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OPINION DE TESIS

AL: S. Decano dela Facltad de CienciasHumanasy Sociales

ASUNTO: Opinién sobre tesis presentada por la baciller Mery Soledad LOPEZ
JUSCAMAITA.

S. Decano

Habiendo revisado el borrador de tesisintitulado “CUMA ORGANZACIONAL EN LA DIRECION

REGIMAL DE SALUD DE AYACUBO 2017 preseniado por la badiller Mery Soledad LOPEZ

JUSCAMAITAparaoptar el Titulode Psicologo enla ExuelaAcalémico Profesonal de Psicologia en

nuedra universidad, debo puntualizar lo siguiente:

- La Caratula, contiene los elementos establecidos en el protocolo para la presentacion de
tesis egablecido por la Facultad de Ciencias Humanas y Sodales; edo es, nombre de la
Universidad, Facultad y Escuel@cadémico Profesional ala que pertenece,grado al que aspira,
titulo de tesis,nombre completo del autor, nombre de la asesora, lugary fecha

- El Titulo, tiene una extenddén adecuala (11 palabras) ega redactado adecuadamente,
especificdos conceptos propios del objetivo de egudio e identificaal universoen edudio.

- El indice, se presenta con las correspondientes divisiones y subdivisiones que se
presentan en el cuerpodelborrador de latesis.

- En el cuerpo del borrador de tesis, seexplicitan las partesestaldecidas erel protocolo para
la presentacion de tesis egablecida por la Facultad de CienciasHumanasy Sociales.

- En general, El Planteamiento y Formulacion el problema es aceptable, la Formulacidon de
Objetivos e hipétesis son claros y coherentes con el problema, y las variables egén
conceptudizadasde manera tal que ayudan al contrastede laship6tesisplanteadas, demas
presenta un adecuado Marco Tedrico, un capitulo de material y método que explicita la
tipologia, nivel y disefio de investigacbn, la selecion de los datos, el nstrumerto, el
procedimiento y andlisisde informacién; asimismo, el manejo de los sesgs. Tanbiénincluye
los resutados concordantes con los objetivos e hipétesisy que sereflejan enuna dscudon,
conclusionesy recomendacionesconsistentes.

- En cuato al setema dereferenciadon utiliza el estandar APA.

- El borrador de tesis en pocas lineas muedra que la badiller Mery Soledad LOPEZ
JUSCAMAITAha alcanzado el perfil explicitado en el curriculo para laobtendén del Titulode
Psicologo, ademés de llenarun vado en elconocimiento de los resultados en cuanto a medir
el Cima Organizacional en waentidad Saud Publica.

POR TANTO: Esmi opinién que el borrador de tesis presentando por la bacdiller Mery Solelad
LOPEZ JUSCAMAITA es SUSTITABLE, por las consideradones expuestas anteriormente, savo
mejor parecer.

Atentamente.

MG. LYNN EDITHER LAGOS

Asesr
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RESUMEN

La presente investigacion tiene como objetivo determinar el Clima Organizacional en
la Direccion Regional de Salud de Ayacucho en 2017. Para tal fin, se realizd una
investigacion de tipo aplicada y de nivel descriptivo, aplicAndose encuestas a 132 servidores
publicos. Se utilizé la metodologia establecida por el Ministerio de Salud, denominada
Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional, la que consta de 34 items y esta
estructurada bajo una escala de tipo Likert. Los resultados fueron valorados y tabulados en
3 componentes: Disefio Organizacional, Cultura de la Organizacién y Potencial Humano,
los que contienen a su vez 11 dimensiones, a saber: Identidad, Motivacion, Conflicto y
Cooperacion, Remuneracion, Toma de Decisiones, Comunicacién Organizacional,
Estructura, Recompensa, Innovacion, Liderazgo y Confort. El clima organizacional
percibido por los trabajadores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho alcanza un
puntaje de 69.68, concluyendo que el clima organizacional en esta organizacion califica

como “por mejorar”.

Palabras claves: Clima organizacional,cultura de la organizacion, disefio organizacignal

potencial humano.
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ABSTRACT

The research aims to determine the organizational climate in the Direccion Regional
de Salud de Ayacucho en 2017. For that purpose, an applied and descriptive research
approaches are used, through surveys to 132 public workers. The methodology used has been
developed by the Ministerio de Salud, named “Metodologia para el Estudio del Clima
Organizacional”, which has 34 items and is structured under a Likert scale. The results were
valued and tabulated in 3 components: Organizational Design, Organizational Culture and
Human Potential, which also contain 11 dimensions: identity, motivation, conflict and
cooperation, remuneration, decision taking, organizational communication, structure,
reward, innovation, leadership and comfort. The organizational climate perceived by the
Direccion Regional de Salud de Ayacucho workers reach a score of 69.68, concluding that

the organizational climate in this organization qualifies as “to improve”.

Keywords: Organizational climateprganizationalculture, organizational desigmiiuman

potential.
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INTRODUCCION

Actualmente, la valoracion del clima organizacional es muy relevante en las
instituciones, como un tema fundamental para el desarrollo de su estrategia organizacional,
que posibilita a los dirigentes una mejor vision a futuro de la organizacién; es un elemento
clave, que permite reconocer las necesidades primordiales de la entidad en relacion a los

objetivos trazados.

Mantenernos saludables es una actividad importante y fundamental en el transcurso
de nuestra vida, siendo esta tarea en parte, responsabilidad de la Direccion Regional de Salud
de Ayacucho, que tiene como objetivo, el brindar una atencion integral de salud con eficacia
y calidad, como o6rgano dependiente de la Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno
Regional de Ayacucho, quien se encarga de conducir, elaborar normas, implementar y
controlar el funcionamiento de la estructura sanitaria regional y que se rige bajo enfoques de

interculturalidad, de familia y comunidad y promocion de la salud.

Para la presente investigacion, se realizo el analisis de contenido de la bibliografia
sobre el tema, que permitio efectuar juicios de valor sobre la importancia del clima

organizacional especialmente en el sector salud.

La investigacion realizada encuentra como antecedentes en el escenario nacional,
organizaciones que en su mayoria tienen un clima laboral, por mejorar, que no cubre las
expectativas de muchos de sus integrantes, no permite el desarrollo adecuado de las
instituciones; y la Direccion Regional de Salud Ayacucho, no escapa de esta realidad siendo
una de las mas propensas en manifestar esta situacion. Tomando en cuenta estas
preocupaciones y el interés de las autoridades competentes, se tomaron datos para identificar

los aspectos claves del clima organizacional en dicha institucion.

Esta investigacion se realizo con el objetivo de determinar el clima organizacional
de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho (DIRESA) en 2017; para cumplir con este
propésito se aplico el cuestionario de clima organizacional vol.02 (de 34 items), elaborado
por el Equipo Técnico del Ministerio Nacional de Salud (MINSA), el cual recoge
informacién de tres aspectos como son el Potencial humano, Disefio organizacional y

Cultura de la organizacion y once dimensiones. Se realizo la encuesta a 132 trabajadores de



la Direccion Regional de Salud de Ayacucho (DIRESA) y se obtuvo el resultado del clima

organizacional similares con otras investigaciones que utilizaron la misma metodologia.

