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RESUMEN

El presente trabajo permitié determinar la relacién del clima organizacional y el
nivel de motivacion de los profesionales de la salud del servicio de cirugia
plastica del Hospital Almenara en el mes de marzo del afio 2016, para ello se
utilizaron dos instrumentos, que son el cuestionario para el estudio del clima
organizacional. Documento Técnico: Metodologia para el estudio del Clima
Organizacional. RM-464-2011-MINSA vy la Escala de Motivacion Laboral (R-
MAWS).

Ambos instrumentos fueron aplicados a un total de 34 profesionales de la salud
del servicio de cirugia plastica del Hospital Almenara, contestados de forma
individual y en un solo momento.

Después de aplicado los instrumentos y recolectado los datos, se realizé el
analisis estadistico de los mismos con el programa SPSS y para encontrar una
relacion entre las variables se utilizo la correlacion de Pearson.

Los resultados obtenidos evidencian que el clima organizacional se encuentra
en un puntaje promedio total de 68,6% (por mejorar) y ademas presentaron
niveles altos de motivacion (60%), concluyendo que existe una relacién positiva
significativa del clima organizacional con el nivel de motivacion (p<0.01) en los

profesionales de la salud del servicio de cirugia plastica del Hospital Almenara.

Palabras claves: Clima Organizacional y Nivel de Motivacién



ABSTRACT

This work allowed to determine the relationship between organizational climate
and the level of motivation of health professionals service plastic surgery
Almenara Hospital in March 2016, for this two instruments, which are the
guestionnaire were used to the study of organizational climate. Technical Paper:
Methodology for the study of organizational climate. RM-464-2011-MINSA, and
Labor Motivation Scale (R-MAWS).

Both instruments were applied to a total of 34 health professionals service
Almenara Plastic Surgery Hospital, answered individually and in a single
moment.

After applying the instruments and collected data, statistical analysis of the data
using SPSS was performed and to find a relationship between variables
Pearson correlation was used.

The results show that organizational climate is in a total average score of 68.6%
(to improve) and also had high levels of motivation (60%), concluding that there
is a significant positive relationship of organizational climate with the level of
motivation (p <0.01) in health care service Almenara plastic surgery Hospital.

Keywords: Organizational climate and level of motivation



INTRODUCCION

El clima organizacional se refiere al conjunto de propiedades medibles de un
ambiente de trabajo, segun son percibidas por quienes trabajan en é€l y la
motivacion es un elemento fundamental en el buen desenvolvimiento de los
trabajadores. De tal manera que la motivacion y el clima organizacional estan

vinculados en relacion a la produccion.

En este sentido, los empleados establecen intercambios con su medio
ambiente y mantienen un equilibrio dinamico con éste. Estos tienen necesidad
de informacion proveniente de su medio de trabajo, a fin de conocer los
comportamientos que requiere la organizacion y alcanzar asi un nivel de

equilibrio aceptable con el mundo que le rodea.

En toda organizacion existen distintos elementos que actlan en conjunto para
alcanzar las diferentes metas propuestas. Entre estos elementos podemos
mencionar: el recurso humano, la tecnologia, la materia prima, los recursos
financieros, entre otros. Bajo esta concepciéon, el recurso humano es
considerado como uno de los mas importantes porque es el que hace posible el
éxito y el desarrollo de una organizacién. Por tal motivo debe relacionarse con
las deméas organizaciones para mantenerse al dia con todos los avances,
beneficios y cambios que se dan en la competencia permitiendo un
mejoramiento progresivo. Por ende se hace necesario que este recurso

humano esté motivado para lograr lo antes descrito.

El clima organizacional y la motivacion son dos importantes indicadores del
funcionamiento psicoldgico del recurso humano en las organizaciones. Las
investigaciones vinculadas al tema, reportan una directa asociacion entre estas
variables y un nivel optimo de funcionamiento en cada una de ellas en

entidades exitosas.



Conocer la relacion del clima organizacional en el nivel de motivacion de los
profesionales de salud del servicio de cirugia plastica del Hospital Almenara es
importante porque permitira identificar el clima de los trabajadores a partir de un
enfoque integrado, es decir, la percepcion de los efectos subjetivos percibidos,
del sistema formal, del estilo formal de los administradores, y de otros factores
ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores, y motivacion
de las personas que trabajan en el servicio de cirugia plastica del Hospital

Almenara.

La motivacion para el profesional de la salud es importante debido a los
cambios que vive el pais en la actualidad. El interés que la gerencia preste al
proceso de motivacion, asi como promover un ambiente idéneo al desarrollo de
las actividades laborales, puede traer beneficios como: Idear mecanismos para
tratar de satisfacer al maximo las necesidades de los trabajadores, lograr que
estos permanezcan dispuestos a cooperar y aportar su mayor y mejor esfuerzo

posible y alcanzar su maxima productividad en las tareas asignadas.

Actualmente, los lideres y directivos de las organizaciones, no pueden dejar de
reconocer que para cumplir con los fines y propdsitos de sus instituciones es
altamente relevante tomar en cuenta las variables de clima organizacional y

motivacion, ya que ambas se relacionan con la satisfaccidon en el trabajo.

