es el clima organizacional en el Hospital Materno Infantil

Carlos Showing Ferrari, Hudnuco — 2025?

1.2.2 PROBLEMAS ESPECIFICOS
PE1. (Como se percibe la estructura organizacional en el Hospital

Materno Infantil Carlos Showing Ferrari, Hudnuco — 20257

PE2. ¢ Como se percibe la responsabilidad individual y colectiva en

el Hospital Materno Infantil Carlos Showing Ferrari, Huanuco — 2025?

PE3. ¢(COmo perciben los trabajadores la recompensa vy
reconocimiento en el Hospital Materno Infantil Carlos Showing Ferrari,
Huanuco — 2025?
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PE4. ;Como se manifiesta el desafio organizacional (innovacion,
riesgo asumido y autonomia) en el Hospital Materno Infantil Carlos

Showing Ferrari, Huanuco — 2025?

PE5. ¢Cuél es la percepcién de los colaboradores sobre las
relaciones interpersonales en el Hospital Materno Infantil Carlos

Showing Ferrari, Huanuco — 20257

PE6. ¢Cbémo perciben el apoyo organizacional los colaboradores

en el Hospital Materno Infantil Carlos Showing Ferrari, Huanuco — 2025?

PE7. ¢ Como se perciben los estandares organizacionales (calidad,
normas y desempefio) en el Hospital Materno Infantil Carlos Showing

Ferrari, Huanuco — 2025?

PEB8. ¢Cudl es la percepcion que tienen los trabajadores sobre el
conflicto laboral en el Hospital Materno Infantil Carlos Showing Ferrari,
Huanuco — 20257

PE9. ¢ Como se percibe la identidad organizacional en el Hospital

Materno Infantil Carlos Showing Ferrari, Huanuco — 20257

1.3. OBJETIVO GENERAL
Describir el clima organizacional en el Hospital Materno Infantil Carlos
Showing Ferrari, Huanuco — 2025.

1.4. OBJETIVOS ESPECIFICOS
OEL1. Identificar la percepcion sobre la estructura organizacional en el
Hospital Materno Infantil Carlos Showing Ferrari, Hudnuco — 2025.

OEZ2. Identificar la percepcion sobre la responsabilidad individual y
colectiva en el Hospital Materno Infantil Carlos Showing Ferrari, Hudnuco —
2025.

OES3. Identificar la percepcién de los trabajadores respecto a la
recompensa y reconocimiento en el Hospital Materno Infantil Carlos Showing

Ferrari, Huanuco — 2025.

OE4. Identificar como se manifiesta el desafio organizacional en el
Hospital Materno Infantil Carlos Showing Ferrari, Huanuco — 2025.
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OES5. Identificar la percepcion de los colaboradores sobre las relaciones
interpersonales en el Hospital Materno Infantil Carlos Showing Ferrari,
Huanuco — 2025.

OEG6. Identificar como perciben el apoyo organizacional los
colaboradores en el Hospital Materno Infantil Carlos Showing Ferrari,
Huanuco — 2025.

OE?Y. Identificar como se perciben los estandares organizacionales en el

Hospital Materno Infantil Carlos Showing Ferrari, Huanuco — 2025.

OES8. Identificar la percepcién que tienen los trabajadores sobre el
conflicto laboral en el Hospital Materno Infantil Carlos Showing Ferrari,
Huanuco — 2025.

OE9. Identificar como se percibe la identidad organizacional en el
Hospital Materno Infantil Carlos Showing Ferrari, Hudnuco — 2025.

1.5. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

1.5.1. JUSTIFICACION TEORICA

La presente investigacion se justifico teéricamente por la necesidad
de ampliar el conocimiento sobre el clima organizacional en instituciones
de salud, proporcionando informacion cientifica actualizada que servira
como antecedente para futuras investigaciones relacionadas con la

variable de estudio.

1.5.2. JUSTIFICACION PRACTICA

La investigacion se justificoO practicamente porque los resultados
permitieron identificar fortalezas y debilidades del clima organizacional
en el Hospital Materno Infantil Carlos Showing Ferrari, contribuyendo a
la toma de decisiones y al planteamiento de estrategias orientadas a

mejorar el ambiente laboral y el desempeiio del personal.

1.5.3. JUSTIFICACION METODOLOGICA

La investigacion tuvo una justificacion metodoldgica al aplicar un
instrumento principal para medir el clima organizacional, este
cuestionario incluy6 items especificos para evaluar sus dimensiones. La
aplicacién de este instrumento permitid recopilar datos precisos que

fueron analizados estadisticamente para obtener conclusiones objetivas
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sobre el clima organizacional el hospital Carlos Showing Ferrari,

brindando una metodologia confiable a la investigacion.

1.6. LIMITACIONES DE LA INVESTIGACION

Una de las limitaciones identificadas en este estudio fue la disponibilidad
de tiempo de los participantes. Para mitigar este aspecto, se procuré
programar la recoleccion de datos en horarios que no interfieran con sus
actividades laborales, buscando el momento mas adecuado que facilite su

participacion voluntaria y sin afectar sus funciones.

1.7. VIABILIDAD DE LA INVESTIGACION

- El presente trabajo de investigacion tuvo el apoyo de personal, ya que
mi persona tiene un familiar directo laborando en la Institucién en
estudio.

- Se dispuso de recursos economicos propios para el desarrollo de la
investigacion, ya que se tuvo un ahorro para este proyecto de
investigacion

- Se contd con la logistica tecnoldgica.
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CAPITULO II
MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

Cabrera y Renddén (2024) en su estudio titulado “Clima
Organizacional del personal asistencial de la E.S.E Hospital Nuestra
Sefiora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba Antioquia en el
afio 2023”, realizada en la Universidad de Antioquia, sefialan que el
objetivo principal de su investigacion fue identificar las condiciones
laborales del personal asistencial en el hospital en mencién y que, a su
vez, permita conocer, medir y potencializar las variables del clima
organizacional. Este estudio adoptd un enfoque cuantitativo, de disefio
transversal — descriptiva, donde participaron como muestra 34
colaboradores. Segun los hallazgos se evidencid un nivel poco
satisfactorio del clima organizacional en todas sus dimensiones, lo que
lleva a concluir que los lideres de la institucion deben tener una mejor
gestion y administracion, para que acerquen el nivel de satisfaccion
laboral al ideal y mas en una institucion de prestacion de servicios de
salud, que presenta caracteristicas particulares y complejas frente a

cualquier otra organizacion.

Amaya (2020) en su estudio “Clima organizacional y sus tipos en
instituciones de salud publica de Colombia”, publicado en Consensus -
Santiago, examiné las caracteristicas del clima organizacional en el
contexto de las instituciones de salud publica colombianas. El estudio
tuvo como objetivo analizar y describir los diferentes tipos de climas
organizacionales presentes en estas instituciones, basandose en la
percepcion de los empleados. El estudio adoptd un enfoque cuantitativo
y descriptivo, aplicandose a una muestra de 210 trabajadores,
incluyendo perfiles técnicos y administrativos. Para evaluar el clima
organizacional, se empled un cuestionario adaptado basado en las
dimensiones de comunicacion, reconocimiento, liderazgo, ambiente
fisico y oportunidades de desarrollo profesional. Los hallazgos revelaron

gue el 62% de los participantes perciben un clima organizacional
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moderadamente favorable, con la comunicacion interna y el liderazgo
identificados como areas criticas, donde solo el 45% y 50% de los
participantes respectivamente expresaron satisfaccion. En contraste, las
oportunidades de desarrollo profesional y el ambiente fisico obtuvieron
valoraciones superiores, con un 70% y 68% de opiniones positivas.
Ademas, se observo una correlacion significativa (r = 0.58, p < 0.01)
entre un clima organizacional positivo y la intencion de permanencia en
la institucién, evidenciando que los trabajadores con percepciones
favorables tienen un 35% menos de probabilidad de renunciar en el
préximo afio. Los resultados sugieren que, aunque existen fortalezas en
el ambiente laboral, es necesario fortalecer la comunicacion y el
liderazgo para mejorar la cohesion y el compromiso. Se concluye que el
clima organizacional es un factor determinante en la motivacién y
retencién del talento, por lo que las empresas deben disefiar estrategias
integrales que fomenten un entorno de trabajo transparente, participativo
y con claras oportunidades de crecimiento profesional, contribuyendo asi

a la sostenibilidad organizacional y competitividad en el mercado.

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Heredia (2022) su investigacion titulada “Percepcion del clima
organizacional en enfermeras de un hospital de Lima metropolitana
durante el estado de emergencia sanitaria”, realizada en la Universidad
San Ignacio de Loyola, tuvo como objetivo analizar la percepciéon del
clima organizacional en enfermeras de un hospital de Lima Metropolitana
durante el estado de emergencia sanitaria. Esta investigacion utilizé una
metodologia cuantitativa de nivel descriptivo. La muestra consistio en 10
entrevistas semiestructuradas con enfermeras. Los resultados
identificaron cinco dimensiones: colaboraciéon y comunicacioén, en la que
las enfermeras utilizaban herramientas escritas y verbales para realizar
sus tareas, y parte del personal pasé a trabajar a distancia; motivacion
laboral, caracterizada por el fomento de relaciones interpersonales
positivas para mantener un entorno de trabajo propicio y mitigar la fatiga
fisica y mental; iniciativa participativa, marcada por el apoyo recibido de

los supervisores para las iniciativas propuestas; equipos y la asignacion
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de personal y recursos, destacando la importancia del compromiso y el
trabajo en equipo para preservar la cohesion del personal en medio del
aislamiento; y, por ultimo, autonomia y profesionalidad, donde las
enfermeras sefialaron una falta de reconocimiento verbal y econémico
por parte de la alta direccion del hospital. En conclusion, las enfermeras
reconocieron un ambiente organizativo favorable, aunque se
enfrentaban a retos como el reconocimiento econémico y verbal
insuficiente y un déficit de recursos humanos y materiales, lo que creé

un escenario dificil al inicio de la epidemia.

Giral (2024) en su tesis titulada “Clima organizacional percibido por
enfermeras quirargicas en un hospital nivel IlI-1 Chiclayo, 2019”,
realizada en la Universidad Catodlica Santo Toribio de Mogrovejo, cuyo
objetivo fue describir, analizar y discutir las dimensiones del CO,
percibidas por las enfermeras quirdrgicas de dicho hospital. La
investigacion fue de tipo cualitativo - interpretativa, involucrando a 12
enfermeras como parte de la muestra. El estudio reveld que el clima
organizativo en el centro quirdrgico del hospital se ve afectado
negativamente por la falta de comunicacion entre compafieros de
trabajo, superiores y colegas, asi como por unas condiciones laborales
gue no favorecen el bienestar fisico debido al equipamiento obsoleto y
gue no tienen en cuenta la salud emocional de los empleados. Se ha
determinado que las enfermeras del centro quirdrgico del hospital objeto
de estudio consideran que el entorno laboral es deficiente, negativo y
conflictivo. Esto se debe a problemas de liderazgo y comunicacion,
incomodidad, falta de apoyo en la toma de decisiones, falta de formacién
y motivacion, problemas para trabajar en equipo, conflictos y la
sensacién de que su trabajo carece de sentido.

2.1.3. ANTECEDENTES LOCALES

Jara (2024) en su investigacion titulada “Analisis del clima
organizacional en la municipalidad distrital de San Francisco de Cayran
- 2023”7, realizada en la Universidad de Huanuco, tuvo como objetivo
analizar y describir el clima organizacional en la Municipalidad en

mencion. Este estudio fue de tipo aplicado, enfoque cuantitativo, nivel
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2.2.

descriptivo, disefio no experimental de corte transversal, participaron
como muestra 30 servidores. El grupo de este estudio aplicado estaba
compuesto por 30 trabajadores municipales. El estudio utiliz6 un método
cuantitativo, fue de caracter descriptivo y siguio un disefio transversal no
experimental. Los resultados de la prueba revelaron que el clima en la
municipalidad de Cayran presenta un entorno laboral de nivel medio. El
hecho de que esta clasificacion sea media indica que los trabajadores se
sienten infelices, insatisfechos y desmotivados. En definitiva, esto podria
provocar desacuerdos dentro del grupo, lo que podria hacer que los

trabajadores de la localidad fueran menos productivos en el trabajo.

