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RESUMEN
En el contexto de la Red de salud de San Juan de Lurigancho se propuso
esta investigacion con el objetivo de conocer el nivel del Clima
Organizacional del personal administrativo que labora en las instalaciones,
desagregandolo en las dimensiones a la autorrealizacion; involucramiento;
supervision; comunicacion y las condiciones laborales.

Fue una investigacion bésica, de disefio no experimental, descriptivo y
transversal, con enfoque cuantitativo. Se usé la encuesta como técnica de
toma de datos, evaluando a 101 personas. Se hizo un analisis descriptivo de
los datos obtenidos.

En los resultados se obtuvo que el 72,3% de los 101 encuestados
revelaron que el clima organizacional es Regular. El 17,8% sefnalaron que
estqd deteriorado. Se demostr6 que la comunicacion y las condiciones
laborales son las dos dimensiones mas ligadas entre si. Asimismo, el 74,3%
revelaron que la autorrealizacion es regular. ElI 72,3% sefialaron que el
involucramiento laboral es regular. El 63.4% dijeron que la supervision es
regular. El 66.3% revelaron que la comunicacion es regular. El 69.3% reveld
que las condiciones laborales son regulares.

Las conclusiones arrojaron que el clima organizacional de la red de
salud de San Juan de Lurigancho desde la percepcion de los encuestados es
regular.

Palabras clave: Clima organizacional, comunicacion, autorrealizacion,

supervision, condiciones laborales.
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ABSTRACT
In the context of the Health Network of San Juan de Lurigancho, this research
was proposed with the objective of Knowing the level of Organizational
Climate of the administrative staff that works in the facilities, disaggregating it
in the dimensions to the self-realization; Involvement; supervision;
Communication and working conditions.

It was a basic research, of non-experimental design, descriptive and
transversal, with quantitative approach. The survey was used as a data
collection technique, assessing 101 people. A descriptive analysis of the data
was made.

In the results it was obtained that 72.3% of the 101 respondents
revealed that the organizational climate is Regular. 17.8% indicated that it is
deteriorated. It was shown that communication and working conditions are the
two most closely linked dimensions. Also, 74.3% revealed that Self-realization
is Regular. 72.3% indicated that the labor involvement is Regular. 63.4% said
supervision is Regular. The 66.3% revealed that the Communication is
Regular. The 69.3% revealed that the Working Conditions are Regular.

The conclusions showed that the organizational climate of the Health
Network of San Juan de Lurigancho from the perception of the respondents is
regular.

Keywords: Organizational climate, Communication, Self-realization,

Supervision, Working conditions.
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INTRODUCCION

La hegemonia de la globalizacién internacional, ha traido consigo algunas
condiciones favorables para al desarrollo de las empresas en el mundo,
muchas de las cuales han adoptado estrategias de desarrollo organizacional
basados en la participacion activa de los trabajadores para el disefio, la
planificacion y la ejecucion de programas relacionados con la mejora
institucional, del personal y de la produccion de bienes y servicios a toda
escala y han dado lugar al desarrollado de un clima y cultura

organizacionales. (1)

El desarrollado de un clima organizacional, si bien se ha iniciado en el campo
comercial e industrial, se han extendido a las empresas de servicios,
especialmente a los de educacion y de salud. Sin embargo en Perd, los
términos cultura y clima institucional tienen antecedentes desde los afios
ochenta, aun cuando recién en estos Ultimos afios, tardiamente se haya dado
mayor importancia en las organizaciones publicas y privadas del medio. La
época anterior no dio lugar a la conciencia de los decisores politicos en lograr
la calidad en la prestacion de servicios, entender el estado en que se
encuentran las cosas y la forma como se debe trabajar para llegar a los
objetivos de la institucion como ocurren actualmente .(2). Condiciones que en
la actualidad se adoptan como propoésito incluso en las organizaciones
menores de salud tal como ocurre en la sede administrativa de la Red de

Salud “San Juan de Lurigancho”.



Las organizaciones publicas de salud deben caracterizarse por ser eficaces
en todos los servicios que lo conforman, razén que es necesario que los
insumos con los que cuentan y se beneficien de modo eficiente,
considerando los escases, tal como ocurre en estas épocas. Optimizar los
recursos en las organizaciones de salud es una tarea dificil porque las
organizaciones son complejas, sobre todo por el hecho de que se trabaja
mucho con el factor humano, y este tiene innumerables intereses y distintas
formas de pensar y percibir las acciones, condiciones de la sede
administrativa de la Red de Salud de “San Juan de Lurigancho” se reflejan en
grado minimo. Es de considerar que uno de los principios fundamentales que
tiene cualquier institucion es el recurso humano y su desempefio laboral, que
en gran medida depende de la de cuyo desempeiio depende en gran medida

de la propia efectividad organizacional (3).

El clima organizacional de las entidades de salud fueron y son vistos por la
poblacion, a través del tiempo, como el de menor garantia y categoria, y
existen evidencias de las limitadas condiciones de la confiabilidad en cuanto
a calidad humana del personal, calidad de atencion al usuario, la deficiente
infraestructura tal como el equipamiento de los servicios basicos, la
burocracia administrativa etc. Sin embargo, hacia los ultimos afos, se ha
enfatizado como “un mal necesario” la atenciéon de la salud “con calidad” para
aguellas poblaciones con menores ingresos econdmicos, para quienes viven
en la periferia de las ciudades, en los poblados rurales y dispersos tanto de la
sierra como de la selva, se tiene el mismo acometido para los desplazados

por la violencia politica, en los departamentos afectados por este fenomeno
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Asi como en la jurisdiccion de la sede administrativa de la Red de Salud de
San Juan de Lurigancho en Lima, que alberga a poblaciones desplazadas

por la violencia. (4)

No hay duda que las condiciones econdmicas determinan estilos de vida, sin
embargo no actian solas de forma exclusiva y Unica sobre la salud. Tienen
significativo impacto en la salud los aspectos individuales (tanto biolégicos
como psicologicos) y de la misma forma la politica nacional y los aspectos
culturales relacionados con el clima organizacional de los servicios de salud.
También influyen en la dindmica de las organizaciones las decisiones
politicas locales y nacionales para la reforma de los centros laborales de
salud. En este sentido, en la sede administrativa de la Red de Salud de “San
Juan de Lurigancho” se han producido algunos cambios importantes hacia el
afio 2016, dandose una estabilidad en la categorizacién del personal de la
condicion de contratados a nombrados, cuyo impacto en la forma de
prestacion de los servicios a los usuarios de la poblacién, adn no permiten
visualizar con claridad un progreso definido a través de los servicios
estabilizados (5), lo cual permite identificar otra limitacion organizacional, la
capacitacion del personal en clima organizacional, un problema por resolver

si se trata de mejorar los servicios del personal de salud hacia la comunidad.

Es mas, en tiempos recientes se han registrado hechos relacionados con
reclamos de trabajadores de salud, debido a la diversidad de factores de
reivindicacion laborales y propuestas de nombramiento de mas contratados,

cuyos criterios de contrato son diferenciados en todos los casos; que son
3



calificados como desventajosos, otro factor corresponde a las condiciones
laborales, la bioseguridad y similares que son propios del quehacer en el
sector salud. Estos hechos corresponden a otros indicadores relacionados
con la existencia de condiciones desfavorables en el clima organizacional de
la sede administrativa de la Red de Salud San Juan de Lurigancho,
correspondiendo éste a una situacién de inestabilidad e indefinida, una
limitacién en la motivacion laboral de los trabajadores, poca identificacion con
el centro laboral y la limitada disponibilidad de recursos humanos nombrados,

recursos de organizacion y materiales.

Sobre las caracteristicas citadas, en relacion a los trabajadores de la sede
administrativa Red de Salud de “San Juan de Lurigancho”, se adiciona que la
organizacion cuenta con una poblacién de 104 trabajadores (6), cuya linea
basal de clima organizacional para la toma de decisiones, de cualquier
naturaleza se desconoce, por lo que se plantea la necesidad de llevar a cabo
un reconocimiento de las condiciones en que se encuentra, especialmente
sobre la percepcién de los trabajadores respecto a la estructura de su centro
de laboral, la dindmica interna entre compafieros de trabajo, el grado de
motivacion por la remuneracion que reciben, el ambiente laboral que
propician, el grado de cooperacion que encuentran, los conflictos existentes
con las autoridades y con los usuarios y a todo esto se suma la inadecuada

infraestructura , y la identificacion con el centro de trabajo.