En tal sentido el presente trabajo tiene como objetivo determinar la relacién del
clima organizacional en el nivel de motivacién de los profesionales de la salud
del servicio de cirugia plastica del hospital Almenara, asi como conocer cual es

el clima organizacional y el nivel de motivacion.



CAPITULO I. MARCO TEORICO

1.1 Antecedentes de la investigacién

Un estudio realizado por Salgado, Remeseiros e Iglesias en 1996 en donde
analizan diversos estudios cientificos vinculados al entorno organizacional se
reportd que el clima laboral impacta directamente en la motivacion, satisfaccion

y eficiencia de los empleados.!

En Espafia, Mufioz Seco, Coll Benejam, Torrent Quetglas y Linares Pou,
realizaron un estudio en donde se constaté que el clima organizacional influye
de manera directa en la calidad de vida profesional y especificamente en la
motivacion de los trabajadores. Asimismo, se evidencid6 que un clima
organizacional favorable fomenta mayor compromiso laboral y dicho

compromiso, mejora también la motivacién intrinseca de los empleados.?

Por otro lado, en una investigacion efectuada por Falcén y Diaz en el 2007, se
demostré que la percepcién de un clima organizacional negativo (condiciones
de trabajo deficientes, pocos recursos y estrés elevado) influye y genera un
declive en la motivacion para el trabajo, lo cual afecta también en la satisfaccion

laboral de los trabajadores.36°

En la misma linea tedrica y empirica de las investigaciones previamente
mencionadas, un estudio realizado por Martinez y Ramirez en el afio 2010 en la
ciudad de Puebla (México), demostré6 que un ambiente laboral que brinda las
condiciones necesarias para que los trabajadores se sientan competentes,
auténomos y reconocidos dentro de su organizacion, elevara la motivacion

hacia su trabajo.*>

Raineri en el afio 2006 describe que resulta relevante considerar que es
importante que los supervisores Yy jefes directos brinden un soporte autbnomo a
sus empleados y fomenten un clima positivo a través del empoderamiento

(libertad para que puedan opinar y decidir por ellos mismos).”° De esta
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manera, el trabajador percibird su ambiente laboral de modo favorable, lo cual

influird directamente en su motivacion. 11

Los estudios realizados en torno al tema en cuestion constatan la importancia
gue el clima ha alcanzado en el contexto de las organizaciones y, a pesar de
ello, no existe un acuerdo generalizado sobre el significado y alcance del

término.1215

1.2 Bases tedricas

Clima organizacional:

Numerosos autores han definido el clima organizacional. En tal sentido se hace
mencién de algunos de ellos:

En 1993 Sikula lo define como: “la atmdsfera que existe en una compania
especialmente con respecto a la salud y la comodidad en general de los
empleados”. Durante el mismo afio Chiavenato expresa que el clima
organizacional es la cualidad o propiedad de ambiente organizacional que: a)
perciben o experimentan los miembros de la organizacion, y b) influye en su
comportamiento.®

En 1982 Hampton explica que el clima organizacional se refiere a las
percepciones subjetivas sostenidas por los individuales sobre realidades
objetivas de la organizacion tales como: estructura, estandares vy

liderazgo.1"22:32

Teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer

En el aflo 1968 Litwin y Stringer fueron los primeros autores en conceptualizar
el clima organizativo bajo la perspectiva perceptual. Para ellos, el clima es un
conjunto de propiedades del entorno de trabajo que son susceptibles de ser
medidas percibidas directa o indirectamente por los trabajadores que vive y
trabaja en dicho entorno y que influye en su comportamiento y motivacion. La
teoria de Litwin y Stringer intenta explicar importantes aspectos de la conducta
de los individuos que trabajan en una organizacion utilizando los conceptos
como motivacion y clima. 718

Los autores tratan de describir los determinantes situacionales y ambientales

gue mas influyen sobre la conducta y percepcién del individuo. Litwin y Stringer
4



postulan la existencia de nueve dimensiones que explicarian el clima existente
en una determinada empresa.!®

Cada una de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la
organizacion, tales como:

Estructura. Esta vinculada con las reglas organizacionales, los formalismos,
las obligaciones, politicas, jerarquias y regulaciones. Es decir, se refiere a los
canales formales dentro de la organizacion.

Responsabilidad. Es la percepcion del individuo sobre el ser su propio jefe, el
tener un compromiso elevado con el trabajo, el tomar decisiones por si solo, el
crearse sus propias exigencias.

Recompensa. Corresponde a los estimulos recibidos por el trabajo bien hecho.
Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo.
Riesgo. Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los desafios que impone el trabajo. Es la medida en que
la organizacion promueve retos calculados a fin de lograr los objetivos
propuestos. Calor. Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa
acerca de la existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones
sociales tanto entre pares como entre jefes y subordinados.

Apoyo. Es el sentimiento sobre la existencia de un espiritu de ayuda de parte
de los directivos y de otros empleados del grupo.

Estdndares de desempefio. Es el énfasis que pone la organizacion sobre las
normas de rendimiento. Se refiere a la importancia de percibir metas implicitas
y explicitas asi como normas de desempefio.

Conflicto. Es el grado en que los miembros de la organizacion, tanto pares
como superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y
solucionar los problemas tan pronto surjan.