Diaz (2025) en su investigacion titulada “Clima organizacional en la
Instituciéon Educativa Particular EI Samaritano, distrito José Crespo y
Castillo, 2024”, realizada en la Universidad de Huanuco, tuvo como
objetivo determinar cémo es el clima organizacional en la Institucion
Educativa en mencion. El estudio fue aplicado, utiliz6 un método
cuantitativo, fue descriptivo y tuvo un disefio transversal no experimental.
El grupo estaba compuesto por 27 trabajadores. Los datos mostraron
que la Institucién Educativa EI Samaritano tiene un buen entorno laboral,
y la institucion considera que este estudio es importante para
comprender su estado actual. Por ultimo, la institucién ha mostrado un
alto nivel de liderazgo, interaccion interpersonal, cultura organizacional
y motivacién. Estos son buenos resultados porque muestran que el
personal trabaja bien en equipo y esta satisfecho con el desempefio del

director.

BASES TEORICAS
2.2.1. CLIMA ORGANIZACIONAL

El concepto de clima organizacional ha sido ampliamente estudiado
por diversos autores reconocidos a nivel mundial, entre ellos Rensis
Likert, quien es considerado un referente fundamental en esta area.
Likert (1961) define el clima organizacional como el “ambiente
psicolégico que prevalece en una organizacion y que influye en el
comportamiento de sus miembros” ( citado en Ramos Moreno, 2012, p.

5). Este enfoque destaca la importancia de las percepciones
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compartidas por los empleados sobre las politicas, practicas y
procedimientos organizacionales, las cuales moldean la manera en que
se relacionan y desempefan en su trabajo. Asi, el clima no solo refleja
condiciones objetivas, sino también la interpretacion subjetiva que hacen

los miembros de la organizacion (Martel et al., 2025).

Segun Litwin y Stringer (1968) el clima organizacional esta definido
por las caracteristicas del ambiente laboral que los empleados perciben
y que afectan directamente su conducta y expectativas. Estos autores
desarrollaron un modelo que incluye dimensiones como la estructura,
responsabilidad, recompensas, y apoyo, las cuales configuran un
ambiente que puede motivar o desmotivar a los trabajadores. Como
explican Ramos (2012), “el clima organizacional es un conjunto de
percepciones compartidas que influyen en la satisfaccion, motivacion y
desempefio del personal” (p. 12). De esta manera, el clima actua como
un factor mediador entre las condiciones organizacionales y el

comportamiento individual y colectivo.

Un analisis mas reciente de Bordas (2016) amplia la definicién al
considerar el clima organizacional como un contexto de trabajo
compuesto por elementos tangibles e intangibles que permanecen
relativamente estables y afectan las actitudes, motivacién y desempefio
de los miembros. Bordas sefiala que este clima puede ser evaluado tanto
desde la percepcion de los empleados como a través de medidas

objetivas, lo que permite una comprension integral del fenédmeno.

CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

A fin de poder dar un mejor entendimiento al concepto de Clima
Organizacional es de vital importancia resaltar las caracteristicas segun:
(Goncalvez, 1997).

a. El ambiente del lugar de trabajo esta formado por los elementos
gue lo caracterizan. Estos elementos pueden provenir tanto del
interior como del exterior de la empresa.

b. Las personas que trabajan en ese entorno percibiran estas

caracteristicas, ya sea de forma directa o indirecta.
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c. El ambiente en el trabajo influye en el comportamiento de las
personas en el ambito laboral.

d. Elclimaes un elemento que se sitla entre los factores del sistema
organizativo y el comportamiento de las personas.

e. Estas caracteristicas organizativas tienden a mantenerse
constantes a lo largo del tiempo, aunque pueden variar de una
organizacion a otra o de un area a otra dentro de la misma
institucion.

f. Latemperaturay las caracteristicas y estructuras organizativas y
personales que la conforman forman parte de un sistema muy
dindmico en el que todos los elementos dependen unos de otros.

Hay muchos factores que influyen en cémo se sienten las personas
y en lo que hacen, y que en conjunto conforman el clima organizativo.
Algunos de ellos son los rasgos de liderazgo y los estilos de gestion (por
ejemplo, control autoritario frente a control activo). Otros factores tienen
que ver con el método y la estructura oficiales de la organizacién, como
la forma en que las personas se reportan entre si, los ascensos y la
remuneracion. Otros son el resultado del comportamiento en el trabajo,
como las recompensas, el apoyo social y la interaccion con otros

miembros del equipo (Goncalvez, 1997; Martel-Fretell, 2026).

DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El clima organizacional es un concepto fundamental en la gestion
de las organizaciones, ya que influye directamente en la motivacion,
satisfaccion y desempefio de los empleados. Litwin & Stringer (1968)
identificaron diversas dimensiones que permiten analizar y comprender

como se percibe el ambiente de trabajo dentro de una organizacion.

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

Hace referencia a la percepcion que tienen los empleados respecto
de las restricciones, el nUmero de reglas, controles y procedimientos que
existen en la estructura organizacional. Esta dimensiéon refleja como
estos elementos influyen en su experiencia laboral (Litwin y Stringer,

1962, citado por Contreras y Mathenson, 2015).
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INDICADORES

Numero de reglas: Es la existencia de politicas, directivas,
manuales e instrucciones detalladas que guian la conducta y la toma de
decisiones (Sridharan, 2022).

Control constante: Se refiere a la supervision y evaluacion
continua de las actividades y el desempefio de los empleados o procesos
para asegurar que sigan las reglas y cumplan con los estandares (Tejada
et al., 2020).

Burocracia: es una forma de gestionar una organizacion
caracterizada por numerosas normas, procedimientos estandar,
procesos y requisitos, asi como por una division del trabajo muy clara,
jerarquias definidas e interacciones entre los trabajadores que son
profesionales y casi impersonales. (Nickerson, 2024).

RESPONSABILIDAD INDIVIDUAL Y COLECTIVA

El sentimiento por parte de los trabajadores de poder tener
autonomia para poder decidir sin consultar cada paso a sus superiores,
es decir tener una cierta libertad dentro del entorno organizacional no
solo de manera individual sino con su equipo de trabajo (Litwin y Stringer,

1962, citado por Contreras y Mathenson, 2015).

INDICADORES

Autonomia: Esto significa que los trabajadores pueden tomar
decisiones sobre su trabajo, dirigir algunas partes de sus actividades y

establecer su propio horario (IEU, 2018).

Libertad: Se refiere tanto al derecho fundamental de los individuos
a asociarse liboremente y expresar sus ideas, como a la libertad de la
organizacion misma para operar y tomar decisiones dentro de un marco

legal (Lopera y Echeverri, 2018).

Consultas frecuentes: Es un conjunto de preguntas y respuestas
gue se anticipan a las dudas comunes de los empleados o usuarios para
ofrecer informacion clara y eficiente de manera autonoma (Galindo,
2018).
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RECOMPENSA Y RECONOCIMIENTO

Hace referencia a la percepcion de los trabajadores respecto a la
correspondencia entre el esfuerzo realizado y la recompensa obtenida.
Enfatiza el reconocimiento positivo por el trabajo bien hecho, mas que el
castigo, lo que impacta en la motivacion y satisfaccion laboral (Litwin y

Stringer, 1962, citado por Contreras y Mathenson, 2015).
INDICADORES

Reconocimiento: Son las acciones de una empresa para valorar
y apreciar el esfuerzo, los logros y el mérito de sus empleados,
demostrando que su trabajo es valioso y tiene un impacto positivo en la

organizacion (Naranjo. 2022).

Equidad: Es la practica de brindar oportunidades justas y
condiciones de trabajo imparciales a todos los empleados, reconociendo
gue cada persona tiene necesidades individuales diferentes (Groce,
2024).

Refuerzo positivo: Es una estrategia que consiste en
recompensar los comportamientos y las acciones deseadas de los
empleados para aumentar la probabilidad de que se repitan (Naranjo.
2022).

DESAFIO ORGANIZACIONAL

El nivel de este factor indica en qué medida los trabajadores
consideran que la empresa fomenta la asuncién de riesgos calculados y
el trabajo orientado a grandes objetivos. Este factor refleja un entorno
que fomenta el crecimiento y la dedicacion al éxito (Litwin y Stringer,
1962, citado por Contreras y Mathenson, 2015).

INDICADORES

Libertad de proponer: Es la facultad que tienen los empleados de
expresar sus ideas, sugerencias y propuestas para mejorar procesos,

productos o la gestion dentro de una empresa (Solaz, 2017).
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Desafio laboral: Es un obstaculo o problema en el entorno de
trabajo que requiere esfuerzo y habilidad para superarse (Lavanya,
2022).

Aceptar riesgo: Implica la voluntad de enfrentar una situacion con

una posible pérdida o dafio para lograr un beneficio (Solaz, 2017).

RELACIONES INTERPERSONALES

Esta dimension evalla la percepcion del ambiente social dentro de
la organizacion, considerando la existencia de relaciones positivas entre
comparieros, asi como entre subordinados y superiores. Un entorno
interpersonal grato contribuye al bienestar y la cooperacion en el trabajo
(Litwin y Stringer, 1962, citado por Contreras y Mathenson, 2015).

INDICADORES

Buen ambiente: Es un estado general de armonia, tranquilidad y
bienestar en un entorno, que se construye sobre la base de relaciones
positivas entre sus miembros (Rodriguez, 2023).

Relaciones cordiales: Son interacciones amables, amigables y
basadas en la consideracion mutua (Rodriguez, 2023).

Trato respetuoso: Se refiere a la valoracion y el respeto por la
dignidad intrinseca de otra persona (Rodriguez, 2023).

APOYO ORGANIZACIONAL

referencia a como se valora y se experimenta la disposicién de
brindar apoyo y colaboracién entre todos los miembros. Se enfatiza el
compromiso y la confianza reciproca que permiten afrontar los
problemas de manera conjunta, compartiendo responsabilidades y
soluciones (Litwin y Stringer, 1962, citado por Contreras y Mathenson,
2015).

INDICADORES
Ayuda mutua: Es la cooperacion y el trabajo en equipo que se da

entre personas o grupos, donde hay un beneficio mutuo para quienes
colaboran (NEC, 2023).

Colaboracién: Implica trabajar en conjunto con otros hacia un
objetivo comun, ya sea mediante la coordinacién de actividades o el

intercambio de conocimientos y recursos (NEC, 2023).
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Confianza: Es un elemento fundamental que crea la base para
relaciones solidas y duraderas (NEC, 2023).

ESTANDARES ORGANIZACIONALES

Refleja cdmo los trabajadores valoran y perciben las normas, reglas
y exigencias establecidas por la organizacion. Estas orientan su
conducta, delimitan las expectativas y afectan directamente el
desempeiio y la calidad del trabajo (Litwin y Stringer, 1962, citado por
Contreras y Mathenson, 2015).

INDICADORES
Normas claras: Son pautas de comportamiento explicitas y faciles

de entender para todos los miembros de una organizacion (Zorrilla,
2023).

Consistencia de reglas: Implica la aplicacion uniforme de las
normas, sin importar el estado de animo o la situacién del dia (Zorrilla,
2023).

Exigencia en el cumplimiento: Se refiere a la aplicacion firme y
respetuosa de las normas, asi como a la implementacion de
consecuencias cuando no se cumplen (Zorrilla, 2023).