CAPITULO|
MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes de la investigacion

A nivel nacional

El Ministerio de Salud (8) en los ultimos afios ha ingresado a una politica de
mejora del clima organizacional de este modo aprueba el “Plan para el
estudio del clima organizacional 2008- 011” y “metodologia para el estudio
del clima organizacional” mediante R.M. N° 623-2008-MINSA,; se busca crear
ambientes laborales idéneos en los centros de salud y ofrecer mejor atencion
a usuarios. A partir de esta resolucion, en el 2009 se iniciaron encuestas a
los trabajadores de establecimientos de salud de todo el pais con el fin de
implementar la gestion de la cultura organizacional en el sector salud. El
documento sefiala que el Estudio de Clima Organizacional permite conocer la
percepcion que el personal tiene de la situacion actual de las relaciones en la
organizacion, asi como las expectativas futuras, lo cual permitird definir
programas de intervencion y desarrollo de un sistema de seguimiento y

evaluacion.

Algunas de las consecuencias no favorables del clima organizacional en
salud son la inadaptacion, alta rotacion de personal, ausentismo, poca
innovacion, baja productividad, etc. y refiere las buenas relaciones
interpersonales para la prestacion de un servicio de salud de calidad y

calidez.



El reporte de Alvarez & Valverde (2) respecto a la cultura organizacional del
Instituto Nacional de Oftalmologia (INO) considera que es desequilibrada; la
parte operativa o explicita empresarial no guarda relacion con las demas
areas, o las implicitas de la propia organizacion (es decir, de los valores y las
creencias), lo que trae consigo no es mas que el desenlace de los grupos de
referencia que la conforman, ademas de las actitudes de confort, reacciones
impulsivas y auto proteccionistas, que se identifican por medio del respeto a
las reglas interiores, la culpa cuando se rompen la normativa, el tema a las
represalias, la dependencia, el comportamiento estereotipado, confusion de
los conceptos, miedo a las llamadas de atencién, oportunismo, el constante

control, etc.

Refiere que el cambio de crecimiento cultural, en cierta manera depende de
los grados que estan a disposicion de generar una modificacion estructural.
En este sentido, los determinantes del cambio, se autorregulan en la medida
que el liderazgo se apodera. En este sentido, en el INO, se demuestra que la
resistencia a las modificaciones de los estilos de liderazgo imperante en la
empresa, N0 genera conciencia critica en la importancia del crecimiento
cultural, y el equilibrio solo debe existir en los mismos grupos de referencia
para el transito del camino al éxito. Sin embargo, es de considerar que los
mismos empleados saben de estos cambios, pero a nadie se le ocurre
impulsar un concienzuda verdad que se interrelaciona con los cambios que le
permiten laborar en diversos climas, sea restantes, participativos, proactivos.
A menudo, los sujetos se oponen a las modificaciones estructurales, puesto

que asi lo establece la cultura de trabajo. Ahora bien, el deficiente
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crecimiento cultural en la institucion lleva consigo a la empresa a controlar
una actividad laboral normalizada y reglamentada, aun cuando no se tenga
en cuenta a los sujetos que suelen buscar la satisfacciéon de necesidades.
Por consiguiente, la carencia de una proyeccion de la cultura se refleja en
dos sentidos: los nombrados y contratados, han ocasionado desercién de
talentos altamente calificados hacia otros rublos o fuentes laborales ya sea
en el sector privado, puesto que el trato dado al personal muchas veces son
intolerantes, ya sea por la intensidad de trabajo, con un estrés laboral llevado
a cabo por los profesionales que buscan oportunidades laborales, y se valore
sus conocimientos, satisfaciendo las necesidades econdmicas, sociales y
una planificaciéon en su carrera. Ello se representa para la misma institucion,
pérdida, ya que se supone que el personal esta capacitado para
desempeniarse en altos cargos, aun cuando sea costosa, en este aspecto, el
profesional lleva consigo sus conocimientos y los usa como especie de

trampolin para lograr reconocimiento en otras organizaciones.

La cultura organizacional se debilita por la falencia del compromiso de los
mismos empleados hacia su institucion; sin embargo, la situacion se vuelve
un problema puesto que sus niveles jerarquicos no consideran la
propagacion de su mision; identificando y fortaleciendo de valores esenciales
y el reconocimiento y cercania con los individuos que participaron en la
construccion historica del Instituto Nacional de Oftalmologia, aunque sea
considerado un aspecto prioritario. Los fundadores que trabajan en el INO,
conservan sus relaciones para con los superiores y como tales guardan lazos

de subordinacion, mientras que con los nuevos que laboran, sea por la
7



antigiiedad, estos se consideran con un estatus diferencial, su relacion
laboral muchas veces se convierte en una especie de respeto hacia los
trabajadores méas antiguos; no obstante, cuando esti se deteriora, y en la
primera oportunidad que estos ultimos erran, aprovechan para demostrar sus
conocimientos, rivalidad y competencia, a pesar que se presentan de forma
minima; mas aun si los resultados suelen revelar un ambiente laboral, donde
si bien es cierto hay compafierismo, pero no amistad. Los usuarios externos
testifican que el precio que les cobra por los servicios que presta el INO, es
justo. Por otra parte, la mayor dificultad que encuentran los pacientes de los
servicios del INO, es el poco espacio que tienen las salas de espera, en la
atencién de caja, el trato por parte del personal administrativo y asistenciales
que laboran directamente con los usuarios; por lo cual el clima institucional si
afecta a los miembros de la institucién y se ve reflejado en la atencion que

ofrece.

El estudio de clima organizacional realizado por Puma® en el “Hospital
Alberto Seguin” de Arequipa, en sus conclusiones refiere: El clima
organizacional, tendra consecuencias para la organizacion, en forma positiva
o no definida por la percepcion que los miembros de la organizacion. Entre
las consecuencias positivas, se puede nombrar las siguientes: logro,
afiliacion, poder, productividad, eficacia, baja rotacion, satisfaccion,
adaptacion, innovacion, etc. Entre las consecuencias negativas, en cambio:
inadaptacion, alta rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja productividad,
ineficacia etc. Para el logro del mejoramiento y la eficacia, es un proceso que

toma su tiempo, los cambios se ven a largo plazo. Por ello, es indispensable
8
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comprender que la calidad laboral es un reto a diario. Por otra parte, si una
administracion autocratica realiza cambios bruscos, y lo hace en corto plazo,
no lograra mantener progresos significativos en las personas, menos aun
mostrarse eficaces; puesto que un entorno deteriorado, lleva a un
ausentismo constantes, tasas de rotacibn y sobre todo renuncias
permanentes, parsimonia, lentitud, desgano e indiferencia; el retiro
psicoldgico de sus labores y la actitud de cumplir exactamente con el minimo
de labores. El buen clima organizacional, en las empresas mas rentables,
estd fundamentado en los excelentes canales de comunicacién que la

organizacion dispone para sus miembros, como también la confianza mutua.

La preocupacion por el crecimiento profesional de los colaboradores es
profesionalmente, una medida, que en su enfoque cuantitativo se logra medir
el éxito profesional; aun cuando se midan los grados de superacion que se
obtiene en lapso de tiempo, y sea utilizando herramientas a fin que el
postulante adquiera las competencias necesarias y los conocimientos

fundamentales para un desarrollo eficiente.

En el Hospital Antonio Lorena de Cusco (10) por RD se nombra un comité
para el estudio de clima organizacional. Consideran que el clima
organizacional es un fenébmeno interviniente que media entre los factores del
sistema organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en
un comportamiento que tiene consecuencias sobre la institucion, esta dado
por las perspectivas de los integrantes de la institucion con respecto al

trabajo; el entorno fisico en que se da; las relaciones humanas que gira
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alrededor de él y las distintas regulaciones formales e informales que influyen
en el trabajo. Por ende, se sefiala que un estudio que toma como punto
referencial el clima institucional, da mayor acceso al conocimiento, ya sea de
manera cientifica y sistematica, opiniones de los individuos sobre el ambiente
laboral, y sobre todo los determinantes laborales; con esa finalidad de
elaborar proyectos se logra superar de modo prioritario los elementos
negativos que se detecta la posible afectacion al compromiso y la
productividad del recurso humano, para de esa manera potenciar todos
aquellos aspectos favorables que motivan y hacen de la gestion diaria una

labor agradable que motiva a todos.