Identidad. Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion, el cual es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, es la

sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.



Dimensiones del clima organizacional. MINSA

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles
de ser medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los
individuos.?

Por esta razén, para llevar a cabo el estudio del clima organizacional es
conveniente conocer las once dimensiones a ser evaluadas:

1) Comunicacion: Esta dimensidon se basa en las redes de comunicacion que
existen dentro de la organizacion asi como la facilidad que tienen los
empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la direccidn.

2) Conflicto y cooperacion: Esta dimensidn se refiere al nivel de colaboracién
gue se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los
apoyos materiales y humanos que éstos reciben de su organizacion.

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

4) Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de Su trabajo. La medida
en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis
puesto en un ambiente de trabajo libre informal e inestructurado.

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

6) Innovacion: Esta dimension cubre la voluntad de una organizacién de
experimenta cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

7) Liderazgo: Influencia ejercida por ciertas personas especialmente los jefes,
en el comportamiento de otros para lograr resultados. No tiene un patrén
definido pues va a depender de muchas condiciones que existen en el medio
social como: valores, normas y procedimientos, ademas es coyuntural.?1.28:3536
8) Motivacion: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a
trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacion

Conjunto de intenciones y expectativas de las personas en su medio

organizacional. Es un conjunto de reacciones y actitudes naturales propias de
6



las personas que se manifiestan cuando determinados estimulos del medio
circundante se hacen presentes.

9) Recompensa: Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que
el castigo, esta dimension puede generar un clima apropiado en la
organizacion, pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive al
empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien Se le impulse a mejorar
en el mediano plazo,

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

11) Toma de decisiones: Evalta la informacion disponible y utilizada en las
decisiones que se toman en el interior de la organizacion asi como el papel de
los empleados en este proceso.

Centralizacion de la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega la

empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos. 22:2°

Dimensiones para el analisis del clima organizacional por la OPS

El modelo de andlisis de clima organizacional, propuesto por la OPS, define 4
grandes dimensiones de evaluacion que, a su vez, se dividen 4 variables cada
una. A continuacioén se presentan ad integrun los conceptos para cada una.®
Liderazgo.- Influencia que ejerce un individuo en el comportamiento de otras
personas en la busqueda, eficiente y eficaz, de objetivos previamente
determinados, por medio de la habilidad de orientar y convencer a otras para
ejecutar, con entusiasmo, las actividades asignadas.

Direccion.-Proporciona el sentido de orientacion de las actividades de una
unidad de trabajo, estableciendo los objetivos perseguidos e identificando las
metas que se deben alcanzar y los medios para lograrlo.

Estimulo de la excelencia.- Pone énfasis en la blsqueda de mejorar
constantemente, mediante la incorporacion de nuevos conocimientos e
instrumentos técnicos. Promueve y asume la responsabilidad en cuanto a la
calidad de los productos esperados y el impacto efectivo de la actividad
institucional.

Estimulo del trabajo en equipo.- Busca el logro de objetivos comunes.

Conocer y compartir hacia donde se quiere llegar.
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Solucién de conflictos.- Diferencias de percepciones e intereses que
compiten sobre una misma realidad, por lo que el grupo debe confrontar estos

problemas para resolverlos.?

Motivacion

En ese sentido, se desprende la teoria de la motivacion de Elton Mayo, en la
cual, trata de explicar que tanto los factores economicos, salariales y las
recompensas, sociales y simbdlicas, motivan a los empleados influyendo en su
comportamiento.?426

El organismo humano permanece en estado de equilibrio psicoldgico; sin
embargo, Lewin, en su teoria de la motivacion, hace énfasis en que toda
necesidad, ya sea fisioldgica, psicolégica o de autorrealizacion, crea un estado
de tension en la persona que remplaza el estado de equilibrio y esto lo
predispone a llevar a cabo una accion; lo que quiere decir, que las necesidades
motivan el comportamiento humano, capaz de satisfacerlas.

De esto, se puede decir que la motivacion se refiere al comportamiento
causado por necesidades internas de la persona, el cual se orienta a lograr los
objetivos que puedan satisfacer sus necesidades.'?7:36

Toda necesidad no satisfecha produce una frustracion y origina ciertas
conductas:

*Desorganizacion del comportamiento

*Agresividad

*Reacciones emocionales

*Alineacion y apatia

El término motivacion se origina del latin moveré (moverse). Sin embargo, esa
palabra es obviamente inadecuada. Una breve seleccion de definiciones
representativas indica cémo se usa el término. 12

En 1964 Atkinson postulo que son las influencias contemporaneas (inmediatas)
sobre la direccion, vigor y resistencia de la accion. Se refiere a como inicia el
comportamiento, se energiza, se sustenta, se dirige, se detiene y qué tipo de

relacion subjetiva esta presente en el organismo cuando todo esto sucede. 8



Otros autores como Vroom se refieren a la motivacion como el proceso
gobernante de la decision hecha por personas u organismos menores acerca

de formas alternativas de actividad voluntaria.l3

1.3. Definicion de términos béasicos

Clima Organizacional: El Clima Organizacional es un fendbmeno interviniente
gue media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene
consecuencias sobre la organizacién (productividad, satisfaccion, rotacion,
etc.).14