CONFLICTO

Esta dimension se basa en la idea de que las personas de la
organizacion pueden hablar y resolver sus diferencias, al tiempo que
respetan y aprenden a escuchar las opiniones de los demas,
independientemente del nivel que ocupen en la jerarquia (Litwin y
Stringer, 1962, citado por Contreras y Mathenson, 2015).

INDICADORES
Espacios de dialogo: Son entornos y canales de comunicacion

estructurados y abiertos que facilitan el intercambio de ideas, la
expresion de opiniones y la construccibn de confianza entre los
miembros de un equipo o la organizacion en su conjunto (Rivas, 2022).

Resolucion respetuosa: Se logra practicando la escucha activa y
empatica, manteniendo una comunicacién abierta y clara, enfocandose
en el problema y no en las personas, buscando soluciones de beneficio
mutuo (Alvitez, 2022).
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2.3.

Mediacion disponible: Es un método voluntario y confidencial
para resolver conflictos internos, donde un tercero imparcial ayuda a las
partes a dialogar y alcanzar acuerdos mutuamente satisfactorios
(Alvitez, 2022).

IDENTIDAD ORGANIZACIONAL

Representa el grado de identificacion, lealtad y sentido de
pertenencia que experimentan los trabajadores hacia la organizacion.
Implica una conexién emocional con la institucion y un compromiso con
sus valores, mision y objetivos (Litwin y Stringer, 1962, citado por
Contreras y Mathenson, 2015).

INDICADORES
Pertenencia: Es la sensacién de ser parte, de estar conectado y

ser aceptado en un grupo u organizacion (Davila y Jiménez, 2016).

Identificacion con los valores: Se refiere a la alineacion de una
persona con los principios, la mision y la vision de un grupo o empresa
(Dévila y Jiménez, 2016).

Compromiso: Es un esfuerzo activo y voluntario para contribuir al
éxito del grupo, motivado por la conexion y la identificacion (Davila y
Jiménez, 2016).

DEFINICIONES CONCEPTUALES

Ambiente psicoldgico: se refiere al entorno tal y como lo percibe,
observa e interpreta el individuo, y esta estrechamente vinculado a sus
necesidades (Chiavenato, 2006).

Compensaciones: se refiere al cierre del ciclo motivacional mediante la
satisfaccion de una necesidad alternativa, lo que alivia la tension del
individuo (Chiavenato, 2006).

Dinamica en grupo: abarca los intereses colectivos de los miembros de
un grupo, que pueden ser provocados por estimulos y motivos
(Chiavenato, 2006).

Eficacia: puede definirse como el grado de consecucion de metas y
objetivos. La eficacia denota nuestra capacidad para alcanzar los
objetivos previstos (Manera, 2013).

Eficiencia: La eficiencia se define como la relacion entre los recursos

utilizados en un proyecto y los resultados obtenidos (Manera, 2013).
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2.4.

Equilibrio psicolégico: es el equilibrio de las fuerzas psicologicas,
segun Kurt Lewin. A menudo se denomina equilibrio cuasiestacionario
para enfatizar sus cualidades dinamicas (Chiavenato, 2006).
Fracturacion: Se refiere a la interrupcion del ciclo motivacional causada
por un impedimento que obstaculiza la satisfaccion de una necesidad
humana (Chiavenato, 2006).
Necesidades humanas: Son motivadores conscientes o inconscientes
que impulsan a un individuo a adoptar comportamientos especificos para
satisfacerlas (Chiavenato, 2006).
VARIABLES
2.4.1. VARIABLE UNICA
Clima Organizacional
Dimensiones

- Estructura organizacional

- Responsabilidad individual y colectiva

- Recompensa y reconocimiento

- Desafio organizacional

- Relaciones interpersonales

- Apoyo organizacional

- Estandares organizacionales

- Conflicto

- ldentidad organizacional
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2.5.

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES ITEMS
Estructura NUmero de reglas ¢ En su trabajo, percibe que existen muchas reglas y controles que debe cumplir?
T Control constante ¢ Siente que las reglas establecidas limitan su capacidad de actuar con flexibilidad?
organizacional . - ) S o X ) s
Burocracia ¢ Considera que los procedimientos administrativos son excesivamente burocraticos?
Responsabilidad  Autonomia ¢Puedo tomar decisiones sobre mi trabajo sin necesidad de pedir permiso
A . constantemente?
individual y Libertad ; : . o . . .
. ¢ Tengo libertad para organizar y planificar las tareas con mi equipo de trabajo?
colectiva Consultas frecuentes - . . ;
¢ Debo consultar cada paso que realizo con mis superiores?
Reconocimiento ¢ Cuando realizo bien mi trabajo, recibo reconocimiento por parte de mis superiores?
Recompensay Equidad ¢Considero que las recompensas y reconocimientos se entregan de manera justa
reconocimiento  Refuerzo positivo entre todos los trabajadores?
¢ En este hospital se valora mas reconocer los logros que castigar los errores?
. Libertad de proponer ¢ Se siente con libertad de proponer mejoras en su area de trabajo?
Desafio ! - - - .
A Desafio laboral ¢ Las tareas que realizo representan un desafio que me motiva?
organizacional : - . : -
Aceptar riesgo ¢ En este hospital se aceptan riesgos calculados para alcanzar los objetivos?
. . Buen ambiente ¢ El ambiente de trabajo en mi &rea es agradable y positivo?
Clima Relaciones . : ; i i i A i
o . Relaciones cordiales ¢ Mantengo relaciones cordiales con mis compafieros de trabajo?
organizacional  interpersonales  Roci i i
Trato respetuoso ¢, Recibo un trato respetuoso por parte de mis superiores?
Apoyo Ayuda mutua ¢ Existe entre compafieros disposicion para brindarse ayuda cuando es necesario?

organizacional

Colaboracion
Confianza

¢ Existe un buen nivel de colaboracion entre todos los trabajadores?
¢Jsiente confianza para pedir apoyo cuando enfrenta un problema laboral?

Estandares
organizacionales

Normas claras
Consistencia de reglas
Exigencia en el
cumplimiento

¢ Conoce con claridad las politicas internas que regulan su trabajo?
¢Las normas se aplican de manera consistente para todo el personal?
¢ Percibe que existe un nivel de exigencia adecuado para cumplir los protocolos?

Espacios de dialogo

¢ Cuenta con espacios donde pueda expresar desacuerdos sobre temas laborales?

Conflicto Resolucién respetuosa ¢ Las diferencias entre comparieros se resuelven de forma respetuosa?
Mediacién disponible ¢, Recibe apoyo de la institucion para mediar en conflictos laborales?
Pertenencia . .
. P ; Se siente orgulloso de pertenecer a este hospital?
Identidad Identificacion con los ¢ g b P

organizacional

valores
Compromiso

¢ Se identifica con los valores y principios que promueve la institucion?
¢ Se siente comprometido con los objetivos y mision del hospital?
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CAPITULO llI
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO DE INVESTIGACION

El presente estudio correspondié al tipo basico, dado que su finalidad fue
generar conocimientos acerca del clima organizacional en el Hospital Materno
Infantil Carlos Showing Ferrari. No busca la aplicaciéon inmediata de los
resultados en la solucién de un problema especifico, sino que se orienta a
describir, analizar y comprender dicho fendmeno dentro de la institucion. En
ese sentido, este estudio contribuye a ampliar el conocimiento cientifico
disponible sobre el clima organizacional en contextos hospitalarios, lo cual
puede servir como base para futuras investigaciones de tipo aplicado
(Hernandez et al., 2014).

3.1.1 ENFOQUE

El estudio utilizo un enfoque cuantitativo, mediante la cual se
recopilaron y examinaron datos relativos a la Unica variable de interés:
el clima organizacional. Herndndez y Mendoza (2018) definen el enfoque
cuantitativo como una metodologia de investigacion destinada a medir y

analizar fendmenos mediante datos numéricos y estadisticos.

3.1.2. ALCANCE O NIVEL

El presente estudio de investigacion fue descriptivo, porque se
recolectd, midié y analizé las dimensiones de la Unica variable en estudio
“Clima organizacional’.

Se clasifica como investigacion descriptiva, ya que su objetivo es
delinear los rasgos y caracteristicas de los fendmenos objeto de estudio.
Esta disefiada exclusivamente para evaluar o recopilar datos ya sea de
forma individual o conjunta relacionados con las ideas o variables que se

estan examinando (Hernandez et al., 2014).

3.1.2 DISENO

El disefio del estudio adopto el no experimental. Segun Hernandez
et al. (2014) el disefio no experimental es un estudio donde no se
manipulara la variable “clima organizacional”’. Esta variable fue

observada en su ambiente natural para posteriormente ser analizada.
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3.2. POBLACION Y MUESTRA

3.2.1 POBLACION

La poblacion estuvo constituida por el conjunto total de individuos
que posean caracteristicas comunes y que sean portadores de
informacion relevante para el fendmeno que se estudio (Quezada, 2010).
En este caso, la poblacion estuvo conformada por los 255 trabajadores
en actividad laboral del Hospital Materno Infantil Carlos Showing Ferrari,
incluyendo tanto al personal asistencial como al administrativo. Este
grupo representd el universo completo de sujetos que pudieron aportar
datos validos para la descripcién del clima organizacional en dicha
institucion.
Tabla 1

Distribucién del personal por régimen laboral en el Hospital Materno Infantil Carlos
Showing Ferrari, 2025

N° Régimen laboral Cantidad

1 Régimen laboral 276 132

2 CAS indeterminado 56

3 CAS contratado 45

4 Internos 22
Total 255

Nota. Nomina Recursos Humanos H.M.I. Carlos Showing Ferrari - 2025

3.2.2. MUESTRA

La muestra del presente estudio estuvo conformada por 188
trabajadores del Hospital Materno Infantil Carlos Showing Ferrari,
quienes laboran bajo los regimenes laborales del Decreto Legislativo N.°

276 (nombrados) y el CAS indeterminado

La seleccion de los participantes se realizé mediante un muestreo
no probabilistico, considerando al personal nombrado y al CAS
indeterminado que cuentan con mayor tiempo de permanencia en la
institucién. Esta decision responde a que dicho grupo de trabajadores
posee un conocimiento mas profundo del clima organizacional, mientras
que el personal contratado podria no permanecer de manera estable en
la entidad. Este tipo de muestreo resulta pertinente en estudios

descriptivos, pues permite acceder directamente a quienes rednen las
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caracteristicas necesarias para brindar informacion significativa sobre el

fendmeno investigado (Hernandez et al., 2014).

Tabla 2

Muestra de estudio por régimen laboral en el Hospital Materno Infantil Carlos Showing
Ferrari, 2025

N° Personal nombrado Cantidad

1 Régimen laboral 276 132

2 Cas indeterminado 56
Total 188

Nota. Nomina Recursos Humanos H.M.I. Carlos Showing Ferrari - 2025

CRITERIOS DE INCLUSION

Personal del Hospital Materno Infantil Carlos Showing Ferrari que se
encuentren laborando bajo el Régimen del Decreto Legislativo N.° 276

(nombrados) y CAS indeterminado.

Personal que cuente con una antigiiedad minima de seis meses en la
institucion al momento de la recoleccién de datos, con el fin de asegurar

gue tenga conocimiento del entorno laboral.

Trabajadores que acepten participar voluntariamente en el estudio,

firmando el consentimiento informado correspondiente.
CRITERIOS DE EXCLUSION
Personal contratado, internos, entre otros que no se encuentren

bajo el régimen 276.

Personal que se encuentren de licencia prolongada, por
vacaciones, por salud o por motivos personales durante el periodo de

recoleccién de datos.