En el Hospital “Félix Mayorca Soto”, Arredondo (11), en su estudio
observacional, descriptivo-correlativo y de corte transversal, con una
poblacion de 119 empleados, encontr6 un promedio medio de inteligencia
emocional. Por cierto, al compararse ésta diferenciando por sexo, rango
etario ocupacional; no se evidencié diferencias significativas en la estadistica.
De modo, que para promediar la percepcién de dicha variable, se emple6
ANOVA, lograndose observar que un 78.9% de empleados, considera que el
clima institucional bueno y aceptable. No obstante, al darse la comparacion
entre los grupos ocupacionales, se demostré6 que las diferencias son
significativas estadisticamente; tanto con los binomios; obstetrices-
enfermeras; obstetrices-médicos. Por consiguiente, se llega a la afirmar que
las obstetrices logran tener una mejor percepcion del clima de la
organizacibn mas que en el binomio: enfermeras-meédicos. Por tanto, no

existen diferencias significativas en los porcentajes obtenidos por sexos.
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Ahora bien, dicho estudio determiné la correlacion, aplicando la prueba de
Rho Spearman y desde luego llegé a la conclusién, que no existe relacion
directa entre la inteligencia emocional y el clima institucional; de modo que lo
que se considera que cada empleado tiene su propia percepcidon en su
entorno laboral que va de la mano con sus cualidades individuales, formando

parte de su misma inteligencia emocional.

El Proyecto 2000 del Ministerio de Salud con USAID (12), en una
investigacion de caracter aplicativa en seis establecimientos de salud
demostré la mejora del clima organizacional en cuanto a la percepcion
favorable en base a la mejora continua, el liderazgo del personal mejoré con
una cuota de poder y autoridad asignada al personal, respecto al
compromiso con la institucion la mayoria estuvo con disposicion a ponerla en
practica, el trabajo en cuanto se hizo de equipo fue poderoso, el cambio de

actitud vario lo suficientemente favorable hacia el sector de salud.

A nivel Internacional

Las propuestas iniciales se dieron en Bolivia, entre el cinco y el seis de julio
del 99; aprovechandose el Foro Subregional Andino sobre la Reforma en
Salud, que fue convocado por la Division de Desarrollo de Sistemas y
Servicios de Salud de la OPS, cuyos invitados fueron profesionales de

renombre de Bolivia, Chile, Colombia, Ecuador y Peru. (13).
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En la realidad venezolana, Pérez et al (14) diagnosticaron el clima
organizacional en el personal de salud de dos establecimientos de salud
ambulatorios, cuyos resultados en las escalas del test EDCO fueron: El Clima
Institucional en los trabajadores, llegando a un alto nivel porcentual de 75%;
mientras que el 25% se ubicé en un nivel intermedio. Por otro lado, en
relacion a las dimensiones propias del clima, lo que més resalté fueron las
relaciones humanas, alta direcciébn de los funcionarios de las diversas
direcciones; sentido de pertenencia, empleados que se identifican con la
empresa; la retribuciobn en los trabajadores, siendo capaces éstos de
retribuirles con su trabajo a la empresa; la disposicion de recursos e insumos,
esta dimension ofrece una serie de recursos y herramientas en el
desempeiio de manera eficaz y un buen trabajo; la estabilidad, en esta, la
empresa brinda a sus empleados a la vez que las hace participes de las
metas alcanzadas en el tiempo programado; claridad y coherencia en la
administracion de la alta direccion; los valores colectivos, presentes en el
grupo humano, donde se ayudan los unos a los otros, de manera que la

jornada se convierte en mas productiva y amena.

En el medio cubano un estudio de corte transversal, se identifico la
percepcion de los directivos del sector de salud privado (policlinicos) vy el
clima institucional. Para ello, se tuvo en cuenta 4 dimensiones; la motivacion,
el liderazgo, la reciprocidad, y la participacion. La primera de ellas reflejo
valores inaceptables que van por debajo de los limites inferior medio; la
reciprocidad con sus dos categorias, también sufrid dicha frecuencia, estar

por debajo del limite inferior; retribucion, y la participacion mantuvieron
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similares rangos. Por tanto, lo que se concluy6 que el clima institucional que
perciben los funcionarios del sector salud en las areas que elaboran no es
del todo adecuados, mas aun cuando se tiene a la motivacién y la

reciprocidad afectas a los continuos cambios de gestion(15).

En México se realizdé una investigacidn para observar el accionar de los
médicos con referencia a los roles y actividades del resto del equipo de
salud; tanto en las &reas técnicas administrativas, el area técnica de los
médicos, y la docencia e investigacion. Para ello se utiliz6 un instrumento
como un cuestionario en escala Likert del 1 al 5 respectivamente, donde se
sigue que el 1 es favorable y el 5 es desfavorable. En este sentido, los
resultados encontrados representaron un promedio que oscila entre 3 y 4
respectivamente que es indiferente (ni de acuerdo, ni en desacuerdo). Por
tanto, se demostré también que el grupo femenino presenté un promedio
ligeramente menos favorable con 3.56 vs a 3.2 puntos en comparacién a los
pares varones. No obstante, la peor area con muy bajo nivel de calificacion
fue el area técnica administrativa con un puntaje solo de 4. Por tanto, se
concluye, que el estudio document6 una tendencia macro hacia el accionar
desfavorable del médico con respecto a los demas del equipo de salud. Ello,
indica que se puede determinar un clima organizacional menos favorable

hacia los compafieros de trabajo (16).

En Colombia consideran el Clima Organizacional es un area estratégica de
estudio en cualquier organizaciéon, porque afecta directamente al talento
humano, su recurso mas valioso y herramienta de éxito, crecimiento y
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sostenibilidad en el mercado. Bajo esa base, se desarrollé una investigacion
en cuatro Instituciones Prestadoras de Servicios de Salud (IPS) de la Ciudad
de Santa Marta: E.S.E. Hospital Central Julio Méndez Barreneche, Instituto
de los Seguros Sociales, Clinica de la Mujer y Colsalud S.A. Todas estas IPS
publicas o privadas. Al interpretar los datos obtenidos, encontraron que no
existe un patron de conducta que determine que el clima difiere entre las IPS
del sector publico con las del sector privado y que en su defecto, asi como
cada individuo tiene caracteristicas especiales e individuales, dentro de un
mismo sector también se presentan dichas diferencias de una organizacion a
otra; por lo cual se infiere que el Clima Organizacional esta influenciado més
por los estilos de direccion que por cualquier otro factor; en las cuatro IPS
objeto de estudio predomina un sistema organizacional autoritario, o que se
constituye en una gran debilidad, ya que el proceso de toma de decisiones
esta concentrado en la alta gerencia. Luego, se procedié a formular planes y
estrategias que pretenda mejorar el clima organizacional existente y

posicionarse dentro de un entorno competitivo y en constante cambio (17).

En la realidad chilena, un estudio realizado por Chiang et.al (18) sobre una
muestra 323 trabajadores de salud Hospital I, encontraron una elevada
motivacion y clima organizacional que correlaciona en forma general con las

condiciones de calidad del establecimiento de salud.
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1.2 Bases teodricas

De acuerdo a Gongalves (3) no existe un consenso para una definicion de
clima organizacional que fue aceptada, no obstante existe un alto grado para
el reconocimiento de los aspectos esenciales del Clima institucional, siendo
el conjunto de atributos que refieren al entorno de trabajo. De todos los
enfoques sobre el concepto de Clima Organizacional, el que ha demostrado
mayor utilidad es el que empela como elemento fundamental las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que

ocurren en un medio.

El Clima institucional esta relacionado con la motivacién de los integrantes de
la empresa. Ahora bien, siendo la motivacion una dimension fundamental,
muchos autores empezando por Maslow, considerada como la que origina a
las demdas categorias, ademas que proporciona relaciones con la
satisfaccion, animacion, interés, y colaboracién entre los integrantes. Por
tanto, el clima organizacional se suele caracterizar por estados de desinteres,
apatia, depresion e insatisfacciéon; puesto que para algunos casos se puede

transformar en inconformidad, agresion e insubordinacion (19).

Ahora bien, es importante el enfoque metodoldgico, puesto que consiste en
el hecho que la conducta de un empleado, no es solo un resultado de
elementos institucionales, sino que en cierta manera depende de las
percepciones que los mismos empleados tengan de si mismos de los

factores. Por ende, las percepciones de los trabajadores, desde luego
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dependen siempre de las actividades, interacciones y serie de experiencias
que cada individuo tenga con la organizacion- En este sentido, el Clima
refleja la interaccién entre las mismas caracteristicas tanto personales como
institucionales.

La persona que asiste al trabajo lleva consigo diariamente una serie de ideas
preconcebidas sobre si mismo: quién es, qué se merece, lo que es capaz de
realizar, hacia donde debe marchar la empresa, etc. Ahora bien, los
preconceptos que se confrontan con los muchos factores asociados con la
cotidianidad del trabajo, el estilo de liderazgo del jefe, la asociacion con el
resto de los trabajadores, por otro lado estaba la rigidez — reflexibilidad de la
institucién, asimismo las opiniones de los demas, el trabajo en equipo, etc.
Por su parte, las coincidencias o discrepancias con el mas minimo detalle de
la realidad diario, ademas de las ideas preconcebidas o adquiridas por el
personal a lo largo del tiempo laborado, va también de la mano que conforma
el mismo clima organizacional. Por consiguiente, el clima organizacional
debe ser el motor para impulsar los vinculos u obstaculos ya sea para un
buen desempefio de la misma organizacion, aun cuando signifique poseer
una factor de diversa influencia en la conducta de aquellos que la conforman

(20).