La investigacion se justifica porque la Direccion Regional de Salud de Ayacucho no
cuenta con estudios de este tipo y la investigacion permitié determinar clima organizacional
de la Direccién Regional de Salud de Ayacucho (DIRESA), asi mismo describe las condiciones
en la que se encuentran los diferentes componentes del clima organizacional y ser utilizado
por la actual gestiobn como elemento base para la elaboracion de propuestas de mejora,
igualmente, contribuye a futuras investigaciones sobre el tema, por la insuficiente
informacion acerca del clima laboral con la metodologia otorgada por el Ministerio de
Salud (MINSA).

El enfoque utilizado en esta investigacion es el enfoque de Sintesis del Litwin y
Stringer quienes toman en cuenta el enfoque objetivo y subjetivo desde una perspectiva

interaccionista. La investigacion se encuentra estructurada de la siguiente manera:
El primer capitulo describe el planteamiento del problema, objetivos de la investigacion y
justificacion del problema.

En el segundo capitulo contiene el marco tedrico, que incluye los antecedentes de la
investigacion a nivel internacional, regional y local, la descripcion de la organizacion y las

bases tedricas sobre el clima organizacional y las hipotesis.
El tercer capitulo, contiene la metodologia de la investigacion utilizada.
En el capitulo cuatro, describe los resultados, el analisis y discusion.

Finalmente, el capitulo cinco contiene las conclusiones y recomendaciones.



CAPITULO |

1.1. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Existen factores en las organizaciones que forman un determinado clima laboral, a su
vez crea un ambiente que provoca en los trabajadores tomar ciertos comportamientos que
finalmente inciden en la actividad de toda la organizacion, como también en la calidad de
los servicios que prestan. Es importante contar con un clima organizacional adecuado para
la satisfaccion de los trabajadores y una alta productividad en su labor de los mismos. Se
puede deducir que los resultados en la productividad de los colaboradores tienen como
elementos importantes influyentes, su propia satisfaccion y el clima organizacional que se

vive en el momento.

A medida que transcurre el tiempo, las organizaciones van generando un clima de
trabajo propio que va condicionando los resultados del desempefio de sus colaboradores,
proporcionando un escenario hacia los niveles de productividad esperados. El clima
organizacional forma parte importante y determinante en los procesos organizativos de
gestion para procurar cambios positivos en las empresas. Mucho de los problemas no se
pueden detectar a simple vista, éstos pueden estar sucediendo por falta de liderazgo,
motivacidn, comunicacidn, remuneracién, innovacion, y otros. El clima organizacional tiene
influencia en los procesos que realizan las organizaciones y los resultados que pretenden
lograr, inciden en el desempefio y en la calidad de todo el sistema organizacional. En el caso

de los trabajadores de las instituciones sanitarias es un elemento que forma parte de la



definicién de la calidad de la atencion prestada. Un clima laboral saludable beneficia a los
miembros de la organizacién en cuanto a su comportamiento para afrontar diferentes
escenarios especialmente situaciones de controversia, minimizandose las implicaciones

negativas, sobre la eficiencia organizacional.

Teniendo claro que el clima organizacional es un elemento principal en las relaciones
entre los trabajadores de las organizaciones, que influye en el rendimiento, en la
productividad, en el cumplimiento de metas y resultados de cada colaborador y de la
institucién misma, resulta importante poder medirla de manera oportuna con el objeto de
corregir las deficiencias, y realizar acciones para mejorarla. En la actualidad especialmente
en Ayacucho, muchas organizaciones y en su mayoria publicas, desconocen el tipo de clima
organizacional que tienen y no le dan la debida importancia, siendo éste un problema de
nivel mayor para identificar a tiempo los puntos criticos existentes. Resulta importante para
los directivos en las organizaciones conocer el tipo de clima organizacional, esto contribuye

al cumplimiento de las metas y objetivos institucionales.

En la Direccion Regional de Salud Ayacucho, recogiendo las diferentes apreciaciones
del personal y de acuerdo a las observaciones directas que se realizadas, algunos de los
trabajadores manifiestan ser afectados por diversas causas que inciden en su eficiencia;
muchos de sus integrantes mencionan la falta de motivacion, falta de trabajo en equipo, de
coordinacion en sus areas y con otras areas y que existen problemas de comunicacién que
no les facilita el cumplimiento de sus responsabilidades. Esta sensacion percibida en los
trabajadores, también se ve reflejada en reportes periodisticos, donde, de manera periddica
la DIRESA ha sido objeto de una serie de acusaciones y observaciones, en especial de parte
de la sociedad civil congregada en la Mesa de Concertacion de Lucha Contra la Pobreza
(MCLCP). En sendos pronunciamientos se mencionan problemas al interior de dicha
institucion desde hace varios afios atras, los que se ven reflejados en dificultades en el
desempefio institucional y la ejecucion presupuestal, traducido en lentos avances y/o
retrocesos de los indicadores prioritarios de la salud regional, (Casa Matteo Ricci, 2017),
(Chamberlain S.J., 2013) y el (INEI, 2017). Pese a que los trabajadores y directivos puedan
percibir que al interior de la institucion tienen dificultades en sus relaciones personales, estas,
se desconocen de manera especifica y sistematica, que les permita identificarlas e intervenir

sobre ellas para solucionarlas. En base a estas consideraciones, la presente investigacion



busca proporcionar respuesta a la pregunta general: ;Cual es el clima organizacional de la
Direccién Regional de Salud de Ayacucho en 2017?

Por estas razones se dirige el esfuerzo a investigar el clima organizacional de la
Direccion Regional de Salud de Ayacucho (DIRESA) que resulta de gran interés y beneficio en

el logro de los objetivos institucionales.

1.2. OBJETIVOS

1.2.1. Objetivo General

Determinar el Clima Organizacional de la Direccion Regional de Salud de

Ayacucho en 2017, utilizando el cuestionario estandarizado del Ministerio de Salud.

1.2.2. Objetivos especificos

a. Caracterizar el componente de Potencial Humano del clima organizacional de los
trabajadores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho en 2017, por medio
del cuestionario estandarizado del Ministerio de Salud.

b. Caracterizar el componente del Disefio Organizacional del clima organizacional
de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho en 2017, por medio del

cuestionario estandarizado del Ministerio de Salud.

c. Caracterizar el componente de la Cultura de la Organizacion del clima
organizacional de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho en 2017, por

medio del cuestionario estandarizado del Ministerio de Salud.

1.3. JUSTIFICACION

Franchi (2009), en su libro referente a organizaciones que viven y las organizaciones
que funcionan, en la cual diferencia las instituciones en aquellas que dan mayor importancia
a la ejecucién de sus funciones de manera mecéanica, formal, rutinaria, burocratica, donde
compiten dentro y entre las areas, donde predomina ante todo el hacer y el activismo; de

las que viven, que son aquellas que le dan mayor importancia a lo humano, a sus relaciones,


http://www.monografias.com/trabajos7/tain/tain.shtml

que dan apertura para el diélogo, el trabajo en equipo, el establecimiento de acuerdos, la
cooperacion, la integracion, la participacion y el protagonismo, donde se conjugan en la

accion el hacer y el ser.

Uno de los conceptos de relevante importancia en las organizaciones es el clima
laboral y se constituye actualmente en uno de los factores que definen el funcionamiento
efectivo de las organizaciones. Es asi que, si existe, un clima laboral no saludable, se
constituye en un gran obstaculo en el logro de objetivos de la organizacién, sin embargo
también se convierte en un indicador de la presencia de problemas y necesidades al interior
de los equipos de trabajo de la institucion, los que pueden ser: la motivacion, la
desconfianza entre otros. Por el contrario, si existe un clima laboral saludable, los objetivos
y éxito de la organizacién se ven favorecidos, se difunden las emociones positivas y se
ejecutan adecuadamente los planes y programas establecidos, ayuda ademas a superan los

conflictos y mejoran la confianza asi como el trabajo en equipo (Gan & Trigine, 2012).