Personal que no completen adecuadamente el instrumento de
recoleccion de datos o se nieguen a responder alguna seccién clave del

cuestionario.
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3.3. TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE DATOS
3.3.1. PARA LA RECOLECCION DE DATOS

TECNICAS: Para la presente investigacion se hizo uso de la
encuesta para asi poder obtener la informacion requerida de los

participantes.

INSTRUMENTO: Se empleé el -cuestionario de Clima
Organizacional elaborado por Ortiz (2022) en el marco de su
investigacion, es un instrumento estructurado que consta de 27 items
distribuidos en 9 dimensiones. Cada dimension evalla aspectos
especificos del ambiente laboral, utilizando una escala de Likert de cinco
puntos que va desde "totalmente en desacuerdo” hasta "totalmente de
acuerdo”. La confiabilidad estadistica del instrumento es sélida, con un
coeficiente Alfa de Cronbach de 0.917, lo que indica una alta
confiabilidad. Este cuestionario permite obtener una medicién objetiva
de la percepcion del clima organizacional en instituciones de salud,
facilitando la identificacion de fortalezas y areas de mejora en el
ambiente laboral. Su aplicacion resulté particularmente Gtil para evaluar
el clima organizacional en hospitales publicos, como el Hospital Materno
Infantil Carlos Showing Ferrari, donde la diversidad de regimenes
laborales (personal nombrado, CAS contratado e internos) puede influir

en las percepciones del entorno laboral.

3.3.2. PARA LA PRESENTACION DE DATOS

Los datos recopilados en el estudio se presentaron en tablas de
frecuencias y porcentajes, junto con tablas descriptivas y sus
correspondientes cifras estadisticas, utilizando las distribuciones de
frecuencias propias de la estadistica descriptiva.

Se utilizaron estadigrafos descriptivos como las frecuencias y los
porcentajes para analizar y describir las caracteristicas de la variable

estudiada.
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3.4. TECNICAS PARA EL PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE

INFORMACION

Una vez recopilados y codificados los datos, se procesaron y analizaron
utilizando el programa estadistico SPSS. Este programa goza de gran
prestigio en la investigacion en ciencias de la salud y sociales por su
capacidad para gestionar conjuntos de datos extensos, su interfaz facil de
usary los diversos métodos estadisticos que ofrece. SPSS facilita los estudios
descriptivos, incluyendo frecuencias, porcentajes y medidas de tendencia
central, que son cruciales para delinear el entorno organizativo dentro de la
institucion.

El uso de SPSS facilit6 la organizacion y presentacion de los resultados,
permitiendo identificar patrones y tendencias en las respuestas del personal
nombrado, CAS contratado e internos de diferentes especialidades. De este
modo, se garantiz6 un analisis riguroso, objetivo y reproducible, contribuyendo
a la validez de los hallazgos y a la toma de decisiones informadas para la
mejora del ambiente laboral en el hospital.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

4.1. RESULTADOS DESCRIPTIVOS
Tabla 3

¢En su trabajo, percibe que existen muchas reglas y controles que debe cumplir?

F % % valido % acumulado
Nunca 34 18,1 18,1 18,1
Regularmente 35 18,6 18,6 36,7
Vélido Casi siempre 102 54,3 54,3 91,0
Siempre 17 9,0 9,0 100,0
Total 188 100,0 100,0

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS
Figural

¢En su trabajo, percibe que existen muchas reglas y controles que debe cumplir?

iéEn su trabajo, percibe que existen muchas reglas y controles que debe
cumplir?

[=1e]

S0

40

30

Porcentaje

20

10 15 ,6%

T T
Munca Regularmente Casi siempre Siempre

éEn su trabajo, percibe que existen muchas reglas y
controles que debe cumplir?

Nota. Informacion obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

ANALISIS E INTERPRETACION:

Mediante las cifras obtenidas en la tabla 3 y figura 1, se evidencia que,

en relacion a la pregunta, el 54,3% de participantes manifestaron que casi

siempre perciben que existen muchas reglas y controles que cumplir, por otro

lado, el 18,6% manifiestan que regularmente, mientras que, el 18,1% exponen

que nunca Yy finalmente, el 9,0% sustentan que siempre. Dichos hallazgos

seflalan que la mayor parte de trabajadores expresaron que casi siempre

perciben que en su trabajo existen muchas reglas y controles que se deben

cumplir.
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Tabla 4

¢ Siente que las reglas establecidas limitan su capacidad de actuar con flexibilidad?

F % % valido % acumulado
Nunca 51 27,1 27,1 27,1
Casi nunca 85 45,2 45,2 72,3
Valido  Regularmente 35 18,6 18,6 91,0
Casi siempre 17 9,0 9,0 100,0
Total 188 100,0 100,0

Nota. Informacion obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

Figura 2

¢ Siente que las reglas establecidas limitan su capacidad de actuar con flexibilidad?

i Siente que las reglas establecidas limitan su capacidad de actuar con
flexibilidad?

Porcentaje

Munca Casi nunca Regularmente Casi siempre

iSiente que las reglas establecidas limitan su capacidad
de actuar con flexibilidad?

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

ANALISIS E INTERPRETACION:

Mediante las cifras obtenidas en la tabla 4 y figura 2, se evidencia que,
en relacion a la pregunta, el 45,2% de participantes manifestaron que casi
nunca sienten que las reglas limitan su capacidad, por otro lado, el 27,1%
manifiestan que nunca, mientras que, el 18,6% exponen que regularmente y
finalmente, el 9,0% sustentan que casi siempre. Dichos hallazgos sefialan que
la mayor parte de trabajadores expresaron que casi nunca las reglas
establecidas limitan su capacidad de actuar con flexibilidad.
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Tabla b

¢, Considera que los procedimientos administrativos son excesivamente burocraticos?

F % % valido % acumulado
Nunca 51 27,1 27,1 27,1
Casi nunca 51 27,1 27,1 54,3
] Regularmente 35 18,6 18,6 72,9
Valido o
Casi siempre 34 18,1 18,1 91,0
Siempre 17 9,0 9,0 100,0
Total 188 100,0 100,0

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

Figura 3

¢ Considera que los procedimientos administrativos son excesivamente burocraticos?

iConsidera que los procedimientos administrativos son excesivamente
burocraticos?

30

%)
o

Porcentaje

Munca Casi nunca Regularmente Casi siempre Siempre

éConsidera que los procedimientos administrativos son
excesivamente burocraticos?

Nota. Informacion obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

ANALISIS E INTERPRETACION:
Mediante las cifras obtenidas en la tabla 5 y figura 3, se evidencia que,
en relacion a la pregunta, el 27,1% de participantes manifestaron que casi

nunca consideran que los procedimientos administrativos son burocréticos,

por otro lado, el 27,1% manifiestan que nunca, mientras que, el 18,6%

exponen que regularmente, asimismo el 18,1% casi siempre y finalmente, el

9,0% sustentan que siempre. Dichos hallazgos sefialan que la mayor parte de

trabajadores expresaron que casi nunca consideran que los procedimientos

administrativos son excesivamente burocraticos.
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Tabla 6

¢Puedo tomar decisiones sobre mi trabajo sin necesidad de pedir permiso constantemente?

F % % valido % acumulado
Nunca 85 45,2 45,2 45,2
Casi nunca 52 27,7 27,7 72,9
Véalido  Regularmente 17 9,0 9,0 81,9
Casi siempre 34 18,1 18,1 100,0
Total 188 100,0 100,0

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS
Figura 4
¢ Puedo tomar decisiones sobre mi trabajo sin necesidad de pedir permiso constantemente?

iLPuedo tomar decisiones sobre mi trabajo sin necesidad de pedir permiso
constantemente?

Porcentaje

MNunca Casi nunca Regularmente Casi siempre

éPuedo tomar decisiones sobre mi trabajo sin necesidad
de pedir permiso constantemente?

Nota. Informacion obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

ANALISIS E INTERPRETACION:

Mediante las cifras obtenidas en la tabla 6 y figura 4, se evidencia que,
en relacion a la pregunta, el 45,2% de participantes manifestaron que nunca
pueden tomar decisiones sobre el trabajo sin pedir permiso, por otro lado, el
27,7% manifiestan que casi nunca, mientras que, el 18,1% exponen que casi
siempre y finalmente, el 9,0% sustentan que regularmente. Dichos hallazgos
sefialan que la mayor parte de trabajadores expresaron que nunca pueden
tomar decisiones sobre su trabajo sin necesidad de pedir permiso

constantemente.
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Tabla 7

¢ Tengo libertad para organizar y planificar las tareas con mi equipo de trabajo?

F % % valido % acumulado
Casi nunca 35 18,6 18,6 18,6
Regularmente 34 18,1 18,1 36,7
Vélido Casi siempre 85 45,2 45,2 81,9
Siempre 34 18,1 18,1 100,0
Total 188 100,0 100,0

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

Figura s

¢ Tengo libertad para organizar y planificar las tareas con mi equipo de trabajo?

iTengo libertad para organizar y planificar las tareas con mi equipo de trabajo?

Porcentaje

T T
Casi nunca Regularmentes Casi siempre Siempre

éTengo libertad para organizar y planificar las tareas con
mi equipo de trabajo?

Nota. Informacion obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

ANALISIS E INTERPRETACION:

Mediante las cifras obtenidas en la tabla 7 y figura 5, se evidencia que,
en relacion a la pregunta, el 45,2% de participantes manifestaron que casi
siempre tienen la libertar de organizar y planificar, por otro lado, el 18,6%
manifiestan que casi nunca, mientras que, el 18,1% exponen que
regularmente y finalmente, el 18,1% sustentan que siempre. Dichos hallazgos
sefialan que la mayoria de trabajadores expresaron que casi siempre tienen

la libertad para organizar y planificar las tareas con el equipo de trabajo.
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Tabla 8

¢, Debo consultar cada paso que realizo con mis superiores?

F % % vélido % acumulado

Nunca 17 9,0 9,0 9,0

Casi nunca 1 5 5 9,6

] Regularmente 34 18,1 18,1 27,7

Vélido o
Casi siempre 85 45,2 45,2 72,9
Siempre 51 27,1 27,1 100,0
Total 188 100,0 100,0

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

Figura 6

¢, Debo consultar cada paso que realizo con mis superiores?

éDebo consultar cada paso que realizo con mis superiores?

40

Porcentaje

Munca Casinunca Regularmente Casi siempre Siempre

iDebo consultar cada paso que realizo con mis
superiores?

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

ANALISIS E INTERPRETACION:

Mediante las cifras obtenidas en la tabla 8 y figura 6, se evidencia que,
en relacion a la pregunta, el 45,2% de participantes manifestaron que casi
siempre deben consultar cada paso a sus superiores, por otro lado, el 27,1%
manifiestan que siempre, mientras que, el 18,1% exponen que regularmente,
asimismo el 9,0% nunca y finalmente, el 0,5% sustentan que casi nunca.
Dichos hallazgos sefialan que la mayoria de trabajadores expresaron que casi

siempre deben consultar cada paso que realizan a sus superiores.
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Tabla 9

¢,Cuando realizo bien mi trabajo, recibo reconocimiento por parte de mis superiores?

F % % valido % acumulado
Casi nunca 69 36,7 36,7 36,7
Regularmente 68 36,2 36,2 72,9
Vélido Casi siempre 34 18,1 18,1 91,0
Siempre 17 9,0 9,0 100,0
Total 188 100,0 100,0

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

Figura 7

¢ Cuando realizo bien mi trabajo, recibo reconocimiento por parte de mis superiores?

£Cuando realizo bien mi trabajo, recibo reconocimiento por parte de mis
superiores?

Porcentaje

T T
Casi nunca Regularmente Casi siempre Siempre

éCuando realizo bien mi trabajo, recibo reconocimiento
por parte de mis superiores?