De acuerdo a lo expuesto el Clima Organizacional comprende la
manifestacion de la “Opinidon” que los empleos y directores se nutren de la
institucion a la cual pertenecen. Incluyendo los sentimientos que los

trabajadores puedan construir tanto de su cercania como de su lejania hacia
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el jefe; colaboradores y comparieros de trabajo; lo que expresa en términos

de autonomia, estructuracion, retribucion, amabilidad, estima, apertura, etc.

A manera de resumen sobre las definiciones de clima organizacional, Silva
(21) sefala que estas se agrupan en tres posturas o enfoques:

Los conceptos objetivos u objetivistas, en cierto modo privilegian
comprension de la variable como especie de una gama de peculiaridades
institucionales ya sea mediante los elementos tangibles y desde luego influye
en el comportamiento de sus miembros, Brunet (22). Por otra parte, Mafas,
Gonzales y Peiro(23) denominan a éste aparato estructural sobre la
formacion del clima. Precisamente, para este enfoque, existe una manera
tangible, y externa a los mismos sujetos que estan expuestos a él y solo lo
perciben. Por otra parte, el grupo de miembros son quienes se exponen a los
constantes cambios, tal es asi, que tienen percepciones muy similares del
ambiente laboral. Al ser, éstos ultimos interrogados sobre el clima, lo

reproducen sin modificacion alguna, ni cambios, ni procedimiento.

Los conceptos subjetivos y subjetivistas, comprenden al clima como un modo
de percepciones individuales de sus mismos miembros de la institucién. Bajo
esta perspectiva, se asume en cierto modo, una postura diferente y extrema
al enfoque anterior. En otras palabras, el ambiente laboral depende, claro
esta del estado de animo de los individuos que experimentan, viven y estan
en constante relacion laboral; ello indica que seria mutable, poco fiable y a la

vez inabordable. En este sentido Mafias (23) determina al enfoque perceptual
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de la formacion del clima, desde su lado subjetivo; bajo esta mirada es solo

una descripcion personal del mismo ambiente laboral.

Como tercer punto, los conceptos que integran y conciben al ambiente
laboral ya sea como resultado de las interacciones como peculiaridades
fisicas propias de las instituciones, y desde luego como peculiaridades
individuales de los sujetos que la componen. Estos son actores que mediante
Su interaccion participativa y reciproca con el entorno, dan lugar y espacio al

consenso interno.

Sobre los tres enfoques anteriores, Méndez (24) ofrece un consolidado

mediante una definicion sugerente de clima y en forma integral:

“El entorno organizacional, reproducido y percibido por los individuos segun a
las condiciones que encuentran en el procesamiento de interacciones
sociales y la estructura propia interna en el que se expresa por dimensiones
(objetivos, motivacién, liderazgo, entre otras) se orientan mas a las
creencias, percepcion, nivel de participacion, actitud permanente,

satisfaccion y eficiencia laboral”
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Teorias que sustentan la importancia del clima organizacional

De acuerdo con Brunet (22) dentro del concepto de clima organizacional
subyace una amalgama de dos grandes corrientes tedricas de pensamiento:

la escuela de la Gestalt y la escuela funcionalista.

La primera de ellas, la Escuela de la Gestalt, se centra en la organizacion de
la percepcion, entendida sobre la base de que el todo es diferente a la suma
de sus partes. Esta corriente aporta dos principios de la percepcion del
individuo: a) Captar el orden de las cosas tal y como éstas existen en el
mundo b) Crear un nuevo orden mediante un proceso de integracion a nivel
del pensamiento. Segun esta escuela, los sujetos comprenden el mundo que
les rodea basandose en criterios percibidos e inferidos y se comportan en
funcion de la forma en que ven el mundo. Esto quiere decir que la percepcion

del medio de trabajo y del entorno es lo que influye en su comportamiento.

Para la Escuela Funcionalista, el pensamiento y comportamiento de un
individuo dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias individuales
juegan un papel importante en la adaptacion del individuo a su medio. Es
pertinente mencionar que la escuela gestaltista argumenta que el individuo
se adapta a su medio porque no tiene otra opcion, en cambio los
funcionalistas introducen el papel de las diferencias individuales en este
mecanismo, es decir la persona que labora interactia con su medio y

participa en la determinacion del clima de éste.
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Como regla general, cuando la escuela gestaltista y la funcionalista se
aplican al estudio del clima organizacional, estas poseen en comun un
elemento de base que es el nivel de homeostasis (equilibrio) que los sujetos
tratan de obtener en la institucion en que trabajan. Las personas tienen
necesidad de informacion proveniente de su medio de trabajo, a fin de
conocer los comportamientos que requiere la organizacién y alcanzar asi un
nivel de equilibrio aceptable con el mundo que le rodea, por ejemplo: si una
persona percibe hostilidad en el clima de su organizacién, tendra tendencias
a comportarse defensivamente de forma que pueda crear un equilibrio con su

medio, ya que, para €l dicho clima requiere un acto defensivo.

Por otro lado, otros autores (25) hacen referencia a otras escuelas que
sustentan el clima organizacional como el estructuralismo, humanismo, la

sociopolitica y la critica.

Para el estructuralismo, el clima se origina en los elementos del entorno
laboral, y se expande de acuerdo al también de la empresa, centralizacion
y/o descentralizacion en la toma de decisiones, los grados jerarquicos de
autoridad, ademas el empleo de la tecnologia, regulacion de la conducta
personal. Aun cuando, diversos autores no pretendan negar lo que influye en
la personalidad del sujeto en el esclarecimiento del significado de
acontecimientos institucionales, mas bien, centrarse particularmente en los

elementos estructurales de la misma naturaleza positiva.
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Por otro lado, para los humanistas, el clima no es mas que la gama de
percepciones totales que las personas mantienen en su entorno social,
reflejando en ello, la interaccidon entre las peculiares de los sujetos y las

propias instituciones.

Las corrientes sociopolitica y critica afirman que el clima organizacional
representa un concepto global que integran todos los componentes de una
organizacion; se refiere a las actitudes subyacentes, a los valores, a las

normas y a los sentimientos que los integrantes tienen ante su organizacion.

Otra teoria del clima organizacional es la que propone Likert, también
llamada de los sistemas de organizacion. Dicha teoria permite estudiar en
términos de causa-efecto la naturaleza de los climas organizacionales y
ademas permite analizar el papel de las variables que conforman el clima
que se observa. Likert sostiene que en la percepcién del clima organizacional
influyen tres grupos de variables. La primera de ella son las causales
referidas a: estructuras de la organizacion y su administracién: reglas,
decisiones, competencias y actitudes entre otras. Referente a las variables
intermediarias, se tiene que estas reflejan el estado interno y la salud de una
organizacion, y constituyen los procesos organizacionales; al respecto se
mencionan las siguientes: motivacion, actitud, comunicacion, toma de
decisiones, entre otras. Las variables finales son el resultado obtenido de las
dos anteriores e impacta fuertemente a la organizacion en la productividad,

ganancias y pérdida (22).
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El clima organizacional es un elemento que ha adquirido gran relevancia en
los dltimos afios; ya que a partir del clima organizacional se puede incidir en
el mejoramiento de las instituciones. Es importante no confundir el clima

organizacional general con el clima de cada sector de la organizacion.

De acuerdo con Brunet (22) el concepto de clima organizacional fue
introducido por primera vez en la psicologia industrial por los afios 60s. Lo
cual ilustra que no es un concepto reciente, sino ha sido motivo de mdltiples
investigaciones, pero a pesar de ello sigue teniendo un lugar para la
discusion y la busqueda de nuevos conocimientos. Cabe mencionar que los
estudios de clima organizacional nacieron en el @mbito de las organizaciones
empresariales distintas al ambito publico; sin embargo, existen elementos
comunes en ambos ambientes, tales como estructuras y procesos
organizacionales, por lo que se consideran validos elementos teéricos y

metodoldgicos para generar conocimientos en ambos.

Martin menciona que el término clima, es un concepto metaférico que
adquirio relevancia en el ambito sociologico cuando las empresas empezaron
a dar importancia a los aspectos relacionados con un ambiente de trabajo
positivo y satisfactorio para conseguir, en Uultima instancia, una mayor

productividad en términos no soélo cuantitativos, sino sobre todo de calidad.