La investigacion de clima organizacional implica cambios en la organizacion. Al
involucrar a todos los niveles jerarquicos, resulta necesario un trabajo de sensibilizacion y
difusion para lograr una mayor participacion posible, conseguir que los trabajadores estén
incluidos y sean parte de las acciones de mejora, asi como de los éxitos de la organizacion
(MINSA, 2009).

Se resalta la importancia de determinar el clima organizacional, porque, “permite
conocer, en forma cientifica y sistematica las opiniones de los trabajadores acerca de su
entorno laboral y condiciones de trabajo” (MINSA, 2009, p.16). Estos resultados
constituyen insumos para identificar puntos criticos en la institucion, priorizarlos y elaborar
planes y proyectos y superar los factores limitantes que afectan la productividad de los

colaboradores.

En el blog de la Casa Matteo Ricci (2017), se realiza una mirada al entorno actual, en
base a los reportes de la sociedad civil y el reporte periodico de los indicadores de las
principales prioridades en salud a nivel nacional, como la desnutricion crénica infantil,
anemia y mortalidad materna (INEI, 2017). En estos reportes, tanto a nivel nacional como
regional, no vienen disminuyendo como se esperaba; si bien es cierto que estas prioridades

tienen multiples factores que lo determinan, y teniendo en cuenta que la Direccion Regional



de Salud es el ente rector, normativo y estratégico que incide en la intervencién sanitaria
regional, carece de un instrumento que identifique las relaciones internas en el marco de
su clima organizacional, se podria presumir que éste viene influyendo en el logro de

resultados sanitarios regionales.

Bajo estas premisas, la investigacion del clima organizacional en la Direccion
Regional de Salud de Ayacucho, se justifica porque permite determinar, en qué condiciones
se encuentran los diferentes componentes del clima organizacional, tener un punto de vista
mas claro y objetivo del clima laboral predominante en la institucion y ser utilizado por la

actual gestion como elemento base para la elaboracién de propuestas de mejora.

De esta manera la informacién procedente de esta investigacion, contribuye a futuras
investigaciones sobre el tema, ya que se tiene escasa informacion acerca del clima laboral
con la metodologia otorgada por el Ministerio de Salud (MINSA). Asimismo, la presente
investigacion servird de apoyo biblioFigura a todos los profesionales, estudiantes
interesados que realicen estudios de este tipo, poniendo en practica las herramientas

utilizadas y despertar el interés a futuros investigadores.



CAPITULO II

MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES

Con el objeto de tener una idea mas amplia de la presente investigacion se han
revisado otras investigaciones relacionadas al tema a nivel internacional, nacional y

regional, los que se presentan a continuacion:
2.1.1. A nivel Internacional

En Brasil, Bernal, Pedraza, & Sanchez (2015), realizaron una investigacion teorica
sobre la relacion del clima organizacional con la calidad de los servicios publicos de salud,
para luego disefiar un modelo tedrico de la relacién de éstos. Analizaron 83 trabajos de
investigacion, llegando a la conclusion de que los diferentes enfoques sobre conceptos,
caracteristicas y modelos de medicién de las variables, concuerdan en el uso de las
dimensiones siguientes: estructura, riesgo, calidez, responsabilidad, normas, recompensa
conflicto e identidad. Mientras que, para valorar la calidad de los servicios de salud en el
sector publico, los factores de mayor uso en las mediciones son: la capacidad de respuesta,
la empatia, la confiabilidad, los elementos tangibles, y la seguridad. También se llega a
concluir tedricamente la existencia de relacion entre el clima organizacional y la calidad de
los servicios publicos de salud. Podemos observar que los factores que presentan una
relacion directa con la calidad de los servicios publicos, son: el ambiente de trabajo, la

motivacidn, el liderazgo y la satisfaccion del personal. Son estos factores los que influyen



en un clima saludable y que este ambiente de trabajo favorable incrementa el compromiso y
el desempefio de los trabajadores.

En Venezuela, Marquez (2009), en su investigacion acerca de la satisfaccion laboral y
el clima organizacional en SC Consultores, encontrd en términos generales luego de la
aplicacion de los instrumentos de medicion y las entrevistas realizadas, resultados definidos
como 6ptimos. En este caso resaltan dos dimensiones, la dimension de comunicacion, donde
se observa que se tiene mejores perspectivas y se convierte en una oportunidad de mejora y
la dimension de liderazgo, que si bien presenta limitaciones también se considera un area
para mejorar las condiciones de los trabajadores. Se pueden considerar en este caso la
comunicacion y el liderazgo como ejes para obtener satisfaccion laboral y un clima

organizacional saludable.

En México, Ortiz (2001), desarroll6 una investigacion acerca del clima organizacional
y su diagnostico, con el objetivo de detectar los conflictos laborales y sus origenes, para
luego proponer intervenciones de mejora. Utilizando la teoria de Likert, se desarroll6 un
instrumento con el cual evaluar el clima de una organizacion, que constituia de 27 items y
fue aplicado a 64 personas. Del anélisis de sus resultados, se concluy6 que “el ausentismo y
la rotacion del personal excesivos fueron los indicadores clave de un clima laboral negativo
y que si se analizan pueden advertir con anticipacién cambios desfavorables en la actitud del
personal” (p.123). Finalmente, el autor recomienda la aplicacién de encuestas de actitud,
para un mejor diagndstico del clima laboral. Refiere también, que el clima laboral
insatisfecho ocasiona, entre otras cosas, la desercidn del personal hacia otras posibilidades
de empleo, porque se considera que la falta de equidad en la remuneracion por la labor
realizada, la falta de comunicacion con el supervisor y de recompensa al realizar labores
destacadas y el poco desarrollo profesional que se ofrecen, hace que las personas busquen
otras oportunidades de trabajo donde se valoren sus conocimientos y puedan satisfacer sus
necesidades. El énfasis en el andlisis de las relaciones entre las personas y el entorno laboral
en el que trabajan resulta muy importante en la identificacion de conflictos que influyen en

el clima organizacional.

Hamui et al. (2014), investig6 sobre la cultura y clima organizacional realizado en
México, se orientd a identificar algunos aspectos de la cultura organizacional de dos

hospitales (uno publico y otro privado) y observaron el clima de esta subcultura influyen en



los aprendizajes. La investigacion utilizo los testimonios de los residentes de estos hospitales
para analizar la cultura, el clima y el aprendizaje. Llegaron a la concluir que la cultura
organizacional influye en el clima de este subgrupo y que hay diferencias de aprendizaje
entre ambos hospitales basicamente por la respuesta coordinada a eventos de emergencia y

al grado de autonomia para la toma de decisiones.