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

ANALISIS E INTERPRETACION:

Mediante las cifras obtenidas en la tabla 9 y figura 7, se evidencia que,
en relacion a la pregunta, el 36,7% de participantes manifestaron que casi
nunca reciben reconocimiento por parte de sus superiores, por otro lado, el
36,2% manifiestan que regularmente, mientras que, el 18,1% exponen que
casi siempre y finalmente, el 9,0% sustentan que siempre. Dichos hallazgos
sefialan que la mayoria de trabajadores expresaron que casi nunca reciben

reconocimiento por partes de sus superiores al realizar bien su trabajo.
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Tabla 10

¢ Considero que las recompensas y reconocimientos se entregan de manera justa entre

todos los trabajadores?

F % % valido % acumulado
Nunca 17 9,0 9,0 9,0
Casi nunca 35 18,6 18,6 27,7
Valido  Regularmente 85 45,2 45,2 72,9
Casi siempre 51 27,1 27,1 100,0
Total 188 100,0 100,0

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

Figura 8

¢ Considero que las recompensas y reconocimientos se entregan de manera justa entre
todos los trabajadores?

éConsidero que las recompensas y reconocimientos se entregan de manera
justa entre todos los trabajadores?

Porcentaje

Munca Casi nunca Regularmente Casi siempre

éiConsidero que las recompensas y reconocimientos se
entregan de manera justa entre todos los trabajadores?

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

ANALISIS E INTERPRETACION:
Mediante las cifras obtenidas en la tabla 10 y figura 8, se evidencia que,
en relacion a la pregunta, el 45,2% de participantes manifestaron que

regularmente consideran que las recompensas se entregan de manera justa,

por otro lado, el 27,1% manifiestan que casi siempre, mientras que, el 18,6%

exponen que casi nunca y finalmente, el 9,0% sustentan que nunca. Dichos

hallazgos sefialan que la mayoria de trabajadores expresaron que

regularmente consideran que las recompensas y reconocimientos se entregan

de manera justa entre los trabajadores.
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Tabla 11

¢En este hospital se valora mas reconocer los logros que castigar los errores?

F % % vélido % acumulado

Nunca 17 9,0 9,0 9,0

Casi nunca 34 18,1 18,1 27,1

] Regularmente 86 45,7 45,7 72,9

Vélido o
Casi siempre 34 18,1 18,1 91,0
Siempre 17 9,0 9,0 100,0
Total 188 100,0 100,0

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

Figura 9

¢ En este hospital se valora méas reconocer los logros que castigar los errores?

£En este hospital se valora mas reconocer los logros que castigar los errores?

Porcentaje

Munca Casi nunca Regularmente Casi siempre Siempre

¢En este hospital se valora mas reconocer los logros que
castigar los errores?

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

ANALISIS E INTERPRETACION:

Mediante las cifras obtenidas en la tabla 11 y figura 9, se evidencia que,
en relacion a la pregunta, el 45,7% de participantes manifestaron que
regularmente se valora mas el reconocimiento de logros que los errores, por
otro lado, el 18,1% manifiestan que casi nunca, mientras que, el 18,1%
exponen que casi siempre, asimismo el 9,0% nunca y finalmente, el 9,0%
sustentan que siempre. Dichos hallazgos sefialan que la mayoria de
trabajadores expresaron que regularmente los trabajadores consideran que

se valora mas reconocer sus logros que castigar los errores.
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Tabla 12

¢, Se siente con libertad de proponer mejoras en su area de trabajo?

F % % valido % acumulado
Casi nunca 34 18,1 18,1 18,1
Regularmente 35 18,6 18,6 36,7
Vélido Casi siempre 85 45,2 45,2 81,9
Siempre 34 18,1 18,1 100,0
Total 188 100,0 100,0

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

Figura 10

¢ Se siente con libertad de proponer mejoras en su area de trabajo?

i Se siente con libertad de proponer mejoras en su area de trabajo?

Porcentaje

T T
Casi nunca Regularmente

de trabajo?

Casi siempre

Siempre

éSe siente con libertad de proponer mejoras en su area

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

ANALISIS E INTERPRETACION:

Mediante las cifras obtenidas en latabla 12 y figura 10, se evidencia que,
en relacion a la pregunta, el 45,2% de participantes manifestaron que casi
siempre se sienten con la libertad de proponer mejoras, por otro lado, el 18,6%
manifiestan que regularmente, mientras que, el 18,1% exponen que casi
nunca y finalmente, el 18,1% sustentan que siempre. Dichos hallazgos

sefialan que la mayoria de trabajadores expresaron que casi siempre se

sienten con la libertad de proponer mejoras en su area de trabajo.
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Tabla 13

¢Las tareas que realizo representan un desafio que me motiva?

F % % vélido % acumulado
Regularmente 52 27,7 27,7 27,7
] Casi siempre 51 27,1 27,1 54,8
Valido )
Siempre 85 45,2 45,2 100,0
Total 188 100,0 100,0

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

Figura 11

¢Las tareas que realizo representan un desafio que me motiva?

iLas tareas que realizo representan un desafio que me motiva?

Porcentaje

T T
Regularmentes Casi siempre Siempre

éLas tareas que realizo representan un desafio que me
motiva?

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

ANALISIS E INTERPRETACION:

Mediante las cifras obtenidas en latabla 13 y figura 11, se evidencia que,
en relacion a la pregunta, el 45,2% de participantes manifestaron que siempre
las tareas representan un desafio de motivacién, por otro lado, el 18,6%
manifiestan que regularmente y finalmente, el 27,1% sustentan que casi
siempre. Dichos hallazgos sefialan que la mayoria de trabajadores expresaron

que siempre las tareas realizadas representan un desafio que los motiva.
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Tabla 14

¢ En este hospital se aceptan riesgos calculados para alcanzar los objetivos?

F % % valido % acumulado
Casi nunca 18 9,6 9,6 9,6
Regularmente 68 36,2 36,2 457
Vélido Casi siempre 85 45,2 45,2 91,0
Siempre 17 9,0 9,0 100,0
Total 188 100,0 100,0

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

Figura 12

¢ En este hospital se aceptan riesgos calculados para alcanzar los objetivos?

i En este hospital se aceptan riesgos calculados para alcanzar los objetivos?

40

Porcentaje
W

[

T T
Casi nunca Regularmesnte Casi siempre Siempre

SEn este hospital se aceptan riesgos calculados para
alcanzar los objetivos?

Nota. Informacion obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

ANALISIS E INTERPRETACION:

Mediante las cifras obtenidas en la tabla 14 y figura 12, se evidencia que,
en relacion a la pregunta, el 45,2% de participantes manifestaron que casi
siempre se aceptan riesgos para alcanzar sus objetivos, por otro lado, el
36,2% manifiestan que regularmente, mientras que el 9,6% casi nunca y
finalmente, el 9,0% sustentan que siempre. Dichos hallazgos sefialan que la
mayoria de trabajadores expresaron que casi siempre en el hospital, aceptan

riesgos calculados para alcanzar sus objetivos.
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Tabla 15

¢El ambiente de trabajo en mi area es agradable y positivo?

F % % valido % acumulado
Casi nunca 1 5 ,5 5
Regularmente 34 18,1 18,1 18,6
Vélido Casi siempre 68 36,2 36,2 54,8
Siempre 85 45,2 45,2 100,0
Total 188 100,0 100,0

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

Figura 13

¢El ambiente de trabajo en mi area es agradable y positivo?

i El ambiente de trabajo en mi area es agradable y positivo?

40

Porcentaje

T T
Casi nunca Regularmentes Casi siempre Siempre

El ambiente de trabajo en mi area es agradable y
positive?

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

ANALISIS E INTERPRETACION:

Mediante las cifras obtenidas en la tabla 15 y figura 13, se evidencia que,
en relacion a la pregunta, el 45,2% de participantes manifestaron que siempre
el ambiente de trabajo es agradable y positivo, por otro lado, el 36,2%
manifiestan que casi siempre, mientras que el 18,1% regularmente y
finalmente, el 0,5% sustentan que casi nunca. Dichos hallazgos sefalan que
la mayor parte de trabajadores expresan que siempre el ambiente de trabajo

en su area es positivo y agradable.
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Tabla 16

¢Mantengo relaciones cordiales con mis compafieros de trabajo?

F % % valido % acumulado
Nunca 1 5 5 5
] Casi siempre 68 36,2 36,2 36,7
Valido )
Siempre 119 63,3 63,3 100,0
Total 188 100,0 100,0

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

Figura 14

¢Mantengo relaciones cordiales con mis compafieros de trabajo?

iMantengo relaciones cordiales con mis comparieros de trabajo?

Porcentaje

Munca Casi siempre Siempre

éMantengo relaciones cordiales con mis compafieros de
trabajo?

Nota. Informacion obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

ANALISIS E INTERPRETACION:

Mediante las cifras obtenidas en la tabla 16 y figura 14, se evidencia que,

en relacion a la pregunta, el 63,3% de participantes manifestaron que siempre

mantienen relaciones cordiales con sus compafieros, por otro lado, el 36,2%

manifiestan que casi siempre y finalmente, el 0,5% sustentan que nunca.

Dichos hallazgos sefialan que la mayor parte de trabajadores expresan que

siempre mantienen una relacion cordial con sus compafieros de trabajo.
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Tabla 17

¢ Recibo un trato respetuoso por parte de mis superiores?

F % % valido % acumulado
Nunca 1 5 5 5
Regularmente 34 18,1 18,1 18,6
Vélido Casi siempre 68 36,2 36,2 54,8
Siempre 85 45,2 45,2 100,0
Total 188 100,0 100,0

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

Figura 15

¢ Recibo un trato respetuoso por parte de mis superiores?

éRecibo un trato respetuoso por parte de mis superiores?

Porcentaje

T T
Nunca Regularmente Casi siempre Siempre

éRecibo un trato respetuoso por parte de mis
superiores?

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

ANALISIS E INTERPRETACION:

Mediante las cifras obtenidas en latabla 17 y figura 15, se evidencia que,
en relacion a la pregunta, el 45,2% de participantes manifestaron que siempre
reciben un trato respetuoso, por otro lado, el 36,2% manifiestan que casi
siempre, mientras que el 18,1% regularmente y finalmente, el 0,5% sustentan
que nunca. Dichos hallazgos sefialan que la mayor parte de trabajadores
expresan que siempre reciben un traro respetuoso por parte de sus

compairieros.
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Tabla 18

¢ Existe entre compafieros disposicion para brindarse ayuda cuando es necesario?

F % % valido % acumulado
Nunca 1 5 5 5
Regularmente 34 18,1 18,1 18,6
Vélido Casi siempre 119 63,3 63,3 81,9
Siempre 34 18,1 18,1 100,0
Total 188 100,0 100,0

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS
Figura 16

¢ Existe entre compaiieros disposicion para brindarse ayuda cuando es necesario?

i Existe entre comparieros disposicion para brindarse ayuda cuando es
necesario?

B0

40

Porcentaje

20

Regularmente Casi siempre Siempre

éExiste entre compaferos disposicion para brindarse
ayuda cuando es necesario?

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

ANALISIS E INTERPRETACION:

Mediante las cifras obtenidas en la tabla 18 y figura 16, se evidencia que,
en relacion a la pregunta, el 63,3% de participantes manifestaron que casi
siempre existe disposicion de ayuda entre compafieros, por otro lado, el
18,1% manifiestan que regularmente, mientras que el 18,1% siempre y
finalmente, el 0,5% sustentan que nunca. Dichos hallazgos sefalan que la
mayor parte de trabajadores expresan que casi siempre entre compafneros

existe disposicion para brindarse ayuda cuando es necesario.
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Tabla 19

¢ Existe un buen nivel de colaboracion entre todos los trabajadores?