De acuerdo con Chiavenato (26) el clima no es mas que la cualidad o
peculiaridad del entorno percibido, o el que se experimenta como parte

integrante dentro de la misma organizacion, ello hace que se tome en cuenta
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diferentes fuetes de informacion, que éstos mismos puede proporcionar a la

institucion.

Rodriguez (27) hace mencion, que el clima de la organizacion tiene
autonomia 'y permanece aun cuando se experimente situaciones
coyunturales. Ello implica, que existe estabilidad en el ambiente laboral, y
signifigue que los cambios que se reflejan sean graduales paulatinamente; en
efecto, en una situacion conflictiva no resuelta, se puede empeorar mas la
situacién y el clima se vea afectado en un tiempo prolongado, de manera que

se contamine la productividad de la organizacion.

De acuerdo con el modelo o definicion del clima por parte de Gairin (28) se
pueden tomar las siguientes acciones para mejorar las organizaciones:

a) “Pueden ser la estructura, los recursos y condiciones materiales o el estilo
de funcionamiento de la organizacion;

b) Puede ser las percepciones que los miembros de la organizacién tienen
sobre los diversos aspectos de la misma tanto si la tomamos en
consideracion titulo individual o como vision compartida entre el conjunto de

los miembros de la organizacion.”

El clima de una organizacion es afectado por diferentes variables
estructurales, tales como estilo de direccion, politicas y planes de gestion,
sistemas de contratacion y despido, entre otros. Estas variables a su vez
pueden ser también afectadas por el clima. Por ejemplo un estilo de gestion

muy burocratico y autoritario, con exceso de control y falta de confianza en
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los subordinados puede llevar a un clima laboral tenso, de desconfianza y
con actitudes escapistas e irresponsables de parte de los subordinados, lo
que conducird a un refuerzo de estilo controlador, autoritario y desconfiado

de la jerarquia burocratica de la organizacion.

Las promesas que se realicen al personal de una institucion acerca de
mejoramientos de las remuneraciones, de las condiciones fisicas, relaciones
laborales, provocan mejoria momentdnea en el clima laboral. De no
cumplirse estas promesas puede ser que el clima se torne peor que el inicial,
ya que no se cumplieron las expectativas. En este caso se produce
frustraciones, desconfianza y una actitud desesperanzada y altamente

negativa hacia la organizacion.

De acuerdo con Jorge Bloom (18), sintetiza los aspectos positivos que

conlleva aun buen clima:

» Colegialidad, se entiende como el nivel en el cual los miembros se suelen
mostrar amicales, y ayudan y estrechan lazos de confianza entre unos a
otros, mantenimiento un alto grado de cohesion Yy espiritu de grupo.

* Desarrollo personal y profesional.

* Apoyo a la alta direccién, asimismo, apoya y mantiene expectativas.

 Claridad en la definicion y comunicacion de estrategia, procedimientos y

responsabilidad.

* Sistemas de recompensas, referido al grado de equidad en la distribucion

de beneficios y
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* Oportunidades para el desarrollo.

» Toma de decisiones, desde una autonomia personal reconocida y asumida.
» Consensos sobre los objetivos de la empresa.

* Orientacion a la tarea, reflejada en la planificacion, procesos y resultados.
+ Contexto fisico acorde con las necesidades personales.

 Apertura a la innovacion que traiga consigo una constante actualizacion y

mejora de la empresa.

De otro lado, es importante saber la evaluacion del clima, puesto que no es
necesario hacer interrogantes a los elementos de la organizacion. Este
cuestionario, se puede validar siempre y cuando se tome una muestra

relevante y significativa de la misma organizacion.

Tipos de clima
Desde 1965 Liker (29) propuso los tipos de clima que surgen de la

interaccion de las variables causales, intermediarias y finales.

a) Clima tipo Autoritario-Explotador: Su caracteristica va de acorde a la
alta direccion empresarial, puesto que no logra tener la maxima confianza en
sus empleados. En su mayoria, las decisiones y objetivos concuerdan se
suelen distribuir en miras a la funcion descendente. En este sentido, los
trabajadores laboran en un ambiente de panico, de pavor, temor, castigo,
amenaza, ademas pocas veces sacan provecho de retribuciones o premios
Este clima laboral, a veces suele presentarse como un ambiente estable y

aleatorio, pero que en el trasfondo del meollo problematico, la comunicacion
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no es fluida, lo méximo que se puede sacar de ello son Ordenes e

instrucciones normativas verticales.

b) Clima tipo Autoritario-Paternalista: Es aquel donde la direccion tiene
confianza condescendiente en sus trabajadores, como las de un amo hacia
un siervo. En su mayoria, las decisiones que se toman, mantiene un orden
de niveles jerarquicos inferiores. En este sentido, en este modelo de clima, la
direccion juega un rol mas que con las propias prioridades sociales de sus
trabajadores, da la impresion que se realiza bajo un trabajo estable y

estructurado.

c) Clima tipo Participativo-Consultivo: Por lo general, en este clima se
toma en cuenta que los empleados tomen sus propias decisiones entre su
nivel jerarquico. De modo que la alta direccién luego expresar su confianza
en estos mismos, y por otra parte, la comunicacién se hace mas fluida y sea
de tipo descendiente, las recompensas con mayores y castigos ocasionales.
Se trata, entonces, de satisfacer las necesidades de prestigio y de estima de

los trabajadores.

d) Clima tipo Participativo-En Grupo: Es aquel donde los procesos de
toma de decisiones estan diseminados en toda la organizacion, y muy bien
integrados a cada uno de los niveles. La direccion tiene plena confianza en
sus subordinados, las relaciones entrela direccion yel personal son
mejores, la comunicacibn no se hace solo de manera ascendente o

descendente, sino también lateral. Los empleados estan motivados por la
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participacion yla implicacion, porel establecimiento de objetivos de
rendimiento, y existe, unarelacion de amistad y confianza entre los

superiores y los subordinados.

Existe diferencia entre cultura y clima, este radica en que el clima es un
constructo personal fundamentado en los valores y creencias personales,
de lo que el sujeto entiende es el rendimiento; y la cultura, es un constructo
social compartido por los miembros y fundamentado en valores y creencias, y
por lo tanto, la representacion de la realidad socialmente construida. No
obstante, los temas de interés entre los estudiosos, se le ha llamado de
diferentes maneras: Ambiente, Atmésfera, Clima. Solo en las dos ultimas

décadas se ha hecho esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar medirlo.

Elementos del clima organizacional
Alexis Concgalves (Op Cit. 18) refiere que para comprender mejor el concepto
de Clima Organizacional es necesario tener en cuenta los siguientes
elementos:
e El Clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.
e Estas caracteristicas son percibidas, directa o indirectamente, por el
personal que se desempefia en ese medio ambiente.
e EI Clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.
e EI Clima es una variable interviniente que media entre los factores del

sistema organizacional y el comportamiento individual.
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e Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente
permanentes en el tiempo, se diferencian de una organizacion, a otra

y de una seccion a otra dentro de una misma empresa.

El Clima, junto a las estructuras y caracteristicas organizacionales y a los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente

dindmico.

1.3 Definicién de términos

e Clima organizacional. Es un constructo personal fundamentado en
los valores y creencias personales, de lo que el sujeto entiende es el
rendimiento. A la vez el sentir de los trabajadores de una institucion en
el ambito laboral, dentro de una institucion y la forma de interaccién de
todas las personas de seguir las reglas y normas que afectan al Clima

laboral

e Autorrealizaciébn. Es un constructo social compartido por los
miembros y fundamentado en valores y creencias, y por lo tanto, la
representacion de la realidad socialmente construida- Una
organizacion no es tal si no cuenta con el concurso de personas
comprometidas con los objetivos, paraque ello ocurra es
indispensable tomar en cuenta el ambiente en el cual se desarrollan
todas las relaciones, las normas y los patrones de comportamiento lo

que se convierte a la autorrealizacion como parte del clima de la
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organizacion, llegando a convertirse en una organizacion productiva,
eficiente o improductiva e ineficiente dependiendo de las relaciones
que entre los elementos de la organizacion se establezcan desde

un principio.

Potencial Humano: Constituyen el sistema social interno de la
organizacién, que esta compuesto por individuos y grupos tanto
grandes como pequefios. Las personas son seres vivientes,
pensantes y con sentimientos que conforman la organizacién, y ésta
existe para alcanzar sus objetivos. Las organizaciones existen para

servir a las personas y no estas para servir a las organizaciones

Disefio Organizacional (Estructura). Las organizaciones segun
Chester I. Bernard (17) es " Un sistema de actividades o fuerzas
conscientemente coordinadas de dos o mas personas". En el aspecto
de coordinacion consciente de esta definicibn estan incorporados
cuatro denominadores comunes a todas las organizaciones: la
coordinacion de esfuerzos, un objetivo comun, la division del trabajo y
una jerarquia de autoridad, lo que generalmente denominan estructura

de la organizacion (20).