En la investigacion de Flores & Rojas (2004), referente a los factores Criticos en el
Clima Organizacional realizado para el personal de Sala de Operaciones del Hospital Rafael
Angel Calder6n Guardia en Costa Rica, encontraron de las cuatro dimensiones analizadas,
tres calificadas como &reas criticas del clima organizacional, los que inciden de forma
negativa en la productividad del personal (liderazgo, motivacién y participacion). En el
analisis mencionan que esta condicion se debe a la forma como los directivos ejercen el
liderazgo, el reconocimiento de éstos a la labor realizada y la ausencia de apertura en la
confeccion y logro de metas y objetivos de la institucién. Se resalta el papel de los lideres
en la construccion de un clima organizacional ya que influyen directamente en los
subordinados y aparece la participacion como un elemento importante dentro de la

organizacion.

De igual forma, en Manizales Colombia, Naranjo, Paz, & Marin (2014), realizaron la
investigacion concerniente al clima organizacional en la que utilizaron la metodologia
propuesta por la OPS, la que se mide en funcion a las dimensiones de Liderazgo, Motivacion,
Reciprocidad y Participacion; llegaron a la conclusion que el clima organizacional es poco
satisfactorio, con un puntaje promedio de 3.3, encontrando la explicacion en la inexistencia
de sinergia entre éstas dimensiones, lo que no favorece al desarrollo de la institucion. Son
las dimensiones de Motivacién, Reciprocidad y Participacion las que obtuvieron valores
bajos, siendo la motivacion la mas critica; sélo la variable de Liderazgo es quien estd mejor

valorada y es mejor percibida.

Por su parte, en Quito, Loza (2017), desarrolla una investigacion acerca de la
implementacion de un Programa de clima laboral y disefio de un plan de mejoras en la que
se evalu6 a 42 trabajadores de diversas areas y niveles y aplico la metodologia EDCO; en
base a esta puntuacion se obtuvo el resultado del clima laboral ademas de identificar en qué
elementos aplicar planes de mejora. En general, se valoré el clima de la empresa como

“saludable” y respecto a las dimensiones especificas, se encontr6 que los elementos de
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liderazgo, comunicacion y la percepcion de equidad en la remuneracion, fueron los
elementos donde elaborar los planes de mejora. No se encontrd ningun elemento “no
saludable”. Se manifiesta la comunicacion y liderazgo nuevamente como ejes importantes

en la construccion de un clima laboral saludable.

En la investigacion realizada por Puche (2015), referente a la medicion del clima
organizacional para una empresa privada en Colombia, se utilizé la metodologia EDCO,
entrevistandose a 54 personas, se estudiaron 09 variables, de las cuales 07 logran un puntaje
promedio de “Saludable”, mientras que so6lo dos alcanzan el puntaje promedio de “Por
mejorar”; la dimension Estabilidad Laboral y de Relaciones entre diferentes &reas. De
acuerdo a estos resultados la empresa califica en general con clima organizacional
“saludable”. La investigacion también permitié identificar en qué dimensiones (por
mejorar), plantear la implementacidn de acciones correctivas. Es importante resaltar que este
perfil encontrado sucede en una empresa privada, donde al parecer se da mayor importancia

al factor humano y sus relaciones asi como la participacion.

De Igual forma Pefia et al. (2015), realizaron una investigacion sobre el Clima
organizacional de equipos directivos y su relacion con los resultados en la atencién a la salud,
en el Instituto Mexicano del Seguro Social, donde participaron un total de 862 personas a
quienes se les aplico una encuesta utilizando la Escala de Clima Organizacional (EDCO).
De acuerdo a la valoracion de los trabajadores, se encontrd que en lo referido al clima
organizacional, en general, la percepcion del clima es “medio”, con un 36.8%, seguido de
una percepcion “baja” con 35.6%; en el andlisis de dimensiones, la “disponibilidad de
recursos” y los “valores colectivos” se perciben con valoracion baja alcanzado valores de
47.1% en cada caso; las dimensiones con valoracion media son de Relaciones
interpersonales, sentido de pertenencia, estabilidad, valores colectivos y la que tiene
valoracion de alta son Retribucion y Claridad y coherencia en la direccion. Finalmente
concluye que existe una relacion positiva entre el clima organizacional de los equipos
directivos y el desemperfio logrados en la atencion a la salud, lo que permite suponer que una
mejora en el clima organizaciona favorece al logro de objetivos institucionales en salud.
Existe practicamente percepciones de media y baja del clima organizacional, identificando
lainfluencia del tipo de direccion respecto sobre el desempefio de los trabajadores y por ende

en la calidad de los servicios que se brinda.
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2.1.2. A nivel de Nacional

En Lima, Picoy (2015), realizd6 un estudio sobre Clima Organizacional en
Establecimientos de Salud, donde se utilizé la metodologia propuesta por el Ministerio de
Salud (la R.M.N° 623-2008/MINSA), trazdndose como objetivo principal conocer el clima
organizacional de dicho establecimiento; obtuvo el autor una calificacion promedio, por
mejorar. De manera mas especifica resultaron, la variable cultura organizacional como
saludable la variable disefio organizacional y potencial humano, por mejorar Respecto a
las demas dimensiones, como Remuneracion y Recompensa, califican como no saludable
Identidad, Comunicacion organizacional y Estructura, califican como saludables La
investigacion se realizé con una muestra de 194 participantes. Podemos observar que el
tema econdmico es un factor importante, en términos del reconocimiento por el trabajo
realizado, que incluyen en la percepcion del clima laboral y puede influir en las demas

variables.

De igual manera, en Lima, aplicando la misma metodologia en el Hospital Santa Rosa
(2015), la oficina de Gestion de la Calidad encontré para el clima organizacional, un valor
promedio total de calificacién por mejorar, entre los resultados de las variables, se tiene:
variable de Cultura de la Organizacion calificado “por mejorar”, Disefio Organizacional
por mejorar variable de potencial humano calificado “por mejorar”. Este estudio revela la
necesidad de trabajar en las dimensiones especificas para cada variable y que sirven como
insumo para poder elaborar planes de mejora orientados a los aspectos mas débiles. La
dimensién remuneracién, califica como no saludable mientras que las dimensiones de
recompensa, liderazgo, innovacion, toma de decisiones, confort, motivacién y conflicto —
cooperacidn, calificaron en promedio como por mejorar Finalmente, las dimensiones de
comunicacion organizacional, identidad y estructura, obtuvieron una calificacion como
saludable En esta investigacion participaron 478 trabajadores de salud. En este caso la
remuneracion resulta ser un aspecto que termina al parecer, por influir en las demas

dimensiones y en el resultado final de las percepciones de los trabajadores.

En la Region Callao Crespin (2012), investigo el clima organizacional segin la
percepcion de los docentes de una institucion educativa, con el objetivo de medir la
percepcion del clima organizacional entre los docentes, utilizando el cuestionario de Clima

Organizacional para docentes de George Litwin y Robert Stringer, con una muestra de 52
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docentes tanto de nivel primaria y secundaria, se llegé a los siguientes resultados: la
institucion muestra un clima organizacional de nivel mediq en las dimensiones de
estructura del clima organizacional, de la percepcion de recompensa y de relaciones,

mientras que en la dimensidn de identidad se obtuvo una valoracion de nivel alto.