Motivacion: La motivacion es en sintesis, o que hace un individuo actue y se
comporte de una determinada manera. Es una combinacién d procesos
intelectuales, fisioldgicos y psicolégicos, que decide en una situacién dada, con

que vigor se actla y en qué direccién se encauza la energia.1°



CAPITULO II: HIPOTESIS Y VARIABLES

2.1 Formulacion de la hipétesis

H1: Existe una relacion positiva significativa del clima organizacional con la
motivacion de los profesionales de salud del servicio de cirugia plastica del
Hospital Almenara

HO: No existe una relacidén positiva significativa del clima organizacional con la

motivacion de los profesionales de salud del servicio de cirugia plastica del

Hospital Almenara
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2.2 Variables y su operacionalizacion

Variable Definiciébn Conceptual Definicién Operacional Dimensiones Variables de las Instrumento Indicador
dimensiones
Clima Es la atmésfera que existe | Respuestas dadas por los | Cultura Comunicacién Cuestionario Puntaje
Organizacional | en una compafia profesionales de la salud del | organizacional | Conflicto y | para el estudio obtenido del
especialmente con servicio de Cirugia Plastica del cooperacion del clima cuestionario
respecto alasaludy la Hospital Almenara, referente a | Disefio Confort organizacional. | para el estudio
comodidad en general de | estructura, oportunidad de | Organizacional | Estructura Documento del clima
los empleados” desarrollo, calidez y apoyo, Identidad Técnico: organizacional.
equipo y distribucion de las | Potencial Innovacion Metodologia
personas y material, | Humano Motivacion para el estudio
consideracion y apoyo de la Liderazgo del Clima
Direccion, motivaciéon laboral, Recompensa Organizacional.
recompensa Yy estilo de Remuneracion RM-464-2011-
supervisiobn respuestas que Toma de | MINSA.
van desde nunca hasta decisiones
siempre (ver instrumento)
Nivel de Conjunto de reaccionesy | Respuestas dadas por los Escala de Puntaje
Motivacion Actitudes naturales, profesionales de la salud del Motivacion obtenido de la
propias de las personas, servicio de Cirugia Plastica del Laboral (R- escala de nivel
gue se manifiestan Hospital Almenara, referente a MAWS) de motivacion.

cuando determinados

estimulos del medio se

hacen presentes.

esfuerzo en el trabajo,
sentimientos que encuentra en
el trabajo, respuestas que van
desde totalmente de acuerdo
hasta totalmente en
desacuerdo( ver instrumento)

11




CAPITULO lIl. METODOLOGIA

3.1 Tipo y disefio

La investigacion es cuantitativa por su enfoque, correlacional por su alcance,
transversal prospectiva por su corte y proyeccion y no experimental por su
naturaleza.

Es cuantitativo porque las variables del problema de investigacion podran ser
representadas numeéricamente.

Es correlacional porque se quiere conocer la relacion de las dos variables de
estudio.

Es no experimental porque no se manipularan variables.

Es transversal porque a través de un solo instrumento se obtendra la
informacion necesaria para el analisis de la medicién de las variables, ademas,
de que se aplicara en una sola ocasién, en un solo momento a los sujetos de
estudio es decir que se hizo un corte en el tiempo.

Es prospectiva porgue la recoleccion de datos comenzara en agosto del 2015

Estadistica correlacional de Pearson.

3.2 Disefio muestral

La poblacion esta constituida por los 34 profesionales de la salud que trabajan
en el servicio de Cirugia Plastica del Hospital Almenara. De los cuales se
cuenta con 15 médicos, 10 enfermeras y 9 técnicos de enfermeria, siendo el
rango de edad de 47 afos.

Criterios de Inclusion:
- Profesional médico (asistentes y residentes de primero, segundo y tercer
afo)
- Profesional de enfermeria.
- Personal técnico de enfermeria
- Personal que presente mas de 3 meses de permanencia en el servicio

de Cirugia Plastica.
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Criterios de exclusion:
- Personal que se encuentre de vacaciones en el periodo de aplicacion del
instrumento.
- Personal que se encuentre fuera de la institucion en el momento de la
aplicacién, por permiso o comision.
- Personal que presente menos de 3 meses de permanencia en el servicio
de Cirugia Plastica.

- Que no deseen participar

Muestreo:
No probabilistico por conveniencia

3.3 Procedimiento de recoleccion de datos

La recoleccion de los datos de las variables clima organizacional y nivel de
motivacion se obtuvieron a través de encuestas.

La encuesta utilizada para clima organizacional es la encuesta del Documento
Técnico: Metodologia para el estudio del Clima Organizacional. RM-464-2011-
MINSA. (Anexo 2)

La encuesta utilizada para nivel de motivacion es la Escala de Motivacion
Laboral (R-MAWS) elaborada por Gagné, Forest, Gilbert, Aubé, Morin y Malorni
en el afio 2010; y adaptada al espafiol por Gagné, Forest, Vansteenkiste,
Crevier-Braud, Van Den Broeck, Martin-Albo y Nufiez (2012). El instrumento ha
sido transculturalmente validada por expertos en motivacién en 10 diferentes
idiomas, entre ellos se encuentran el inglés, francés, holandés y espafiol, por lo
gue es una herramienta que puede utilizarse en diversos paises. (Anexo 3)

Los datos de la investigacidon se registraron en una hoja Excel.