Plan de Clima Organizacional: Documento técnico, en el cual se
establecen objetivos, estrategias y actividades a desarrollar para el

estudio de clima organizacional. El cual debe ser elaborado por el
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Equipo Técnico o Comité de Clima Organizacional segun nivel de

complejidad del establecimiento de salud (17).

Metodologia del Estudio de Clima Organizacional: Documento
técnico que proporciona la metodologia, herramientas e instrumentos,
al personal de salud para promover la implementacion del estudio de
clima organizacional que contribuya al desarrollo de una cultura de
calidad en las organizaciones de salud a través de la mejora continta

del clima organizacional.

Proyecto de Mejora Continua: Se reconocen como propuestas de
valor, porque su implementacion genera avances sustanciales y
relativos al cumplimiento de la Misibn de la organizacion, la
satisfaccion de los usuarios y trabajadores (recursos humanos o
usuarios internos) asi como el impacto en la comunidad de influencia a

la que van dirigidos sus servicios(20).

Recursos Humanos (Usuarios internos): Personas que en el
sistema de salud realizan acciones para el logro de resultados en el
campo de la salud, ya sea en bienes o servicios. La naturaleza, si bien
es cierto provee los insumos y/o materias prima que se convierten en
productos y servicios. El capital provee medios de pago para adquirir u
obtener material prima necesarios, asi como también remuneracion de
manufactura de los productos o servicios. Por ultimo, el trabajo, en si,

es la intervencidn, participacion e instrumentacion humana, que se
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manifiesta de manera fisica y mental en la aplicabilidad de los
materiales para luego transférmalos en productos tangibles e

intangible.

Sensibilizacion: Es entendida como el conjunto de acciones que
pretenden influir sobre las ideas, percepciones, estereotipos
conceptos de las personas y grupos para provocar un cambio de
actitudes en nuestras practicas sociales, individuales y colectivas.
Consiste en motivar la participacion y el compromiso de los decidores
y gestores politicos en salud, en la implementacion del Plan de Clima

organizacional
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CAPITULO II
HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 Formulacion de la hipétesis

Por el tipo y disefio de investigacion no se colocara hipoétesis debido a su

caracteristica descriptiva.

2.2 Variable y su operacionalizacion

Variable clima organizacional: Para Chiavenato (26) el clima
organizacional es la cualidad o propiedad del ambiente percibido o

experimentado por los miembros de la organizacién en su comportamiento.

Escala de Nivel o
medicion rango

Dimensiones . ,
Indicadores Items

Desarrollo profesional
Autorrealizacion  Programa de capacitacion
Técnicas de motivacion de parte 1-3  Totalmente

de los directivos en
\ W desacuerdo
Valores organizacionales (TD)
Involucramiento  Compromiso con la organizacion Bueno
laboral Nivel de logro del personal 6-10 Ep (89 -120)
Mision y vision de la Institucion Desacuerdo  Regular
Politicas de incentivos (DA) (56 — 88)
Orientacion en el desempefio
. laboral .15 Ni de Deteriorado
Supervision Capacitacion del desempefio "™ acuerdo ni (24-55)
Evaluacion del desempefio. en
Informacion de la institucion a la desacuerdo
o vanguardia de los trabajadores (NA - DA)
Comunicacion Trabajo en equipo 16 - 19
Capacidad de escucha E)SAfcuerdo
Trabajo en equipo
Condiciones Infraestructura de la institucion 20-94 Totalmente
laborales Tecnologia y muebles de acuerdo
Politicas de remuneracion (TA)

Fuente: Palma (30)
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CAPITULO I
METODOLOGIA

3.1 Disefio metodologico

Estudio descriptivo, observacional, transversal, prospectivo

Disefio no experimental

3.2 Disefio muestral

Poblacion
Estuvo conformada por el personal que labora en la Sede Administrativa de

la Red de Salud de San Juan de Lurigancho.

Muestra
Segun lo mencionado por Tamayo (31), refiere que la muestra es el grupo de

individuos que se extrae de la poblacién, con la finalidad de poder estudiar un
fendmeno estadistico.
Para efectos de calculo del tamafio de muestra se empled la siguiente

férmula (32)

Donde:
n = Tamafio de muestra calculado probabilisticamente.
p = Probabilidad favorable para encontrar personas con la variable en esa

poblacioén.
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g = Complemento probabilistico de p (1 — p)

E = Error de muestreo, en este caso seré igual al 5% (0,05)

Z = Estadistico tabulado normal Z al 95% de confianza (Z= 1,96)
N = Tamafo poblacional.

Del andlisis: n=101

El 80% trabajadores fueron mujeres y el 20% hombres en base a la
asignacion porcentual de composicion interna. Teniendo en cuenta la
condicion de nombrados (30%), contratados CAS (60%) y contratados
directos (10%), los mismos se encuentran distribuidos por oficinas servicios

de salud y oficinas administrativas.

Muestreo: Fue probabilistico, elegido al azar.

3.3 Procedimiento de recoleccion de datos

La técnica que se empleo fue la encuesta. Para ello, solo se tomaron 104
trabajadores de la Red de Salud de San Juan de Lurigancho que accedio
para la aplicacion de la encuesta.

A Cada persona se le entregé dos cuestionarios indicandoles la forma de
resolverlos. La duracion es 45 minutos por cuestionario.

Sin embargo, debe precisarse que cuando se hizo el proceso de calidad de
datos, tres (3) personas que tuvieron respuestas defectuosas o faltantes en
sus cuestionarios. Esta situacion hizo que se tomara la decision de excluirlos
del proceso de analisis de datos, quedando solamente 101 personas con

respuesta correctamente efectuadas.
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De acuerdo a Montgomery (32) queda a criterio del investigador, seleccionar
la muestra, y su explicacién intenta ser representativa, puesto que depende
de su intencidén o criterio. Por tanto se esclarece que la evaluacion de la

representacion es subjetiva

3.4 Procesamiento y analisis de los datos

El andlisis de datos hizo uso del programa Excel 2013 y SPSS v23. La

informacion se presenta en tablas y graficas.

3.5 Aspectos éticos

Fue totalmente confidencial, pues se estableci6 un acuerdo de
confidencialidad con la institucién, donde se establecieron las reglas del
proceso y se garantiza que nada de lo que en la investigacién se encuentre
se hable o sera transmitido fuera del &mbito del procedimiento, a excepcién
que los resultados serdn motivo de exposicién académica universitaria.

Habr& cooperacion en todo tipo de relaciones que se establezcan entre la
institucion y la investigadora. De orden técnico, cientifico, aportes de
resultados del estudio y otros. La cooperacibn en los dominios de
experiencia, entendimiento y expresion comun en cuanto al estudio dentro de
institucion. En la relacion reciproca de la Red de Salud y la investigadora se
establecera condiciones de facilidades reciprocas; El acceso a las
instalaciones para el ingreso y la aplicacion de la encuesta, disponibilidad de
los representantes para la entrevista y de otro lado, la preparacion de un
informe especial de los resultados de la investigacion para los fines de la

Direccion de la Red de Salud.
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CAPITULO IV
RESULTADOS

Tabla 1. Nivel de clima organizacional del personal administrativo que

labora en la Red de Salud San Juan de Lurigancho 2016

Clima , Porcentaje Porcentaje
. . Frecuencia 1
Organizacional valido acumulado
Deteriorado 18 17,8 17,8
Regular 73 72,3 90,1
Bueno 10 9,9 100,0
Total 101 100,0

Es notorio que el 72,3% de los 101 encuestados revelaron que el clima
organizacional es Regular. El 17,8% sefialaron que esta deteriorado. El 9,9%

indic6é que es Bueno.

Por otra parte, conociendo el comportamiento de los resultados obtenidos en
la descripcidn de los datos, se conjugaron las dimensiones con la finalidad de
buscar las asociaciones mas cercanas entre ellas con la finalidad de
identificarlas y proponer recomendaciones a la entidad, posteriormente. En el
Cluster jerarquico se observd que en una primera etapa el primer cluster
(conglomerado) lo constituyeron las dimensiones 4 y 5, teniendo la mayor
aproximacion de agrupacion; un segundo cluster lo formaron las dimensiones
1y 2. Un tercer cluster lo formaron las dimensiones 3y 4 y, un cuarto cluster
lo formaron las dimensiones 1 y 3. En una segunda etapa, solamente el
cluster 4 aparece (Dimensién 2 y 3) siendo las dimensiones mas lejanas de

todas. Para mayor detalle se cuenta con el dendrograma a continuacion.