Pacompia (2013), en la investigacion del clima organizacional y su incidencia en la
satisfaccion del usuario externo de los servicios de salud, de la Direccion Regional de Salud
de Tacna, se tuvo como objetivo determinar el nivel de incidencia del clima organizacional
sobre la satisfaccion del usuario externo de salud, en sus establecimientos; se obtuvo una
muestra al azar y se aplico la encuesta a 384 personas. Se encontrd que el clima
organizacional percibido por el personal que labora en estos establecimientos de salud de
la Direccion Regional de Tacna es moderaday que los aspectos de Liderazgo e Igualdad
en el trato, se configuran en los mas relevantes para generar cambios en la institucion y que
los aspectos de Independencia laboral y las Relaciones interpersonales son los menos
importantes. Respecto al nivel de satisfaccion, se encontrd que es moderado y finalmente
se concluyd que el clima organizacional incide en el nivel de satisfaccion del personal de
salud, en un nivel alto en esta region. Se puede observar que desde una mirada del usuario
externo, el liderazgo y el trato son importantes aspectos del clima laboral ligados a la
satisfaccion de dicho usuario.

En la ciudad de Ica, Del Rio-Mendoza, Munares & Montalvo (2013), realizaron la
investigacion acerca del clima organizacional en trabajadores de un hospital, con el objeto
de identificar la percepcion del clima organizacional en los trabajadores de esta institucion.
Se incluyeron en el estudio 178 trabajadores en la muestra, los que fueron seleccionados
aleatoria y proporcionalmente a sus grupos ocupacionales. La valoracion se realizé
utilizando la metodologia EDCO (Escala de clima organizacional) y arribaron a la
conclusion que la percepcidn de los trabajadores sobre el clima organizacional del Hospital
como por mejorar Respecto al analisis por dimensiones encontraron que todas excepto la
dimension Identidad, tenia un valoracion de por mejorar y éste ultimo saludable Las
variables de Disefio Organizacional, Cultura de la Organizacion y Potencial Humano
lograron un rango de calificacién por mejorar. La percepcion resulta en general en un
intermedia y sin resaltar dimensiones especificas excepto el de identidad; resulta limitada

en este caso la priorizacion para proponer mejoras.
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En Lima, Sanchez (2013), en la investigacion sobre la relacion entre la percepcion
del clima organizacional y el estrés laboral en trabajadores de un instituto, se aplicaron
encuestas para identificar el estrés y el clima laboral a 222 trabajadores. Se encontré que
una proporcion de 47.7% de los encuestados, tenian una percepcion de clima organizacional
negativo, mientras que un 45% presentaron estrés laboral. Se concluyd que existe una
relacion significativa entre el estrés laboral y el clima organizacional. El resultado resulta
interesante pues nos da indicios que esta relacion debe esta vinculada a dimensiones del
clima organizacional y el resultado del estrés aunque no define la causalidad, provee

informacion suficiente de relacion.

En la investigacion realizada por Ruiz (2015), sobre el clima organizacional y su
influencia en el desempefio laboral en Cajamarca, se dio con el objeto de determinar la
influencia del clima organizacional en el desempefio laboral del recurso humano en el area
de infraestructura de dicha institucion; la investigacion se realiz6 con una poblacion y
muestra de 27 participantes. Se encontrd que las variables que son percibidos como “malo”
para el clima organizacional son: Motivacion (89%), Estabilidad laboral (74%), Incentivos
(48%), Estilos de supervision (44%) y las Relaciones con el equipo (44%). Se encontrd
ademas una relacion significativa entre el clima organizacional y el desempefio laboral.
Nuevamente observamos que dimensiones importantes como la motivacién y los ligados a

los incentivos y reconocimiento de la labor brindada definen el clima de la organizacion.
2.1.3. Anivel Local.

La investigacion realizada por Jeri & Dextre (2016), en la Universidad de Ayacucho
Federico Froebel, se orientd a investigar y plantear la mejor estrategia para maximizar en
un 70% el Clima Laboral en dicha universidad. Se encontré que el personal califica que el
clima laboral es pésimo, considera que “su ambiente de trabajo no es del todo grato y no
les permite satisfacer las necesidades y expectativas tanto de forma personal y como
colaborador de la organizacion” (p. 102); esto produce una desmotivacion en sus
trabajadores, pues “no le dan un real valor como capital humano”. Existe sin embargo, una
gran intencion en mejorar y establecer objetivos nuevos en relacién con los de la
organizacion, que a juzgar por los investigadores ain no se ha logrado efectivizar para
mejoria de los resultados. El diagndstico resulta importante para la mejora del clima

organizacional, y de igual manera encaminar la motivacion por el cambio, es crucial para
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modificar la situacion actual a una mas favorable para los trabajadores.

En la investigacion referente a la gestion del talento humano y desempefios, realizado
en Ayacucho por De La Cruz (2014), quien se planteé el objetivo de determinar la
influencia de un sistema de gestion estratégica de talento humano en los desempefios
laborales existente en las carpinterias metélicas en la ciudad de Ayacucho, que dicho sea
de paso, tienen una imagen negativa ante la poblacion. Con una muestra de 220
trabajadores, el investigador encontrd que la gestion del talento humano si influye en los
desempefios laborales. Los elementos estudiados ademas de la capacitacion y tecnologia,
pone en relieve aspectos como una adecuada organizacion del trabajo, iniciativa,
creatividad y especialmente el trabajo en equipo. Se verifica en la investigacion el resultado
de la capacitacion y mejores condiciones de trabajo como elementos que mejoran el

desempefio de los trabajadores, es decir tener una mirada hacia el usuario interno.

Ayvar (2013), desarrolla una investigacion acerca de la relacion entre el nivel de las
relaciones interpersonales y el tipo de clima organizacional en Coracora, Ayacucho,
teniendo como objetivo determinar el grado de relacién existente entre el nivel de las
relaciona personales y el tipo de clima organizacional predominante en dicho instituto. Se
tuvo una muestra de 41 docentes y en sus conclusiones podemos observar que existe una
correlacion positiva alta (r=0.879) entre las variables en estudio. Ademas ambas variables
se calificaron en valores de nivel regular. Asi como en otros estudios internacionales y
nacionales, las relaciones interpersonales tienen alta incidencia directa en el clima

organizacional, y es un tema a tener muy en cuenta en estudios de esta naturaleza.

En la investigacion sobre clima organizacional y nivel de satisfaccion, realizado por
Llactahuaman  (2014), tuvo como objetivo determinar el clima organizacional y
satisfaccion laboral del profesional de enfermeria de la unidad de emergencia. Utilizando
la Escala de Clima Organizacional y Satisfaccién Laboral de Toro, los trabajadores
expresan una percepcion regular en las diferentes dimensiones estudiadas como la
relaciones interpersonales, el estilo de direccion, la estabilidad, retribucion, el sentido de
pertenencia y valores colectivos (entre 87.5% a 75%). Ademas refiere un 62.5% de
enfermeras poco satisfechas con su actual trabajo. Ingresaron al estudio un total de 16
trabajadores. Se puede notar nuevamente que ademas del reconocimiento, la relacion entre

los directivos y los subordinados son importantes en el resultado del clima laboral.
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2.2. ANTECEDENTES DE LA INSTITUCION

Se ha tomado como fuente a mencionar dentro de los antecedentes de la Direccion
Regional de Salud de Ayacucho, la informacion de sus instrumentos de gestion y los
publicados en su pagina web, DIRESA (2017) y el Plan Estratégico de la Direccién
Regional de Salud Ayacucho, DIRESA (2016):

La Direccion Regional de Salud de Ayacucho es un érgano desconcentrado de la
Gerencia de Desarrollo Social del Gobierno Regional de Ayacucho, esta encargada de
conducir, normar, regular, implementar y controlar el funcionamiento del sistema regional
de salud. Es responsable de brindar atencién integral de salud, asegurando la calidad y
calidez de la misma teniendo en cuenta las prioridades regionales y el mandato de
prioridades nacional, regional e incluso local. (p.5)