3.4 Procesamiento y analisis de datos

Se utilizo el programa SPSS para elaborar la base de datos y el procesamiento
de los mismos.

Para el analisis de los datos se utilizé la correlacion de Pearson. La correlacion

de Pearson tiene muchos resultados que van desde +1 a -1. Cuando llegamos
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1 significa que existe una relacion positiva perfecta (menor a mayor) relacion
lineal (correlacion), cuando llegamos -1 que significa que no es perfecta la
relacion (negativa) lineal (anti correlacién), y a veces tenemos valores entre -1y
+1. Cuando no es cero, entonces no habra baja relacion (mas cerca de no
correlacionados). Cuanto mas cerca el coeficiente es o bien -1 o0 1, mas fuerte

serd la correlacion entre las variables

3.5 Aspectos éticos

Se coordin6 con la Gerencia del Hospital Almenara, y con el Jefe del Servicio
de Cirugia Plastica para la autorizacion de la realizacion de la encuesta, sin
intervencioén directa con las pacientes, manteniendo confidencialidad de los

datos y sin dafar la integridad de las personas.
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CAPITULO IV. RESULTADOS

4.1 Descripciéon de Resultados

Grafico 1. Nivel de Clima Organizacional segun promedio de las variables
del servicio de cirugia plastica del Hospital Alimenara.

El valor promedio total fue de 68.6 POR MEJORAR. Los resultados
correspondientes a los globales de las tres dimensiones fueron de 23.29 en
Cultura de Organizacion, 21.59 en Disefilo Organizacional y de 23.74 en

Potencial Humano.
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Grafico 2. Nivel de las dimensiones del Clima Organizacional-Cultura de la
Organizacién del servicio de cirugia plastica del Hospital Almenara.

PROMEDIO DE LAS DIMENSIONES DE CLIMA
ORGANIZACIONAL-CULTURA DE
ORGANIZACION EN EL SERVICIO DE CIRUGIA
PLASTICA-HOSPITAL ALMENARA

= Conflicto y Cooperacién = Motivacién Identidad

El resultado de la dimensién del clima organizacional — cultura de la
Organizacion fue de 21.59 POR MEJORAR.

Los resultados de las dimensiones de la variable Cultura de la Organizacion se
describen a continuacion:

Motivacion: Es de 6.06 y se refiere a las condiciones que llevan a los
empleados a trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacion.
Conflicto y cooperacién: Es el 6.57, esta dimensién se refiere al nivel de
colaboracién que se observa entre los empleados medida en que estos
reciben su organizacion.

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizaciéon y es en un 8.19
gue mide el compartir los objetivos personales con los de Ila

organizacion.
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Grafico 3. Nivel de las dimensiones del Clima Organizacional-Disefio
Organizacional del servicio de cirugia plastica del Hospital Almenara.

PROMEDIO DE LAS DIMENSIONES DE CLIMA
ORGANIZACIONAL-DISENO ORGANIZACIONAL
DEL SERVICIO DE CIRUGIA PLASTICA DEL
HOSPITAL ALMENARA

= Remuneracion = Toma de Decisiones

Comunicaciéon Organizacional = Estructura

El resultado de la dimension Disefio Organizacional fue de 23.54 POR
MEJORAR

Los resultados de las dimensiones de la variable Disefio Organizacional se
describen a continuacion:

Remuneracion: Es de 4.52, es decir que este es el grado de conformidad
con la forma en que se remunera a los trabajadores.

Toma de decisiones: Es el 5.21, es decir que en esta magnitud segun los
trabajadores la informacion esta disponible y es utilizada en las decisiones que
se toman en el interior de la organizacion.

Comunicacion Organizacional: Es de 8.75. Esta dimension se basa en la
facilidad que tienen los empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la
direccion.

Estructura: Es de 4.87, el cual nos indica que en esa medida la percepcion
gue tienen los trabajadores acerca de reglas, procedimientos, tramites y otras

limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo.
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Grafico 4. Nivel de las dimensiones del Clima Organizacional-Potencial Humano del
servicio de cirugia plastica del Hospital Almenara.

PROMEDIO DE LAS DIMENSIONES DE CLIMA
ORGANIZACIONAL-POTENCIAL HUMANO DEL
SERVICIO DE CIRUGIA PLASTICA DEL HOSPITAL
ALMENARA

= Recompensa = Innovacion Liderazgo = Confort

El resultado de la dimension Potencial Humano fue de 23.29 POR MEJORAR
Los resultados de las dimensiones de la variable Potencial Humano se
describen a continuacion:

Recompensa: Es de 8.85. Es la medida en que la organizacion utiliza mas el
premio que el castigo.

Innovacién: Tiene un promedio de 11.75, que significa que en la medida
en que existe la voluntad de experimentar cosas nuevas y de cambiar la
forma de hacerlas por parte de los encuestados.