F % % valido % acumulado
Nunca 1 5 5 5
Regularmente 34 18,1 18,1 18,6
Vélido Casi siempre 119 63,3 63,3 81,9
Siempre 34 18,1 18,1 100,0
Total 188 100,0 100,0

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

Figura 17

¢ Existe un buen nivel de colaboracion entre todos los trabajadores?

iExiste un buen nivel de colaboracion entre todos los trabajadores?

Porcentaje

Munca Regularments Casi siempre Siempre

éExiste un buen nivel de colaboracion entre todos los
trabajadores?

Nota. Informacion obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

ANALISIS E INTERPRETACION:

Mediante las cifras obtenidas en la tabla 19 y figura 17, se evidencia que,
en relacién a la pregunta, el 63,3% de participantes manifestaron que casi
siempre existe un buen nivel de colaboracion, por otro lado, el 18,1%
manifiestan que regularmente, mientras que el 18,1% siempre y finalmente, el
0,5% sustentan que nunca. Dichos hallazgos sefalan que la mayor parte de
trabajadores expresan que casi siempre existe un buen nivel de colaboracién

entre los trabajadores.
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Tabla 20

¢ Siente confianza para pedir apoyo cuando enfrenta un problema laboral?

F % % valido % acumulado
Nunca 18 9,6 9,6 9,6
Regularmente 51 27,1 27,1 36,7
Vélido Casi siempre 68 36,2 36,2 72,9
Siempre 51 27,1 27,1 100,0
Total 188 100,0 100,0

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

Figura 18

¢ Siente confianza para pedir apoyo cuando enfrenta un problema laboral?

& Siente confianza para pedir apoyo cuando enfrenta un problema laboral?

Porcentaje

Munca Regularmente Casi siempre Siempre

ZSiente confianza para pedir apoyo cuando enfrenta un
problema laboral?

Nota. Informacion obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

ANALISIS E INTERPRETACION:

Mediante las cifras obtenidas en la tabla 20 y figura 18, se evidencia que,
en relacion a la pregunta, el 36,2% de participantes manifestaron que casi
siempre sienten confianza para pedir apoyo al enfrentarse a un problema, por
otro lado, el 27,1% manifiestan que regularmente, mientras que el 27,1%
siempre y finalmente, el 9,6% sustentan que nunca. Dichos hallazgos sefialan
que la mayor parte de trabajadores expresan que casi siempre sienten

confianza para pedir apoyo cuando enfrentan un problema laboral.
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Tabla 21

¢Conoce con claridad las politicas internas que regulan su trabajo?

F % % vélido % acumulado

Nunca 17 9,0 9,0 9,0

Casi nunca 35 18,6 18,6 27,7

] Regularmente 17 9,0 9,0 36,7

Vélido o
Casi siempre 85 45,2 45,2 81,9
Siempre 34 18,1 18,1 100,0
Total 188 100,0 100,0

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

Figura 19

¢,Conoce con claridad las politicas internas que regulan su trabajo?

i Conoce con claridad las politicas internas que regulan su trabajo?
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Munca Casi nunca Regularmente Casi siempre Siempre

éConoce con claridad las politicas internas que regulan
su trabajo?

Nota. Informacion obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

ANALISIS E INTERPRETACION:

Mediante las cifras obtenidas en la tabla 21 y figura 19, se evidencia que,
en relacion a la pregunta, el 45,2% de participantes manifestaron que casi
siempre conocen con claridad las politicas internas, por otro lado, el 18,6%
manifiestan que casi nunca, mientras que, el 18,1% exponen que siempre,
asimismo el 9,0% regularmente y finalmente, el 9,0% sustentan que nunca.
Dichos hallazgos sefialan que la mayoria de trabajadores expresaron que casi

siempre conocen con claridad las politicas internas que regulan su trabajo.
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Tabla 22

¢Las normas se aplican de manera consistente para todo el personal?

F % % valido % acumulado
Casi nunca 18 9,6 9,6 9,6
Regularmente 34 18,1 18,1 27,7
Vélido Casi siempre 119 63,3 63,3 91,0
Siempre 17 9,0 9,0 100,0
Total 188 100,0 100,0

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

Figura 20

¢Las normas se aplican de manera consistente para todo el personal?

iLas normas se aplican de manera consistente para todo el personal?

Porcentaje
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Casi nunca

1
Regularmente

éiLas normas se aplican de manera consistente para todo
el personal?

Casi siempre

Siempre

Nota. Informacion obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

ANALISIS E INTERPRETACION:

Mediante las cifras obtenidas en la tabla 22 y figura 20, se evidencia que,
en relacion a la pregunta, el 63,3% de participantes manifestaron que casi
siempre las normas se aplican consistentemente, por otro lado, el 18,1%
manifiestan que regularmente, mientras que el 9,6% casi nunca y finalmente,
el 9,0% sustentan que siempre. Dichos hallazgos sefialan que la mayor parte

de trabajadores expresan que casi siempre las normas se aplican de manera

consistente para todo el personal.
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Tabla 23

¢ Percibe que existe un nivel de exigencia adecuado para cumplir los protocolos?

F % % vélido % acumulado

Nunca 17 9,0 9,0 9,0

Casi nunca 1 5 5 9,6

] Regularmente 85 45,2 45,2 54,8

Valido
Casi siempre 51 27,1 27,1 81,9
Siempre 34 18,1 18,1 100,0
Total 188 100,0 100,0

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS
Figura 21

¢ Percibe que existe un nivel de exigencia adecuado para cumplir los protocolos?

iPercibe que existe un nivel de exigencia adecuado para cumplir los
protocolos?
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iPercibe que existe un nivel de exigencia adecuado para
cumplir los protocolos?

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

ANALISIS E INTERPRETACION:

Mediante las cifras obtenidas en la tabla 23 y figura 21, se evidencia que,
en relacion a la pregunta, el 45,2% de participantes manifestaron que
regularmente perciben la existencia de un nivel de exigencia adecuado para
cumplir los protocolos, por otro lado, el 27,1% manifiestan que casi siempre,
mientras que, el 18,1% exponen que siempre, asimismo el 9,0% nunca y
finalmente, el 0,5% sustentan que casi nunca. Dichos hallazgos sefialan que
la mayoria de trabajadores expresaron que perciben que existe un nivel de

exigencia adecuado para cumplir los protocolos.
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Tabla 24

¢ Cuenta con espacios donde pueda expresar desacuerdos sobre temas laborales?

F % % valido % acumulado
Nunca 17 9,0 9,0 9,0
Casi nunca 51 27,1 27,1 36,2
Véalido  Regularmente 35 18,6 18,6 54,8
Casi siempre 85 45,2 45,2 100,0
Total 188 100,0 100,0

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

Figura 22

¢ Cuenta con espacios donde pueda expresar desacuerdos sobre temas laborales?

iCuenta con espacios donde pueda expresar desacuerdos sobre temas
laborales?
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éCuenta con espacios donde pueda expresar
desacuerdos sobre temas laborales?

Nota. Informacion obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

ANALISIS E INTERPRETACION:
Mediante las cifras obtenidas en la tabla 24 y figura 22, se evidencia que,
en relacion a la pregunta, el 45,2% de participantes manifestaron que casi

siempre cuentan con espacios donde puedan expresar desacuerdos, por otro

lado, el 27,1% manifiestan que casi nunca, mientras que el 18,6%

regularmente y finalmente, el 9,0% sustentan que nunca. Dichos hallazgos
seflalan que la mayor parte de trabajadores expresan que casi siempre

cuentan con espacios donde pueden expresar desacuerdos sobre temas

laborales.
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Tabla 25

¢ Las diferencias entre compafieros se resuelven de forma respetuosa?

F % % valido % acumulado
Nunca 17 9,0 9,0 9,0
Casi nunca 17 9,0 9,0 18,1
Véalido  Regularmente 52 27,7 27,7 457
Casi siempre 102 54,3 54,3 100,0
Total 188 100,0 100,0

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

Figura 23

¢ Las diferencias entre comparieros se resuelven de forma respetuosa?

iLas diferencias entre comparieros se resuelven de forma respetuosa?
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iLas diferencias entre companeros se resuelven de
forma respetuosa?

Nota. Informacion obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

ANALISIS E INTERPRETACION:

Mediante las cifras obtenidas en la tabla 25 y figura 23, se evidencia que,

en relacion a la pregunta, el 54,3% de participantes manifestaron que casi
siempre las diferencias entre comparieros se resuelven respetuosamente, por
otro lado, el 27,7% manifiestan que regularmente, mientras que el 9,0% casi
nunca y finalmente, el 9,0% sustentan que nunca. Dichos hallazgos sefialan

que la mayor parte de trabajadores expresan que casi siempre las diferencias

entre compafieros se resuelven de forma respetuosa.
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Tabla 26

¢ Recibe apoyo de la institucion para mediar en conflictos laborales?

F % % valido % acumulado
Nunca 17 9,0 9,0 9,0
Casi nunca 18 9,6 9,6 18,6
Véalido  Regularmente 68 36,2 36,2 54,8
Casi siempre 85 45,2 45,2 100,0
Total 188 100,0 100,0

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

Figura 24

¢ Recibe apoyo de la institucion para mediar en conflictos laborales?

i Recibe apoyo de la institucion para mediar en conflictos laborales?
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éRecibe apoyo de la institucion para mediar en conflictos
laborales?

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

ANALISIS E INTERPRETACION:

Mediante las cifras obtenidas en la tabla 26 y figura 24, se evidencia que,
en relacion a la pregunta, el 45,2% de participantes manifestaron que casi
siempre reciben apoyo para mediar en conflictos laborales, por otro lado, el
36,2% manifiestan que regularmente, mientras que el 9,6% casi nunca y
finalmente, el 9,0% sustentan que nunca. Dichos hallazgos sefalan que la
mayor parte de trabajadores expresan que casi siempre reciben apoyo de la

institucion para mediar en conflictos laborales.
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Tabla 27

¢ Se siente orgulloso de pertenecer a este hospital?

F % % valido % acumulado
Casi nunca 1 5 5 5
] Casi siempre 85 45,2 45,2 45,7
Valido )
Siempre 102 54,3 54,3 100,0
Total 188 100,0 100,0

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

Figura 25

¢ Se siente orgulloso de pertenecer a este hospital?

i Se siente orgulloso de pertenecer a este hospital?
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éiSe siente orgulloso de pertenecer a este hospital?

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

ANALISIS E INTERPRETACION:

Mediante las cifras obtenidas en la tabla 27 y figura 25, se evidencia que,
en relacion a la pregunta, el 54,3% de participantes manifestaron que siempre
se sienten orgullosos de pertenecer al hospital, por otro lado, el 45,2%
manifiestan que casi siempre y finalmente, el 0,5% sustentan que casi nunca.

Dichos hallazgos sefialan que la mayor parte de trabajadores expresan que

siempre se sienten orgullosos de pertenecer al hospital.
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Tabla 28

¢ Se identifica con los valores y principios que promueve la institucion?

F % % valido % acumulado
Nunca 1 5 5 5
Regularmente 17 9,0 9,0 9,6
Vélido Casi siempre 102 54,3 54,3 63,8
Siempre 68 36,2 36,2 100,0
Total 188 100,0 100,0

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

Figura 26

¢ Se identifica con los valores y principios que promueve la institucion?

£ Se identifica con los valores y principios que promueve la institucion?

Porcentaje

Munca Regularmerte Casi siempre Siempre

la institucion?

iSe identifica con los valores y principios que promueve

Nota. Informacion obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

ANALISIS E INTERPRETACION:

Mediante las cifras obtenidas en la tabla 28 y figura 26, se evidencia que,

en relacién a la pregunta, el 54,3% de participantes manifestaron que casi

siempre se identifican con los valores y principios de la institucion, por otro
lado, el 36,2% manifiestan que siempre, mientras que el 9,0% regularmente y
finalmente, el 0,5% sustentan que nunca. Dichos hallazgos sefialan que la

mayor parte de trabajadores expresan que casi siempre se identifican con los

valores y principios que promueve la institucion.
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Tabla 29

¢ Se siente comprometido con los objetivos y mision del hospital?