La institucidn tiene en su plan estratégico establecido lo siguiente:
Vision

"Lograr que la poblacion ayacuchana sea beneficiaria de mejores condiciones de salud,
y de unincremento en el indice de desarrollo humano y la calidad de vida, con mayores
niveles de acceso e inclusién; basados en el logro de una mayor participacion
ciudadana y la consolidacion de una moderna organizacion efectivamente articulada

en su contexto, que lidere la accion sanitaria regional” (DIRESA 2016)
Misién

"Somos la Autoridad Sanitaria Regional que implementa las politicas y planes
procedentes del Ministerio de Salud y del Gobierno Regional de Ayacucho, segln los
lineamientos del Modelo de Atencidn Integral en Salud, el Aseguramiento Universal
y la Gestion por Resultados en beneficio de toda la poblacion de la Region Ayacucho”
(DIRESA 2016)

Objetivos institucionales

Tiene una serie de objetivos institucionales entre los cuales cabe destacar algunos aspectos

importantes como:

En el marco de la descentralizacion en salud, garantizar la Autoridad Sanitaria Regional.
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Garantizar el acceso a servicios de salud que contemplen: el Aseguramiento Universal de
Salud (SIS); disponibilidad de medicamentos de calidad, que se usen de manera racional y con
acciones de farmaco-vigilancia; sistemas de gestion de la calidad que garanticen una atencién

de calidad y seguridad para los pacientes, teniendo en cuenta estandares de atencion.

De manera estructural, contar con sistemas de informacién que favorezcan la toma de
decisiones, tener servicios de salud organizados, categorizados y con capacidad resolutiva
pertinente, una gestion adecuada de los recursos humanos, una gestion adecuada de los

sistemas administrativos, una adecuada programacién y ejecucién presupuestal.

Intervenciones multisectoriales sobre los determinantes sociales y medio ambientales de salud,
la promocién y garantia del acceso e inclusion, con enfoques de promocién de la salud e
intercultural, promoviendo la participacion ciudadana y una organizacién moderna articulada

mas efectiva.
Vigilar y reducir el impacto de las emergencias y desastres. (p.13)

De igual manera, se precisa tener una mirada rapida a el desarrollo de la institucion
como antecedente en su proceso de desarrollo institucional y como se muestra en su pagina

web.
Resefia historica

La Direccion Regional de Salud fue creada el afio 1980, como Organo de Linea que dependia
del Organismo de Desarrollo Social (ORDES), posteriormente en el afio 1986 fue cambiada
la denominacion con el nombre de Unidad Departamental de Salud — UDES. En el afio 1993,
se denomina Sub Regién de Salud Ayacucho, mediante Resolucion Ministerial N° 226-93-
SA, el cual dependi6 funcional y estructuralmente de la Regién "Los Libertadores Wari". En
1996, segin Resolucién Directoral N° 0080-96 DG-SRS-AYAC., se resuelve conformar las
nuevas Unidades Territoriales de Salud (UTES), que pasan a depender del Consejo
Transitorio de Administracion Regional de Ayacucho (ex CTAR). Desde entonces, el Sector
Salud viene funcionando como Direccion Regional de Salud de Ayacucho (DIRESA)
independiente de la administracién departamental. La Direccién Regional de Salud
Ayacucho, como 6rgano rector, formula propuestas para la solucién de los problemas socio-
sanitarios de la poblacion; por ello, se ha preocupado en mejorar los indicadores de Salud y
disminuir las tasas negativas de morbilidad y mortalidad, obteniendo una esperanza de vida
de 63.8 afios.

De acuerdo a la informacion recabada en la pagina web de la institucion, actualmente cuenta
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con 01 Hospital Regional de nivel 11 (en construccion un Hospital Regional de Nivel I11), 08
Hospitales de Apoyo y 376 Centros o Puestos de Salud, los que se encuentran distribuidos
en el &mbito de la region en las respectivas jurisdicciones de 07 Redes de Salud y 48 Micro
Redes, que hacen un total de 385 Establecimientos de Salud. Toda esta infraestructura existe
para atender a una poblacion aproximada de 658,400 habitantes de toda la Region de
Ayacucho (DIRESA, 2017).
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Estructura Orgéanica
Figura 1. Organigrama estructural de la Direccion Regional de Salud Ayacucho
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Referido a su estructura se hace una descripcion breve de las direcciones que la

componen:

2.3.

Descripcion de las Direcciones:

Direccidn General.- Se encarga de la conduccion y gestion de la Direccion Regional de
Salud de Ayacucho (DIRESA).

Direccion Ejecutiva de Gestion y Desarrollo de Recursos Humanos.- Es el érgano

de apoyo a la gestion que se encarga de la Gestion de Recursos Humanos.

Direccién Ejecutiva de Administracién.- Tiene a su cargo a la oficina de

abastecimientos y servicios auxiliares y a la oficina de contabilidad y tesoreria.

Direccion de Planificacion y finanzas.- Se encarga de la planificacion, las finanzas y

la informacién en la institucion.

Direccién Ejecutiva de Salud Colectiva.- Tiene a su cargo a la direccion de

promocion de la salud y direccion de salud ambiental.

Direccion Ejecutiva de Vigilancia en Salud Publica.- Se encarga del planteamiento

de las estrategias de salud y su vigilancia.

Direccién Ejecutiva de Salud de las Personas.- Se encarga de la direccion de las
estrategias generales de atencion de la salud.
(DIRESA, 2017).

FUNDAMENTO TEORICO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

En estos momentos se presta mucha atencién al clima organizacional, se ha atendido

en multiples escritos sobre el tema y la importancia que esta tiene en las organizaciones y en

el logro de sus objetivos. Una organizacion esta conformada por personas o grupos de

personas que apuntan a un objetivo comun, desde que nacemos estamos inmiscuidos dentro

de una organizacion, sean estas, colegios, universidades, grupos deportivos, grupos

religiosos, empresas instituciones y muchas otras.
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“Una organizacion es un sistema de actividades conscientemente coordinadas, formado
por dos 0 m&s personas cuya cooperacion es reciproca...las organizaciones existen para
que los miembros alcancen objetivos que no podrian lograr de manera aislada, debido a
las limitaciones individuales”. (Chiavenato, 2007, p.6)

La organizacion se concibe como una entidad colectiva, es decir un grupo de
personas que tienen objetivos comunes y cierto propoésito, estos objetivos se lograran por
medio de la practica de distintas funciones que realizaran los integrantes de la organizacion
para alcanzar la meta deseada. Las organizaciones son transcendentales en nuestra sociedad,
si las actividades de una organizacion tienden a ser complejas es preciso que las tareas y
coordinaciones sean realizadas por diversas personas, obedeciendo a ciertas normas y reglas
que implemente la organizacion, ajustandolas cada cierto tiempo para realizar un trabajo
ordenado que permita la convivencia laboral con un clima saludable. “En consecuencia, las

organizaciones se forman para superar estas limitaciones”. (Chiavenato, 2000, p.8).

El termino clima describe “al estado de las condiciones de la atmdsfera que influyen
sobre una determinada zona” (RAE, 2017), pero en términos empresariales el clima de una
organizacion se refiere a las condiciones que se da en una organizacion y estas a su vez

influyen en las conductas de las personas (Ramos, 2012).