Liderazgo: Tiene un promedio de 5.29, lo cual denota que la influencia
ejercida por ciertas persona especialmente por los jefes en el
comportamiento de otros, para lograr resultados positivos. Ello depende de la
existencia de condiciones que existen en el medio social tales como: valores,
normas y procedimientos, ademas es coyuntural.

Confort: Es de 5.82 y corresponde a los esfuerzos que realiza la
direccidbn en momentos de la encuesta para crear un ambiente fisico sano y

agradable.
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Tabla 1. Indicador de Clima Organizacional del Servicio de Cirugia Plastica Hospital

Almenara 2016.
EVALUACION DE LA PUNTUACION
VARIABLE / RANGO DE PUNTUACION | EVALUACION
DIMENSION PUNTUACION DE CLIMA
No Saludable| Por mejorar | Saludable
CLIMA 482106 | Menosde56| 56a84 | Mas de 84 Por mejorar
ORGANIZACIONAL 68.61
Varl CULTURA DE LA 14a3 Menosde 16|  16a24 | Mas de 24 21.59 Por mejorar
ORGANIZACION '
Dim2 | Conflicto y Cooperacion 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 6.57 Saludable
Dim 8 Motivacion 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 6.06 Por mejorar
Dim 5 |dentidad 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 819 Por mejorar
Var 2 DISENO 16234 Menosde 18|  18a27 | Masde?27 Por mejorar
ORGANIZACIONAL 23.74
Dim 10 Remuneracion 228 Menos de 4 4a6 Mas de 6 Por mejorar
4.52
Dim 11| Toma de Decisiones 228 Menos de 4 4a6 Mas de 6 591 Por mejorar
Dim 1 Comunicacion 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 Por mejorar
Organizacional 8.75
Dim 4 Estructura 2a8 Menos de 4 426 Mas de 6 Por mejorar
4.87
Var3 | POTENCIAL HUMANO 13a40 | Menosde22| 22233 | Masde33 Por mejorar
23.29
Dim 9 Recompensa 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 Por mejorar
8.85
Dim 6 Innovacion 4alb Menos de 8al2 Mas de 12 Por mejorar
11.75
Dim 7 Liderazgo 2a8 Menos de 4 426 Mas de 6 Por mejorar
5.29
Dim 3 Confort 2a8 Menos de 4 426 Mas de 6 5 89 Por mejorar
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Tabla 2. Resultados generales de la encuesta Clima Organizacional del Servicio de
Cirugia Plastica-Hospital Almenara 2016.

29 | 618 17.6 17.6 0.0 34 2.5
00 |471 35.3 17.6 0.0 34 2.7
8.8 | 441 29.4 17.6 0.0 34 2.6
41.2 | 41.2 11.8 5.9 0.0 34 1.8
147 | 52.9 20.6 11.8 0.0 34 2.3
29.4 | 235 23.5 235 0.0 34 2.4
59 |382 35.3 20.6 0.0 34 2.7
8.8 | 529 17.6 20.6 0.0 34 2.5
8.8 | 50.0 29.4 11.8 0.0 34 2.4
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00 | 118 32.4 55.9 0.0 34 3.4
23.5 | 353 26.5 14.7 0.0 34 2.3
11.8 | 61.8 17.6 8.8 0.0 34 2.2
59 |441 35.3 14.7 0.0 34 2.6
38.2 | 441 11.8 5.9 0.0 34 1.9
8.8 | 412 26.5 235 0.0 34 2.6
35.3 | 41.2 11.8 11.8 0.0 34 2.0
176 | 67.6 8.8 5.9 0.0 34 2.0
324 | 529 14.7 0.0 0.0 34 1.8
20.6 | 55.9 17.6 5.9 0.0 34 21
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8.8 | 353 29.4 26.5 0.0 34 2.7
61.8 | 26.5 5.9 5.9 0.0 34 1.6
29 | 853 5.9 5.9 0.0 34 21
0.0 8.8 47.1 441 0.0 34 3.4
26.5 | 55.9 5.9 11.8 0.0 34 2.0
8.8 | 529 26.5 11.8 0.0 34 2.4
14.7 | 55.9 14.7 14.7 0.0 34 2.3
20.6 | 26.5 29.4 235 0.0 34 2.6
0.0 0.0 11.8 88.2 0.0 34 3.9
11.8 | 41.2 324 14.7 0.0 34 25
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38.2 14.7 20.6 0.0 34 2.3

5.9 265 67.6 0.0 34 3.6
8.8 5.9 0.0 0.0 34 1.2
55.9 235 17.6 0.0 34 2.6
8.8 29.4 61.8 0.0 34 35

Grafico 5. Nivel de motivacion

Distribucion Porcentual de los niveles de

motivacion
. -
ALTO MEDIO BAJO

Los resultados del nivel de motivacion del grupo de personas evaluadas en
mayor porcentaje presentaron niveles altos de motivacion (60%), seguido de
nivel medio de motivacion (30%) y nivel bajo (10%).
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3.2 Significancia estadistica

a- Hipotesis

H1: Existe una relacion positiva significativa del clima organizacional con la
motivacion de los profesionales de salud del servicio de cirugia plastica del
Hospital Alimenara