Gréfica 1. Dendrograma de los cluster de las dimensiones del clima
organizacional del personal administrativo que labora en la Red de
Salud San Juan de Lurigancho 2016

Dendrograma que utiliza una vinculacion media (entre grupos)
Combinacién de conglomerados de distancia re-escalados
0 ] 10 15 20 25
L 1 1

D4_Comunicacién 1

D5 Condiciones Labhorales 5

> D3_Supervision 3
D1_Autorrealizacion 1
D2_Invelucramiento 2

En el dentrograma se evidencia lo anteriormente descrito, en donde la
comunicacién y las condiciones laborales tienen una relacibn muy cercana,

seguida de la autorrealizacion e involucramiento.

En un nivel superior se observa que la supervision se articula con el primer
cluster, haciendo notoria la afinidad con la comunicacion y las condiciones

laborales Y, luego estos se unen al cluster 2.
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4.2  Autorrealizacion como dimensién de clima organizacional del

personal administrativo.

Tabla 2. Niveles de la dimensidn autorrealizacion del personal

administrativo que labora en la Red de Salud San Juan de Lurigancho

2016
D1: Autorrealizacion  Frecuencia Porc,e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Deteriorado 13 12,9 12,9
Regular 75 74,3 87,1
Bueno 13 12,9 100,0
Total 101 100,0

Se observdo que el 74,3% de los 101 encuestados revelaron que la
Autorrealizacién es Regular. El 12,9% sefialaron que esta deteriorado. El

12,9% indic6 que es Bueno.
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4.3 Nivel de involucramiento laboral como dimension de clima

organizacional del personal administrativo

Tabla 3. Niveles de la dimensién involucramiento laboral del personal

administrativo que labora en la Red de Salud San Juan de Lurigancho

2016
D2: Involucramiento , Porcentaje Porcentaje
Frecuencia o

Laboral valido acumulado
Deteriorado 11 10,9 10,9
Regular 73 72,3 83,2
Bueno 17 16,8 100,0

Total 101 100,0

Se observdo que el 72,3% de los 101 encuestados revelaron que el
involucramiento laboral es Regular. El 10,9% sefalaron que esta deteriorado.

El 16,8% indic6 que es Bueno.
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4.4 Nivel de supervision como dimension de clima organizacional del

personal administrativo

Tabla 4. Niveles de la dimensién Supervision del personal

administrativo que labora en la Red de Salud San Juan de Lurigancho

2016
D3: Supervision Frecuencia Po\sgﬁg;aje Zg&ﬁlﬂgi
Deteriorado 23 22,8 22,8
Regular 64 63,4 86,1
Bueno 14 13,9 100,0
Total 101 100,0

Se observdo que el 63.4% de los 101 encuestados revelaron que la
supervision es Regular. El 22,8% sefialaron que esta deteriorado. El 13,9%

indic6é que es Bueno.
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4.5 Nivel de comunicacion como dimension de clima organizacional del

personal administrativo

Tabla 5. Niveles de la dimensién Comunicacién del personal

administrativo que labora en la Red de Salud San Juan de Lurigancho

2016
D4: Comunicacion Frecuencia Porc,e_ntaje Porcentaje
valido acumulado
Deteriorado 21 20,8 20,8
Regular 67 66,3 87,1
Bueno 13 12,9 100,0
Total 101 100,0

Se observdo que el 66.3% de los 101 encuestados revelaron que la
Comunicacion es Regular. ElI 20,8% sefalaron que esta deteriorado. El

12,9% indic6 que es Bueno.
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4.6 Condiciones laborales como dimensidn de clima organizacional del

personal administrativo.

Tabla 6. Niveles de la dimension Condiciones Laborales del personal

administrativo que labora en la Red de Salud San Juan de Lurigancho

2016
D5: Condiciones . Porcentaje Porcentaje
Frecuencia 0

Laborales valido acumulado
Deteriorado 22 21,8 21,8
Regular 70 69,3 91,1
Bueno 9 8,9 100,0

Total 101 100,0

Se observdé que el 69.3% de los 101 encuestados revelaron que las
Condiciones laborales son Regulares. El 21,8% sefialaron que esta
deteriorado. El 8,9% indic6 que es Bueno.
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CAPITULOV

DISCUSION

En el resultado general se observd que el nivel del clima organizacional fue
regular en un 72,3% de acuerdo a la percepcion de los encuestados con una
clara tendencia hacia un clima deteriorado, lo que definitivamente hacen
pensar que muy probablemente la tendencia real de respuesta esté en esa
categoria y, acorde con lo analizado en la situacion problematica, si la
evolucion de la cultura organizacional da lugar al clima (1), se deduce que si
el clima en la red de salud San Juan de Lurigancho tiene la tendencia de
regular hacia deteriorado, entonces los procesos de evolucion de la cultura
organizacional no estan bien implementados o interiorizados como parte de
la cotidianidad de los trabajadores, pudiendo extender la deduccién hasta
falencias en la efectividad funcional y organizacional (3) y, probablemente,
hasta podria haber un desequilibrio entre el area operativa o explicita con el

area implicita dentro de la organizacion (2).

Lo interesante de esto es que el MINSA tiene aprobada una politica de
mejora del clima organizacional, proveyendo hasta de metodologias para
dicho fin (8) a todos los establecimientos de salud, sin embargo, al parecer
los monitoreos en esta red de salud no se realimentaron positivamente en el
personal, quedando como cuestidn, ulterior a esta investigacion, la
dilucidacion de otros factores causales. Asimismo, dentro del primer
resultado es destacable mencionar los resultados del analisis cluster, el
mismo que revelo una relacién estrechisima entre las condiciones laborales
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(Dimension 5) con la comunicacion (Dimension 4) y, por otro lado la
Autorrealizacion (Dimension 1) y el Involucramiento (Dimension 2) y, a pesar
que no se disponen de referencias de investigacion, es importante anotar que
para este caso especifico son estas dimensiones las responsables de esta
tendencia del clima organizacional observado, por lo tanto se hace
imprescindible la implementacion y ejecucibn de programas que
potencialicen positivamente dichos componentes, ya que actualmente son
vistos negativamente por los trabajadores, ya que de acuerdo a Puma (9) si
no se atienden oportunamente las falencias del clima organizacional, las
negatividades del mismo tendra consecuencias posteriores sobre la

funcionalidad de la entidad.

Respecto al cumplimiento del primer objetivo especifico, sobre la
autorrealizacién, Puma (9) destaca lo imprescindible que es el crecimiento
profesionales de los colaboradores y la entrega de las herramientas
necesarias en el momento preciso, y, aunque la tendencia encontrada en
esta investigacion fue dividida hacia Deteriorado y Bueno, en partes similares
de todas maneras la abrumadora cantidad de respuestas en la categoria
Regular (74,3%) indica que las cosas no estan bien en esta Red de Salud,
pues, de acuerdo a la Teoria de Likert (22) este aspecto del personal resulta
fundamental para la organizacion impactando fuertemente en la variable
Motivacion e influyendo directamente en la productividad, ganancias y

pérdidas.
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En los resultados del cumplimiento del objetivo especifico 2, referidos al nivel
de involucramiento laboral del personal se encontrd una mayoritaria
respuesta en la categoria Regular (72,3%) con una tendencia hacia Bueno
(Ver Cuadro 4 en Resultados), lo que hace deducir que aun existe un
compromiso positivo del personal con la red de salud San Juan de
Lurigancho. Al respecto, en el Hospital Antonio Lorena (10) se determind la
importancia del involucramiento del personal en el logro de los objetivos
institucionales para que de esa manera se potencie en favor de incentivar
una gestion amena motive a todos los trabajadores. Por otra parte, este
resultado es coherente con lo determinado por Pérez et al.(14) ya que
demostré la relevancia del involucramiento de las personas en el éxito de una
organizacion, sin embargo también enfatiz6 que para que esto se lleve a
cabo de la mejor manera, es imprescindible que la entidad brinde a sus
trabajadores tranquilidad laboral asi como también se demuestre
constantemente claridad y coherencia en la direccion de la organizacion,
situacion que podria ser motivo de un analisis posterior en esta red de salud,
ya que es probable también que este aspecto esté fallando.