Guevara (2012), describe un parnorama de los origenes del clima organizacional, que
da inicio en la Escuela de la Gestalt que surge en 1914 — 1918 y sus representantes
implementan un elemento novedoso basado entre el estimulo y la respuesta, donde las
organizaciones son conferidas de recepcion de estimulos de forma independiente. En base a
estos insumos el psicélogo Kurt Lewin, desarrolla la Teoria del Campo, que son los eventos
que se encuentran en su ambiente en determinadas circunstancias y la manera de como
persibe el entorno el individuo tanto para influir o dejarse influenciar, entonces Lewin toma
los elementos de esta escuela y proponen el concepto de clima organizacional;
posteriormente, Lewin, Lippitt y White en un articulo publicado en 1939 los autores
utilizaron de manera intercambiable los términos clima social y atmdsfera social para
describir las actitudes, los sentimientos y los procesos sociales, a su vez contemplan que el
comportamiento de un individuo en el centro laboral depende tanto de sus caracteristicas
personales como de la forma en la que esta percibe el clima de su trabajo y los componentes

de la organizacion.
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Como se observa a traves de la historia del estudio de las organizaciones, surgieron
diferentes conceptos y aparecen nuevos compendios sobre el clima organizacional que
sirvieron para que este evolucione aqui mencionamos a diversos investigadores que

comparten su aporte.

El concepto de clima en el &mbito laboral se ha concebido como una metéafora para
expresar e ilustrar convenientemente el tema de clima organizacional, numerosos autores

hacen uso de esta condicion literaria para abordar el clima de una organizacion.

Prieto (2011), manifiesta por ejemplo que, “el concepto de clima organizacional se
deriva de las propuestas administrativas que otorga una importancia determinante al factor
humano dentro de la organizacion, en particular la escuela de las relaciones humanas y las
teorias de la motivacion” (p.62), es decir que el comportamiento de los individuos es el
resultado de las pautas y normas de la organizacién y de lo que se va estableciendo desde

sus interacciones interpersonales.

De manera similar el MINSA (2009) define el clima organizacional como “la
percepcion compartida por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el
ambiente fisico, las relaciones inter personales que tienen lugar en torno a €l y las diversas

regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo”(p. 16).

En tanto, Chiavenato (2000), menciona que, “el clima organizacional representa el
ambiente interno existente entre los miembros de la organizacion y esta estrechamente

relacionada con el grado de motivacion” (p. 120).

Bernal (2015), manifiesta que el clima organizacional es uno de los factores que
influye en las percepciones y opiniones de los miembros de la organizacién, siendo este el
conjunto de caracteristicas que definen el ambiente de trabajo de la organizacion

repercutiendo sobre el comportamiento, las relaciones y las actitudes de las personas.

Calcina (2015), define al clima organizacional como “el conjunto de sentimientos y
actitudes que caracterizan a los trabajadores de una organizacion en sus relaciones laborales,
determina la forma como los trabajadores perciben su trabajo, sus relaciones, su

organizacion, su satisfaccion, etc” (p. 16).

Forehand y Gilmer (citado por Williams, 2013), mencionan que el clima
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organizacional es el “conjunto de caracteristicas que describen a una organizacién y que las
distinguen de otras organizaciones, son relativamente perdurables a lo largo del tiempo e

influyen en el comportamiento de las personas en la organizacion” (p.21).

En cambio, Halpin y Croft, (citados por Alvarado, 2012), explican el clima como “la
opinion que el trabajador se forma de la organizacion a traves de la percepcion que este tiene

en cuanto a su funcion e interaccion dentro de esta” (p.25).

Mientras que Litwin y Stringer (citado por Williams, 2013), definen que el clima
organizacional “corresponde a los efectos subjetivos percibidos del sistema formal y del
estilo de los administradores, asi como de otros factores ambientales importantes sobre las
actitudes, creencias, valores y motivaciones de los individuos que laboran en la

organizacion” (p.22).

De acuerdo a lo descrito por los diferentes autores, el clima en una organizacion
implica procesos que trascienden la sola percepcion de los individuos sobre su ambiente,
sobre su contexto, sino que la percepcidn, pasa por un flujo donde las personas organizan,
procesan e interpretan los estimulos que llegan a ellos y les dan un significado a las

situaciones que encuentran en el entorno.

Igualmente como existen diferentes concepciones en cuanto al clima organizacional,

existen también diferentes enfoques para el clima organizacional.

2.3.1. Enfoques del Clima Organizacional

Segun Giraldo (2001), menciona, sobre la naturaleza y las variables del clima
organizacional, las que cambian desde un enfoque objetivo que involucra dominar las
propiedades de la entidad, a uno subjetivo que da prioridad a los factores individuales de los
colaboradores, pasando por la descripcion entre estas dos posiciones que considera la

interaccion entre el empleado y su entorno laboral.

Podemos diferenciar en resumen los enfoques con los que se aborda el analisis del clima

organizacional y que son descritos a continuacion:

1 Elenfoque Estructuralista, que fue acufiado por Forehand y Gilmer (1964), quienes

mencionan que el clima organizacional son las caracteristicas permanentes que
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diferencian una organizacién de otra; estas caracteristicas involucran sus propios
origenes, sus cultura, su identidad, que llegan a influir en el comportamiento de sus
trabajadores. Aluden a elementos como la atmdsfera, el comportamiento social, el
entorno, al ambiente moral y medio situacional como elementos que conjugan con
los aspectos psicoléogicos del ambiente interno haciendo posible un panorama de
clima laboral méas amplio. Asi el clima laboral parte del analisis del ambiente de
trabajo, el tamafio, la forma de toma de decisiones, las jerarquias y la forma de
regulacion del comportamiento individual. Al mismo tiempo no elimina en su
concepcion al individuo, sino que lo tiene en cuenta en medio de su propia naturaleza
objetiva.

El enfoque subjetivo de Halpin y Croft (1963), para quienes el clima organizacional
es “la opinidn que el trabajador se forma de la organizacion” desde sus percepciones
y que parten desde su propia interaccion al realizar sus funciones. Tiene muy en
cuenta las necesidades sociales de los individuos, si son satisfechas y si logran del
sentimiento del cumplimiento de sus labores.

El enfoque de Sintesis, para cuyos autores Litwin y Stringer (1967), se tiene en
cuenta en al clima organizacional, los puntos de vista estructural y el subjetivo,
concluyendo estos, que el clima es el efecto agregado entre lo subjetivo percibido del
sistema, al mismo tiempo que de los factores ambientales, los que finalmente
influyen en las actividades, en los valores, creencias, la motivacion de los

trabajadores.

Para la investigacion se ha tomado el enfoque de sintesis porque se considera importante

que el clima organizacional tome encuentra estos dos puntos claves, tanto el enfoque

Subjetivo como el objetivo, para obtener un panorama mas completo de la realidad que vive

la persona en su entorno laboral y manteniendo una perspectiva interaccionista. Esta

perspectiva considera a la persona y al entorno como unidades separadas pero que se

interaccionan entre ellas, teniendo como resultado la interaccion de las caracteristicas de la

organizacion y las caracteristicas de los individuos que la perciben, tratando asi de integrar

los dos enfoques anteriores (Guevara, 2012) y (Jeri & Dextre, 2016).