Ho: No existe una relacion positiva significativa del clima organizacional con la
motivacion de los profesionales de salud del servicio de cirugia plastica del
Hospital Almenara

b- Nivel de significacion: 5%

c- Estadistico de prueba: Correlacion de Pearson

Tabla 2. Correlacion de las variables Clima Organizacional y Nivel de

Motivacion
Clima Motivacion

Clima Correlacion de Pearson 1 932"

Sig. (bilateral) ,000

N 34 34
Motivacion Correlacion de Pearson 932" 1

Sig. (bilateral) ,000

N 34 34

**_La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

d- Conclusién: Hay evidencia de una relacion positiva significativa del clima
organizacional con la motivacion de los profesionales de salud del servicio

de cirugia plastica del Hospital Almenara.
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CAPITULO V. DISCUSION

El clima organizacional y la motivacion constituyen un tema de gran interés en
las distintas instituciones, ya que tiene implicancia en el ambiente laboral y en la

productividad del recurso humano.

La asociacion positiva entre clima organizacional y nivel de motivacion hallada
en la presente investigacion, ha sido reportada reiteradas veces en estudios
realizados en Latinoamérica y Espafia por diversos autores como Quintero et al.,

en el 2008, Salazar et al., en el 2009 y Salgado et al., en 1996.

De acuerdo al sustento tedrico y empirico de la presente investigacion, esta
relacion podria explicarse considerando que el clima organizacional, al tener
sustento en elementos tales como calidad de la supervision, condiciones
laborales y comunicacién, tiende a influir (casi de manera inevitable), en la
motivacion de los empleados, concordando con los estudios de Reinoso y
Araneda en el 2007.

25



CONCLUSIONES

La evaluacién del clima organizacional y el nivel de motivacion permitieron
conocer el tipo de clima y motivacion que se desarrolla en el servicio de cirugia

plastica en el Hospital Almenara.

Existe evidencia de que hay una relacion positiva estadisticamente significativa
entre clima organizacional y motivacion de los profesionales de salud del servicio

de cirugia plastica del Hospital Almenara.

El clima organizacional esta sustentado favorablemente por la variable conflicto y
cooperacion lo que nos indica que existe un buen nivel de colaboracion entre los

empleados.

RECOMENDACIONES

Las variables que segun la tabla de indicador de clima deben ser sujeto de
intervencion por el resultado obtenido son: Recompensa, Remuneracion,
Motivacion, Innovacion, Identidad, Toma de decisiones, Comunicacion
organizacional, Estructura, Confort y Liderazgo. Cada una de ellas debe
generar una intervencion diferente, a cargo de la direccion del servicio de

cirugia plastica y de las autoridades del Hospital Almenara.

En relacion a Recompensa

Se debe tener un programa de recompensas consistente en cursos orientados
hacia el personal que hayan destacado en la esfera de su trabajo, facilidades
para una especializacion, facilitacion para “pasantias”; compensacién con dias

libres etc.

En relacion a Remuneraciones

Los niveles de remuneracion que son dictaminados por la Institucion pueden
ser mejorados a través de trabajos que estén reconocidos por el sistema como:
programacion de guardias, horas extras, pagar cursos de capacitacion externa

en areas de la competencia del trabajador.
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En relacion a Motivacion
Se tienen que emplear estrategias motivacionales en el servicio de cirugia

plastica del Hospital Almenara implementas por la direccion de la misma.

En relacion a ldentidad
Se deben implementar estrategias para que los profesionales de la salud se
sientan comprometidos e identificados con el servicio de cirugia plastica del

Hospital Almenara y que se lleven a cargo de la direccion.

En relacién a Toma de decisiones
Se debe de capacitar al personal en lo que respecta al organigrama del servicio
de cirugia plastica para que se puedan diferenciar los distintos estratos que la

componen y asi delegar la toma de decisiones.

En relacion a Comunicaciéon Organizacional, Innovacion y Confort

Tener una politica de “Puertas Abiertas” para escuchar a los trabajadores
en sus dudas, fomentar la comunicacion entre los distintos grupos para que
todos estén informados sobre los cambios que se produzcan en el servicio de

cirugia plastica del Hospital Almenara.

En relacién a Estructura

Se debe contemplar los lineamientos y politicas que esta implementada por la
direccion del servicio de cirugia plastica del hospital Almenara ya que esta
influye en la manera de ejecutar ciertas tareas por los profesionales de la

salud.

En relacion a Liderazgo
Debe prevalecer un solo tipo de liderazgo y brindar confianza a los
profesionales de la salud en torno a las probleméticas que se presenten en el

servicio de cirugia plastica.
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ANEXOS

Anexo 1

Cuestionario para el Estudio del Clima Organizacional

El presente cuestionario tiene como obijetivo realizar la medicion del estudio del
Clima Organizacional, tenga en cuenta que su opinidn, servird y permitirq
mejorar la gestion de su organizacion de salud,

Antes de responder, considerar lo siguiente:

El cuestionario es anonimo y confidencial.

Es importante responder de manera franca y honesta

Enfoque su atencion en lo que sucede habitualmente en la organizacion, puede
pensar en los Ultimos tres meses de trabajo.