Ahora, respecto a los resultados obtenidos en el cumplimiento del objetivo
especifico 3, se encontr6 que el nivel de supervision del personal
administrativo de la red de salud San Juan de Lurigancho tuvo respuestas
mayoritarias en la categoria Regular (63,4%) con una tendencia clara hacia
deteriorado (22.3%) lo que denota una notoria disconformidad con el proceso
de supervision, a pesar que es consabido que este proceso es parte
sustantiva del ciclo correcto de la administracion (26). Aunque, tratando de

buscar explicaciones de este resultado, también es probable que no sea
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tanto una disconformidad con el proceso mismo sino con la forma de
realizarlo, situacion que tendria mas relacién con la normativa interna del
MINSA. En todo caso, es un buen tema de investigacion para trabajos
ulteriores a éste. Por otro lado, Puma (9) enfatiz6 la importancia de la
supervisibn como un mecanismo de retroalimentacion para la mejora de la
calidad del servicio y no como un instrumento de presion ni inquisidor para el
trabajador, como podria presumirse en este resultado. De todos modos, se
hace imprescindible contar con un sistema transparente y totalmente
informado sobre los procedimientos de supervision a los colaboradores
administrativos de esta red de salud.

En el cumplimiento del objetivo especifico 4, el nivel de comunicacion del
personal administrativo es evidentemente de Regular (66,3%) hacia
Deteriorado (20,8%) lo que reafirmaria los resultados anteriormente
obtenidos en esa investigacion, ya que el malestar del personal
generalmente se exterioriza mayormente debido a un mal flujo de
comunicacién entre los directivos y colaboradores, creandose imaginarios
colectivos como lo indicé Arredondo (11) en su investigacién. Esta condicion
de poca comunicacién se origina en regimenes autoritarios o de corte vertical
en donde se forman pequefias élites de poder, las mismas que detentan su
influencia sobre los grupos mayoritarios subordinados, tal como lo describio
Padilla (17) en su investigacion de campo y lo sustenta Chiavenato (26) en
su teoria de la administracion del recurso humano.

En el resultado del objetivo especifico 5, sobre Condiciones laborales como
dimensién de clima organizacional del personal administrativo, la tendencia

del resultado fue similar a los casos anteriores en donde el 69.3% de los 101
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encuestados revelaron que las Condiciones laborales son Regulares y el
21,8% sefialaron que esta deteriorado. Lo que en definitiva es previsible
debido a los resultados que antecedieron a este Ultimo objetivo especifico, ya
qgue todo apuntaba a esto en concordancia con lo sefialado por Likert (29),
explicitado por Chiavenato (26) y consistente con los determinado por Pérez
et al (14), Segredo (15) y Chiang et.al (18), cuando sefialaron la importancia
de las condiciones laborales no solo para favorecer a los colaboradores en el
desarrollo de sus capacidades personales sino también para conducir al éxito
a la entidad con el cumplimiento de las metas y objetivos propuestos,
teniendo el impacto en la poblacion usuaria de estos servicios de salud en
una jurisdiccion que alberga a una mayoria de poblacion con limitaciones

econdmicas.

Después de los resultados de esta investigacion se hace imprescindible que
los directivos de salud, en las instancias que corresponda, implementen
programas de mejora que involucren no solamente capacitacion del personal,
a todo nivel, sino también se ejecuten politicas claras de generacién de clima
organizacional optimo orientado hacia una cultura organizacional que seria
sostenible en el tiempo. Para lograrlo se tienen experiencias a seguir, como
el de USAID (12) que logré sustantivos cambios actitudinales en el personal
de los centros de salud en nuestro pais hace 16 afios atras, y que bien
podria no solo ser replicable sino mejorable pues a la fecha se tienen

muchas herramientas mas para garantizar una mejor gestion en salud.
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CONCLUSIONES

El 72,3% de los 101 encuestados revelaron que el clima
organizacional es regular. ElI 17,8% sefialaron que esta deteriorado.
Se demostrd que la comunicacién y las condiciones laborales son las
dos dimensiones mas ligadas entre si.

El 74,3% de los 101 encuestados revelaron que la autorrealizacion es
regular. El 12,9% sefialaron que esta deteriorado El 12,9% indic6 que
es bueno.

El 72,3% de los 101 encuestados revelaron que el involucramiento
laboral es regular. El 10,9% sefialaron que esta deteriorado. El 16,8%
indicé que es bueno.

El 63.4% de los 101 encuestados revelaron que la supervision es
regular. El 22,8% sefialaron que esta deteriorado. El 13,9% indic6 que
es bueno.

El 66.3% de los 101 encuestados revelaron que la comunicacion es
regular. El 20,8% sefialaron que esta deteriorado. El 12,9% indicé que
es bueno.

El 69.3% de los 101 encuestados revelaron que las condiciones
laborales son regulares. El 21,8% sefialaron que esta deteriorado. El

8,9% indic6 que es bueno.
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RECOMENDACIONES

Al personal directivo de Salud San Juan de Lurigancho se recomienda
implementar y ejecutar programas de mejora del clima organizacional a nivel
de todos los establecimientos de salud conformantes de esta red,
involucrando no solamente al personal administrativo sino también al
personal asistencial que interactia diariamente con los usuarios externos de
los distintos servicios.

Al personal administrativo se recomienda que no necesariamente esperen
que los directivos de la red se involucren en la mejora del clima
organizacional sino que también hagan su parte involucrandose en una
mejora personal partiendo de cambios actitudinales hasta de asunciones
corporativas como objetivos comunes a cumplir.

Al ministerio de salud se recomienda implementar mejor su sistema de
monitoreo de clima organizacional, en cumplimiento a la normativa y en base
a los procedimientos aprobados dentro de las redes de salud de Lima
Metropolitana, cumpliendo con el procedimiento de retroalimentacion como
estrategia para la mejora continua.

A los investigadores en salud se recomienda que la busqueda de factores
causales del deterioro del clima organizaciones, la dilucidacion de los
factores que favorecen y/o limitan el cumplimiento de la normativa al respecto
del tema de investigacion y la aplicacion de planes de mejora integral del
clima organizacional son tematicas importantes que deben profundizarse en

esta red de salud de San Juan de Lurigancho.
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Modelo del Cuestionario de Clima laboral (CL — SPC)

Escala:

Totalmente en desacuerdo 1 (TD); En desacuerdo 2 (ED); Ni en acuerdo ni en
desacuerdo 3 (NA-ND); De acuerdo 4 (DA); Totalmente de acuerdo 5 (TA).

Ne CLIMA LABORAL CL- SPC L ED NA-ND DA TA
Autorrealizacion.

1 | Existen oportunidades de progresar en la institucion.

2 El jefe se interesa por el éxito de sus empleados.

3 Participa en definir los objetivos y las acciones para lograrlo.

4 | Sevalora los altos niveles de desempefio.
Los supervisores expresan reconocimiento por los logros las

5 | actividades en las que se trabaja permiten aprender y
desarrollarse.
Involucramiento Laboral.

6 | Se siente compromiso con el éxito en la organizacion,

7 | Cada trabajador asegura sus niveles de logro en el trabajo.

8 Cada gmp_lgado se considera factor clave para el éxito de la
organizacion.

9 | Los trabajadores estdn comprometidos con la organizacion.

10 | En la oficina, se hacen mejor las cosas cada dia.
Supervision

1 El supervisor brinda apoyo para superar los obstaculos que se
presentan.

12 En Ia_organizacién, S0 mejoran continuamente los métodos de
trabajo

13 La evaluacion que se hace del trabajo, ayuda a mejorar la
tarea.

14 | Se recibe la preparacion necesaria para realizar el trabajo.

15 | Las responsabilidades del puesto estan claramente definidas.
Comunicacion

16 | En mi oficina, la informacién fluye adecuadamente.

17 | Existen suficientes canales de comunicacion.

18 | Es posible la interaccidn con personas de mayor jerarquia.

19 | Lainstitucion fomenta y promueve la comunicacion interna.
Condiciones Laborales

20 | Se dispone de tecnologia que facilita el trabajo.

21 | Los compafieros de trabajo cooperan entre si.

2 Cuenta con la oportunidad de realizar el trabajo lo mejor que
se puede.

23 | Laremuneracion esta de acuerdo al desempefio y los logros.

24 Los trabajadores tienen la oportunidad de tomar decisiones en

tareas de su responsabilidad.




Baremos:
Autorrealizacion:
5 — 11 = Deteriorado
12 — 18 = Regular
19 — 25 = Bueno

Involucramiento laboral
5 — 11 = Deteriorado
12 — 18 = Regular
19 — 25 = Bueno

Supervision:
5 — 11 = Deteriorado
12 — 18 = Regular
19 — 25 = Bueno

Comunicacion
4 — 9 = Deteriorado
10 — 14 = Regular
15 - 20 = Bueno

Condiciones Laborales
5—11 = Deteriorado
12 — 18 = Regular
19 — 25 = Bueno

Para la variable Clima Organizacional (CL) sera:
89 — 120 = Bueno
56 — 88 = Regular
24 — 55 = Deteriorado
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