F % % valido % acumulado
Casi nunca 1 5 5 ,5
Regularmente 17 9,0 9,0 9,6
Vélido Casi siempre 68 36,2 36,2 457
Siempre 102 54,3 54,3 100,0
Total 188 100,0 100,0

Nota. Informacién obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

Figura 27

¢ Se siente comprometido con los objetivos y mision del hospital?

£ Se siente comprometido con los objetivos y mision del hospital?
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hospital?

iSe siente comprometido con los objetivos y misiéon del

Nota. Informacion obtenida a través del Programa Estadistico SPSS

ANALISIS E INTERPRETACION:

Mediante las cifras obtenidas en la tabla 29 y figura 27, se evidencia que,

en relacion a la pregunta, el 54,3% de participantes manifestaron que siempre

se sienten comprometidos con los objetivos y mision del hospital, por otro lado,

el 36,2% manifiestan que casi siempre, mientras que el 9,0% regularmente y
finalmente, el 0,5% sustentan que casi nunca. Dichos hallazgos sefialan que

la mayor parte de trabajadores expresan que siempre se sienten

comprometidos con los objetivos y mision del hospital.
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CAPITULO V
DISCUSION DE RESULTADOS

El propésito del estudio fue describir el clima organizacional en el
Hospital Materno Infantil Carlos Showing Ferrari, Huanuco — 2025. Los
hallazgos muestran fortalezas en relaciones interpersonales, motivacion y
trabajo en equipo, pero debilidades en autonomia, reconocimiento y
burocracia administrativa. Esto se relaciona con Cabrera y Rendoén (2024),
quienes evidenciaron que en el Hospital Nuestra Sefora del Perpetuo Socorro
el clima organizacional requeria mejoras en gestion y administracion para
acercar la satisfaccion laboral al ideal. Ademéas, Amaya (2020) encontré que
la percepcion de un clima organizacional favorable se asocia con motivacion
y retencion del personal en instituciones de salud. A nivel local, Jara (2024) y
Diaz (2025) reportaron que un clima regular o bueno influye en la satisfaccion
y desempeifio laboral de los colaboradores. Una limitacion de este estudio es
gue no se diferenciaron percepciones segun areas o roles especificos, lo que

podria matizar la interpretacion del clima organizacional global.

Respecto a la estructura organizacional, el objetivo fue identificar la
percepcion sobre la estructura organizacional en el Hospital Materno Infantil
Carlos Showing Ferrari, Huanuco — 2025. Se encontrd que el 54,3% de los
trabajadores percibe muchas reglas y controles, y el 45,2% manifiesta que
nunca puede tomar decisiones sin autorizacion, lo que refleja una estructura
jerarquica rigida con limitada autonomia. Esto coincide con Cabreray Rendén
(2024), quienes reportaron que en el Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo
Socorro se requiere una mejor gestion para acercar la satisfaccion laboral al
ideal, especialmente en instituciones de salud con caracteristicas complejas.
Una limitacién del estudio es que no se diferenciaron percepciones segun el

area de trabajo o jerarquia.

Respecto a la responsabilidad individual y colectiva, el objetivo fue
identificar la percepcidén sobre la responsabilidad individual y colectiva. El
45,2% de los trabajadores indica que las reglas casi nunca limitan su
capacidad para actuar con flexibilidad, evidenciando coordinacion aceptable

pese a la jerarquia. Esto se relaciona con Heredia (2022), quien encontré que
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las enfermeras mantuvieron colaboraciéon y comunicacion efectiva para
desarrollar su labor, a pesar de algunas dificultades durante la emergencia
sanitaria. Una limitacion es que no se evalué cémo la carga de trabajo influye

en la percepcion de responsabilidad.

Respecto a las recompensa y reconocimiento, el objetivo fue identificar
la percepcion de los trabajadores respecto a la recompensa y reconocimiento.
Se evidencié que el 36,7% casi nunca recibe reconocimiento, y el 45,2%
considera las recompensas solo regulares. Esto coincide con Amaya (2020),
quien encontr6 que la comunicacion interna y el liderazgo fueron areas
criticas, mientras que las oportunidades de desarrollo profesional influyeron
positivamente en la motivacion y la permanencia. Una limitacion es no haber

analizado la relacion entre desempefio individual y recompensas percibidas.

Respecto al desafio organizacional, el objetivo fue identificar como se
manifiesta el desafio organizacional. El 45,2% de los trabajadores considera
sus tareas desafiantes y motivadoras, reflejando un hospital que promueve el
logro de metas mediante el esfuerzo. Esto guarda relacion con Amaya (2020),
quien concluyé que un clima organizacional favorable, acompafiado de
oportunidades de desarrollo profesional, contribuye a la motivacién del
personal. Una limitacidbn es que no se evalud si estas percepciones varian

segun el area o antigliedad.

Respecto a las relaciones interpersonales, el objetivo fue identificar la
percepcion de los colaboradores sobre las relaciones interpersonales. El
63,3% mantiene relaciones cordiales con sus compaferos y el 45,2%
considera agradable su ambiente laboral. Esto coincide con Heredia (2022),
que destacd la colaboracién y la comunicacion como factores clave para
mantener un buen clima laboral, incluso ante dificultades. Una limitacion es

gue no se exploraron posibles conflictos latentes.

Respecto al apoyo organizacional, el objetivo fue identificar como
perciben el apoyo organizacional los colaboradores. ElI 36,2% de los
trabajadores siente confianza casi siempre para solicitar apoyo y el 27,1% de
manera regular. Esto es coherente con Jara (2024), quien reportd que un

apoyo institucional moderado puede influir en la satisfaccién y desempefio
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laboral. Una limitacidbn es que no se diferencio la percepcion por roles o

jefaturas.

Respecto a los estdndares organizacionales, el objetivo fue identificar
como se perciben los estandares organizacionales. El 45,2% de los
trabajadores afirma conocer casi siempre las politicas internas, aunque
perciben exceso de reglas, indicando rigidez y burocracia. Esto se relaciona
con Giral (2024) y Cabrera y Renddn (2024), quienes reportaron que normas
estrictas y control jerarquico afectan la percepcion del clima organizacional.

Una limitacion es que no se evaluo la claridad de la informacién normativa.

Respecto a los conflictos laborales, el objetivo fue identificar la
percepcion que tienen los trabajadores sobre el conflicto laboral. El 54,3%
considera que las diferencias se resuelven de manera respetuosa, mostrando
armonia laboral. Esto coincide con Heredia (2022), donde se observo
resolucién adecuada de conflictos como factor positivo en el clima laboral. Una

limitacion es que no se evaluaron conflictos graves ni frecuencia real de estos.

Respecto a la Identidad organizacional, el objetivo fue identificar cémo
se percibe la identidad organizacional. El 54,3% de los trabajadores se siente
orgulloso y comprometido con los objetivos y mision del hospital, reflejando
percepcion positiva. Esto guarda relacién con Diaz (2025), quien encontré que
la institucion educativa ElI Samaritano mantiene un clima organizacional
bueno, con niveles significativos en liderazgo, comunicacién interna,
motivacion y trabajo en equipo. Una limitacion es que no se analizé cémo la

rotacion del personal puede afectar esta percepcion.
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CONCLUSIONES

Se concluye que el clima organizacional en el Hospital Materno Infantil
Carlos Showing Ferrari de Huanuco, se percibe en general como
favorable, destacando aspectos positivos en las relaciones
interpersonales, la identidad organizacional y el apoyo entre
compafieros. Sin embargo, se identifican areas de mejora vinculadas
con la autonomia en la toma de decisiones, el reconocimiento del
desempefio y ciertos rasgos de estructura burocratica que limitan la
flexibilidad laboral.

Se pudo concluir que la mayoria de los trabajadores perciben que casi
siempre existen muchas reglas y controles que cumplir, aunque
consideran que estas reglas casi nhunca limitan su capacidad de actuar
con flexibilidad. Ademas, la mitad opina que los procedimientos
administrativos casi nunca son excesivamente burocraticos. Esto
permite concluir que la estructura organizacional es percibida como
normativa, pero no rigida, con un nivel de control que los trabajadores
consideran necesario para el funcionamiento institucional.

Se pudo concluir que los trabajadores nunca pueden tomar decisiones
sin pedir permiso constantemente, y casi siempre deben consultar cada
paso con sus superiores. No obstante, casi siempre tienen libertad para
planificar con su equipo. Por tanto, se concluye que existe una
responsabilidad compartida, aunque con limitada autonomia individual,
lo que refleja un clima de trabajo mas jerarquico que participativo.

Se pudo concluir que los trabajadores casi nunca reciben reconocimiento
por parte de sus superiores, y consideran que las recompensas se
entregan regularmente de manera justa. Ademas, se valora mas
reconocer los logros que castigar los errores. Estos datos permiten
concluir que los trabajadores no siempre se sienten reconocidos ni
equitativamente recompensados, lo que podria impactar en su
motivacion.

Se concluye que los trabajadores consideran que las tareas que realizan
representan un desafio que los motiva, y que ademas cuentan con

libertad para proponer mejoras en su labor. Asimismo, se evidencia que
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10.

en la institucion se aceptan riesgos calculados con el fin de alcanzar los
objetivos. Por tanto, se deduce que el hospital promueve un entorno
laboral retador y motivador, caracterizado por la apertura a la innovacion
y la mejora continua.

Se concluye gque el ambiente de trabajo en el hospital es positivo, donde
predominan las relaciones cordiales entre compafieros y un trato
respetuoso por parte de los superiores. Esto refleja que las relaciones
interpersonales son armonicas, respetuosas y cooperativas,
contribuyendo a mantener un clima laboral favorable.

Se evidencia que existe una constante disposicion de ayuda y
colaboracion entre los trabajadores, asi como confianza para solicitar
apoyo ante dificultades laborales. Esto demuestra que los colaboradores
perciben un alto de apoyo mutuo y trabajo en equipo, fortaleciendo la
cohesién organizacional.

Se concluye que los trabajadores conocen con claridad las politicas
internas y perciben una aplicacion coherente y equitativa de las normas.
Asimismo, consideran adecuado el nivel de exigencia para el
cumplimiento de los protocolos, lo que refleja la existencia de estandares
organizacionales claros y consistentes que refuerzan la estabilidad
institucional.

Se observa que en el hospital existen espacios que permiten expresar
desacuerdos y resolver diferencias de manera respetuosa, con apoyo
institucional en la mediacion de conflictos. Por tanto, se concluye que el
conflicto es bajo y se maneja de forma constructiva, gracias a la
promocion del dialogo y la conciliacién.

Se concluye que los trabajadores sienten orgullo de pertenecer al
hospital, se identifican con sus valores institucionales y muestran
compromiso con los objetivos y la misién. Esto evidencia una soélida
identidad organizacional, sustentada en el sentido de pertenencia y la

adhesion a los principios institucionales.

69



RECOMENDACIONES

Se recomienda a la Direccion del Hospital Materno Infantil Carlos
Showing Ferrari de Huanuco realizar evaluaciones periodicas del clima
organizacional, considerando los resultados obtenidos en las distintas
dimensiones evaluadas. Dichos indicadores muestran que, aunque
existen aspectos favorables, persisten areas de mejora en autonomia,
reconocimiento, consistencia de normas, relaciones interpersonales y
resoluciéon de conflictos; por ello, el seguimiento continuo permitira
identificar avances y fortalecer oportunamente el ambiente laboral.