Llenar el cuestionario con boligrafo tener en cuenta que se tiene una sola
opcion para llenar por cada uno de los enunciados.

Asegurese de responder todos los enunciados.
Responder, posicionandose en alguna de las opciones que se presentan
encerrando con un circulo o marcando con un aspa, el numero de la escala que

mejor describa su situacion

La informacién serd recogida y analizada por el equipo técnico de clima
organizacional de su organizacion.

1. Nombre de la Organizacion de Salud:

2. Tipo de Organizacion de Salud: [1] DIRESA [2] DISA [3] GERESA [4]
Hospital [5] Instituto [6] Red [7] Micro-Red [8] Establecimiento de Salud

3. Sub Sector: [1] MINSA [2] EsSalud [3] FF,AA, [4] PNP [5] Privado
4. Ubicacion Geogréfica: [1] Costa [2] Sierra [3] Selva
5. Cédigo del cuestionarlo: 6. Edad:

7. Sexo: [1] Femenino [2] Masculino 8. Grupo Ocupacional: (1) Administrativo
(2) Asistencial

9. Profesion: 10. Condicion: [1] Nombrado [2]
Contratado

11. Tiempo trabajando en la Institucién:

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

METODOLOGEA PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL: V. 02,

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

Frecuen-
ITEMS Nunca | A veces temente | SiemPre
Mi centro de labores me ofrece 'a oportunidad de hacer 7 2 3 4
lo que mejor sé hacer,
Me rio de bromas. 1 2 3 4
Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de -
. 1 2 3 4
tomar una decision,
La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion. 1 2 3 4
Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la ] 5 3 4
solucién de problemas.
Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo
) 1 2 3 4
gue realizo.
Mi jefe esta disponible cuando se le necesita. ] 2 3 4
Mi jefe inmedialo se preocupa por crear un ambiente 4 2 3 4
laboral agradable.
Las cosas me salen perfectas. 1 2 | 3 4
Conozco las tareas o funciones especificas que debo r 2 3 4
realizar en mi organizacidn.
Mi trabajo es evaluado en forma adecuada. 1 2 3 4
Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas 1 2 3 4
ideas sean consideradas.
Las tareas que desempefic corresponden a mi funcidn, 1 2 3 4
En mi organizacién participo en la toma de decisiones 1 2 3 4
Estoy sonriente. 1 2 3 4
Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma
1 2 3 4
Justa.
o Miinstitucion es flexible y se adapta bien a los cambios. 1 2 3 4
| La limpieza de los ambientes es adecuada. 1 2 3 4
Muestros directivos contribuyen a crear condiciones 1 2 3 4
adecuadas para el progresc de mi organizacian.
o . . 1 2 3 4
Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de




DOCUMENTO TECNICO:

METODOLOGIA PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA mmm V.02

mi arganizacion de salud.

Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer
mejor mi trabajo.

Cometo errores,

Estoy compro melid;;l con mi arganizacién de salud.

Las otras dreas o servicios me ayudan cuando las
necasito.

En léminos generales me siento satisfecho con mi
ambiente de trabajo

Puedo contar con mis compaifieros de irabajo cuande los
necesilo

Mi salario y beneficios son razonables.

Cuando he encontrado algo lo he devuelio a su duefio

Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los
trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o
percepciones relacionadas al trabajo.

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

Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud.

He mentida,

Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.

Presto atencidn a los comunicados que emiten mis jefes.

Muchas gracias, apreciamos su colaboracion

33



ESCALA DE MOTIVACION EN EL TRABAJO - R-MAWS (Gagné, Forest, Gilbert, Aube, Morin & Malorni, 2010)

Instrucciones:

A continuacién, se muestran proposiciones relacionadas a los motivos por los que usted se desempefia en su trabajo en general.
Para cada uno de los 19 enunciados, indique por favor en qué medida la proposicién corresponde actualmente a uno de los
motivos por los que usted se encuentra realizando su trabajo. Marque con una equis (X) la letra de su eleccion y trate de contestar
de acuerdo al enunciado que mejor refleje su punto de vista. No existen respuestas correctas ni incorrectas.

Las opciones de respuesta son las siguientes:

: Totalmente de Acuerdo

: De Acuerdo

: Levemente de Acuerdo

: Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo

: Levemente en Desacuerdo

: En Desacuerdo

: Totalmente en Desacuerdo

NOoO O WNBRE
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¢Por qué pones o pondrias mucho esfuerzo en tu trabajo en general

1.Porque el poner esfuerzo en este trabajo va con mis valores personales

2.Porgue me divierto haciendo mi
trabajo

3.Porque me hace sentir orgulloso de mi mismo

4.Porque otras personas me van a ofrecer mas seguridad en el trabajo
s6lo si pongo el suficiente esfuerzo

5. Para evitar que otras personas me critiquen (por ejemplo, mis superiores, los
compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.)

6.Porque tengo que probarme a mi mismo que yo puedo hacerlo

7. Para obtener la aprobacion de otras personas (por ejemplo, mis superiores, los
compafieros de trabajo, la familia, los clientes, etc.).

8.Porgue si no me sentiria mal respecto a mi mismo

9.Me esfuerzo poco, porque no creo que valga la pena esforzarse en este trabajo
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