Se recomienda a la Direccién del hospital revisar y optimizar los
procedimientos administrativos, segun lo evidenciado en la tabla 3,
donde se observa que una parte importante de los trabajadores percibe
un exceso de reglas, controles y burocracia que limita su flexibilidad
laboral.

Se recomienda a la Direccién del Hospital Materno Infantil Carlos
Showing Ferrari de Huanuco promover espacios que fortalezcan la
autonomia y la participacion de los trabajadores en la toma de
decisiones, tal como se evidencia en la tabla 8, donde una proporcion
considerable del personal reporta niveles limitados de autonomia debido
a la necesidad frecuente de consultar a sus superiores.

Se recomienda al area de Recursos Humanos implementar un sistema
formal de reconocimiento y recompensas, considerando lo observado en
la tabla 9 y 10, donde los trabajadores indican que solo regularmente
perciben que el reconocimiento y las recompensas se otorgan de manera
justa, lo cual evidencia oportunidades de mejora en estos procesos.

Se recomienda a la Direccion mantener e institucionalizar espacios que
fomenten la innovacion y mejora continua, respaldado por la tabla 12,
donde se evidencia que no todos los trabajadores sienten libertad para
proponer mejoras o asumir desafios calculados dentro del hospital.

Se recomienda al area de Recursos Humanos organizar actividades de
integracion y convivencia laboral, tomando como referencia la tabla 16,
donde se observa que, aunque existe un ambiente favorable, aiun hay

margen para fortalecer las relaciones cordiales y el trabajo en equipo.
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Se recomienda a la Direccion del hospital fortalecer mecanismos que
promuevan la confianza para solicitar apoyo entre el personal,
considerando que, segun la tabla 20, un porcentaje significativo de
trabajadores solo expresa este nivel de confianza de manera regular.
Se recomienda a la Direccion del hospital revisar y ajustar el nivel de
exigencia para el cumplimiento de los protocolos, considerando que,
segun la tabla 23, una proporcién importante de trabajadores solo
percibe este aspecto de manera regular. Mejorar la claridad y pertinencia
de los protocolos contribuira a su cumplimiento adecuado.

Se recomienda a la Direcciéon del Hospital Materno Infantil Carlos
Showing Ferrari de Huanuco implementar y fortalecer espacios formales
de dialogo, ya que, segun la tabla 24, una proporcién importante de
trabajadores sefiala que solo ocasionalmente cuenta con lugares para
expresar desacuerdos sobre temas laborales. Establecer reuniones
periddicas y mecanismos confidenciales de comunicacion favorecera la
expresion abierta y la prevencion de conflictos.

Se recomienda a la Direccién y al area de Recursos Humanos fortalecer
los programas de identidad institucional, considerando que, segun la
tabla 28, aunque la mayoria del personal se identifica con los valores y
principios del hospital, aun existe un grupo que solo lo hace de manera
regular. Actividades de integracién, comunicacién interna y
reconocimiento contribuirAn a mantener y consolidar este sentido de

identificacion.
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ANEXO 1

MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMAS OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES METODOLOGIA
Problema General Objetivo General Estructura Tipo de estudio:
¢,Coémo es el clima organizacional en el Describir el clima organizacional en el organizacional Bésica
Hospital Materno Infantii  Carlos Hospital Materno Infantil Carlos Showing Responsabilidad
Showing Ferrari, Huanuco — 2025? Ferrari, Huanuco — 2025. individual y Enfoque: Cuantitativo
Problemas Especificos Objetivos Especificos colectiva
PE1l. ;Como se percibe la estructura OEL. Identificar la percepcién sobre la Recompensa y Nivel: Descriptivo
organizacional en el Hospital Materno estructura organizacional en el Hospital reconocimiento
Infantil  Carlos Showing Ferrari, Materno Infantil Carlos Showing Ferrari, Desafio Disefio: No
PE2. ¢(Como se percibe la OE2. Identificar la percepcién sobre la Relaciones
responsabilidad individual y colectiva responsabilidad individual y colectiva en el interpersonales Poblacidon y muestra:
en el Hospital Materno Infantil Carlos Hospital Materno Infantil Carlos Showing Clima Apoyo La poblacion estard
Showing Ferrari, Huanuco — 2025? Ferrari, Huanuco — 2025. Organizacional organizacional compuesta por 255
PE3. ¢ Como perciben los trabajadores OE3. Identificar la percepcién de los Estandares trabajadores.
la recompensa y reconocimiento en el trabajadores respecto a la recompensa y organizacionales La muestra estara
Hospital Materno Infantii  Carlos reconocimiento en el Hospital Materno Conflicto constituida por 188
Showing Ferrari, Huanuco — 2025? Infantil Carlos Showing Ferrari, Huanuco — Identidad trabajadores.
PE4. ;Como se manifiesta el desafio 2025. .
organizacional en el Hospital Materno OE4. Identificar cémo se manifiesta el organizacional Técnicas de
Infantii  Carlos Showing Ferrari, desafio organizacional en el Hospital recoleccion de
Huanuco — 2025? Materno Infantil Carlos Showing Ferrari, datos: Sera la
PE5. ¢Cuél es la percepcion de los Huanuco — 2025. encuesta, mediante un
colaboradores sobre las relaciones OES5. Identificar la percepcion de los cuestionario con
interpersonales en el Hospital Materno colaboradores  sobre las  relaciones opciones de respuesta
Infantii Carlos Showing Ferrari, interpersonales en el Hospital Materno tipo Likert
Huanuco — 2025? Infantil Carlos Showing Ferrari, Huanuco —
PE6. ¢Como perciben el apoyo 2025.

organizacional los colaboradores en el
Hospital Materno Infantili  Carlos
Showing Ferrari, Hudnuco — 2025?

OES6. Identificar como perciben el apoyo
organizacional los colaboradores en el
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PE7. ¢Clmo se perciben los
estandares organizacionales (calidad,
normas y desempefio) en el Hospital
Materno Infantil Carlos  Showing
Ferrari, Huanuco — 2025?

PES8. ¢ Cual es la percepcion que tienen
los trabajadores sobre el conflicto
laboral en el Hospital Materno Infantil
Carlos Showing Ferrari, Huanuco —
2025?

PE9. ¢(Cbtmo se percibe la identidad
organizacional en el Hospital Materno
Infantil  Carlos  Showing Ferrari,
Huanuco — 2025?

Hospital Materno Infantil Carlos Showing
Ferrari, Hudnuco — 2025.

OE7. Identificar como se perciben los
estandares organizacionales en el Hospital
Materno Infantil Carlos Showing Ferrari,
Huénuco — 2025.

OES8. Identificar la percepcion que tienen los
trabajadores sobre el conflicto laboral en el
Hospital Materno Infantil Carlos Showing
Ferrari, Hudnuco — 2025.

OE9. Identificar coémo se percibe la
identidad organizacional en el Hospital
Materno Infantil Carlos Showing Ferrari,
Huanuco — 2025.
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ANEXO 2

INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS

Estimado(a) integrante del equipo profesional del Hospital Materno

Infantil Carlos Showing Ferrari:

En el marco de la investigacion titulada “CLIMA ORGANIZACIONAL EN
EL HOSPITAL MATERNO INFANTIL CARLOS SHOWING FERRARI-2025,
le invitamos cordialmente a participar respondiendo con sinceridad y

objetividad el siguiente cuestionario.

La informacion que nos brinde sera tratada con absoluta confidencialidad
y utilizada uUnicamente con fines académicos. Su participacion, como
profesional que forma parte activa de esta institucion, es clave para obtener
resultados confiables que nos permitan identificar oportunidades de mejora en

nuestro entorno laboral.

DATOS GENERALES
Tiempo de servicio:

Fecha de evaluacion:

INSTRUCCIONES:

Lea atentamente cada afirmacion y marque la respuesta que considere
correspondiente sobre la frecuencia con que usted ha experimentado ese

sentimiento.

Escala de valoracién: 1 = Nunca; 2 = Casi nunca; 3 = Regularmente; 4 =
Casi siempre; 5 = Siempre

DIMENSION iTEMS 112|3|4]|5

1. ¢En su trabajo, percibe que existen muchas
reglas y controles que debe cumplir?

2. ¢Siente que las reglas establecidas limitan su

Estructura . L
capacidad de actuar con flexibilidad?

organizacional

3. ¢Considera que los procedimientos
administrativos son excesivamente
burocréticos?

4. ¢ Puedo tomar decisiones sobre mi trabajo sin
necesidad de pedir permiso constantemente?
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Responsabilidad | 5. ¢Tengo libertad para organizar y planificar las
individual y tareas con mi equipo de trabajo?
colectiva 6. ¢ Debo consultar cada paso que realizo con mis
superiores?
7. ¢Cuando realizo bien mi trabajo, recibo
reconocimiento por parte de mis superiores?
8. ,Considero que las recompensas Yy
Recompensa y reconocimientos se entregan de manera justa
reconocimiento entre todos los trabajadores?
9. ¢ En este hospital se valora mas reconocer los
logros que castigar los errores?
10. ¢ Se siente con libertad de proponer mejoras en
su area de trabajo?
Desafio i : .
organizacional 11. ¢ Las tareas que realizo representan un desafio
9 que me motiva?
12. ¢ En este hospital se aceptan riesgos calculados
para alcanzar los objetivos?
13. (El ambiente de trabajo en mi area es
Relaciones agradable y positivo?
interpersonales : : .
P 14. ;Mantengo relaciones cordiales con mis
compafieros de trabajo?
15. ¢Recibo un trato respetuoso por parte de mis
superiores?
16. ¢Existe entre compafieros disposicion para
brindarse ayuda cuando es necesario?
Apoyo - . .
o7 17. ¢(Existe un buen nivel de colaboracion entre
organizacional )
todos los trabajadores?
18. ¢Siente confianza para pedir apoyo cuando
enfrenta un problema laboral?
19. ¢Conoce con claridad las politicas internas que
regulan su trabajo?
Estandares . .
. 20. ¢Las normas se aplican de manera consistente
organizacionales
para todo el personal?
21. ¢Percibe que existe un nivel de exigencia
adecuado para cumplir los protocolos?
22. ¢Cuenta con espacios donde pueda expresar
desacuerdos sobre temas laborales?
23. ¢Las diferencias entre compafieros se resuelven
Conflicto de forma respetuosa?
24. ¢Recibe apoyo de la institucion para mediar en
conflictos laborales?
25. ¢Se siente orgulloso de pertenecer a este
hospital?
Identidad ] . i T
o 26. ¢Se identifica con los valores y principios que
organizacional AT
promueve la institucion?
27. ¢Se siente comprometido con los objetivos y

misién del hospital?
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ANEXO 3

AUTORIZACION DE LA INSTITUCION

CARTA DE ACEPTACION PARA QUE PUEDA REALIZAR PROYECTO DE INVESTIGACION

Yo, Laguna Arias Luis Alberto, kentificado con DNI N° 22407213, en mi calidad de Jefe del
Area de Servicio de Capacitacion del Hospital con cddigo Unico de Instituciones Prestadoras
de Servicios de Salud (IPRESS) N° 00000756, ubicada en la Avenida Micaela Bastidas sin,
Paucarbamba, perteneciente al distritc de Amarilis, Provincia de Huanuco y Departamento de
Huénuco

OTORGO EL PERMISO,

Al sefior Gonzales Santiago Jocsan Elias, identificado con DNI N° 73368358, bachiller del
Programa de Pregrado de |a Escuela Académico Profesional de Acministracion de Empresas
de la Universidad de Hudnuco, para que realice su Proyecto de investigacién, denominado
“Clima Organizacional en el Hospital Materno Infantil Carlos Showing Ferrari, Huanuco
2025".
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ANEXO 4

EVIDENCIAS FOTOGRAFICAS
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