La descripcion del clima organizacional y sus componentes, transitan desde un

enfoque objetivo que muestra las propiedades de la organizacién, hacia un enfoque subjetivo
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que prioriza las individualidades de los empleados, llegando a la descripcion de estas dos
posiciones que supone la interaccion entre el trabajador y el entorno donde labora.

Comprendiendo la fundamentacion del tema a investigar, tomando el enfoque
sistémico y revalorando la perspectiva interaccionista, se considera el clima organizacional
como el resultado de la interaccion que surge entre las caracteristicas de la organizacion y
las caracteristicas del individuo que la perciben, porque interactian el conjunto de

percepciones de las personas y de la situacion.

2.3.2. Caracteristicas de clima laboral

El clima laboral cuenta con sus propias caracteristicas, como lo refiere Ortiz (2001),
“las caracteristicas del sistema organizacional forman un tipo de clima organizacional que
repercute finalmente en el comportamiento de sus miembros; este comportamiento “tiene
obviamente gran variedad de consecuencias para la organizacion, como satisfaccion,

productividad, rotacion, adaptacion, y otros” (p. 19).

Las caracteristicas del clima organizacional segin la documentacion del Ministerio
Nacional de Salud (MINSA) (2012), explica que son aspectos que tienen relacion con el
ambiente de la organizacion en que se desempefian y desarrollan sus miembros y estas

caracteristicas son:

1 Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones
coyunturales (p. 15).

9 Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos y el desempefio de los
miembros de la organizacion (p. 15).

7 Afecta el compromiso e identificacion de los individuos de la organizacion (p. 15).

1 Es afectado por diferentes variables estructurales (estilos de direccion, politicas,
planes de gestién, y otros (p. 15).

2.3.3. Componentes del Clima organizacional

Las variables del clima organizacional se clasifican en tres, el potencial humano,

disefio de la organizacion y cultura de la organizacion, contiene once dimensiones
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distribuidas en cada variable, como se especifica en el documento metodoldgico del
Ministerio Nacional de Salud (MINSA) (2012) y se describe a continuacion:

Potencial humano

El potencial humano constituye el sistema social interno de la organizacion, que esta
compuesto por personas y grupos, es importante considerar a los individuos con sus
sentimientos, pensamientos y como parte de la organizacion y que buscan alcanzar sus
objetivos. El potencial humano es el poder natural que tienen todas las personas para crear,
efectuar y lograr diversos objetivos innovadores que permite su evolucion en las distintas
areas humanas. (MINSA, 2012)

El Potencial humano segiin Maslow, es todo lo que una persona es capaz de ser, esto
se logra cuando el individuo se siente, sano, seguro, amado, competente y obteniendo un

panorama realista, equilibrando la competitividad (Taboada, 2013).

Maslow en 1950, menciona en su teoria de la jerarquia de las necesidades, sobre la
importancia del crecimiento personal, la autorrealizacion y enfatiza el potencial del

individuo, orientando al crecimiento y desarrollo de las personas (PsicoPortal, 2018).

La psicologia humanistica y Maslow como uno de los fundadores toman al ser humano
como “Un ser capaz de hacer elecciones inteligentes de ser responsables de sus acciones y
realizar su potencial como persona auto realizada”, como lo menciona Philip (citado por

Ayala, Garcia, & Pifia, s.f.).

Igualmente, Taboada (2013), en su articulo define al potencial humano como “el
hombre que es capaz de hacer, el potencial que tiene una persona en su interior y éste se
puede entrenar” (p.1). Es decir que el ser humano no tiene limites para desarrollar sus

capacidades.
9 Dimensiones del Potencial humano

Liderazgo.- Dimensién muy importante y como lo define Barra (1998), referido al lider,
éste debe tener ciertas capacidades como recursos para el logro de metas, asi como “valores,

creencias, actitudes y su patrén motivacional” (p.198).
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Segun el documento de la Direccion Regional de Salud Ayacucho MINSA (2011),
quienes ejercen el liderazgo generalmente son los jefes, los que influyen en el
comportamiento de sus subordinados para conseguir resultados. “No tiene un patron
definido, pues va a depender de muchas condiciones que existen en el medio social como:

valores, normas y procedimientos, ademas es coyuntural” (p.18)

Gil’Adi (2004), plantea que el liderazgo no se consigue a través del poder, sino se
obtiene convenciendo de manera informal y tiene que ver con la influencia, creatividad,
innovacion, cambio o transformacion, que no esta asociada a una jerarquia sino a una

decision personal.

En toda organizacién, es importante y necesario que los directivos sean lideres, al
mismo tiempo que deben ejercer poder institucional y personal, sabiendo que el liderazgo
no es exclusivamente funcién del gerente, sino que debe combinarla con otras aptitudes,
como planificar, controlar, tomar decisiones, etc. El lider responsable debe ser capaz de
coordinar, organizar y sobre todo motivar (L6pez, 2013).

La motivacion y liderazgo van de la mano, si no tenemos un lider que no dirijay motive

hacia una meta no se podré llegar a ninguna parte (Salazar, 2014).

En la Quincuagésima primera reunion de intercampus, ¢Qué tipo de liderazgo necesita
el Peru?, Caravedo (2011), concluye en su papel como editor de la publicacién, haciendo

una reflexion sobre cambiante mundo actual y las instituciones:

Que se levantan en esta sociedad como entidades vivas que, se redefinen
constantemente a partir de las relaciones que desarrollan, de las circunstancias que
atraviesan, de los propoésitos que se dan, de las normas de las que se dotan y del sentido
gue las orienta. No son maquinas que se pueden manipular. La nueva concepcion del

liderazgo depende de la riqueza de las relaciones (Caravedo, 2011).

El liderazgo moderno se desarrolla en condiciones de simetria de poder, de espacios
que favorezcan mayor libertad de expresion, que permita el despliegue de la creatividad y
de renovacion de confianzas. Visto de esta manera el liderazgo promueve la transformacion
y ésta es un continuo proceso de innovacion. Menciona Caravedo (2011), que en el Per( se

necesitan nuevos liderazgos que: “se puedan adecuar a las condiciones y contextos
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particulares, que modifiquen sus maneras de relacionarse para lograr con éxito sus objetivos

y propositos” (p. 120).

Innovacién.- Esta dimension viene obteniendo mayor relevancia en todas las
organizaciones, tanto privadas como publicas, “Esta dimension cubre la voluntad de una
organizacion de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas” (MINSA,
2012, p.18).

La innovacién para Daniel Tarde, es “el resultado de la invencion individual y su
imitacion social”, es decir una aceptacion de lo nuevo, inventado, frente a lo elaborado en el

pasado (Sanchez, 2012, pér. 6).

Como lo menciona Rogers, citado por Giron (2007), “La Innovacion es una idea,

practica u objeto que es percibido como nuevo por un individuo u otra unidad de adopcion”
(p.2).

Coincidimos con Senge (2008), cuando menciona que la innovacion, requiere de las
personas gran esfuerzo, una entrega con pasion y perseverancia, sin embargo para lograr
cambios, exige que las organizaciones tengan una cultura orientada a la innovacion, que esté

comprometida con una cultura de escucha a los trabajadores involucrados en este quehacer.

Recompensa.- Es la medida en que la institucion deje de utilizar el castigo y prioriza més el
premio, esta dimension puede promover la generacion de un clima saludable en la
organizacion, si se cumple el criterio de estimular al empleado a realizar bien su trabajo
(MINSA, 2012).

Skinner (s.f.), es considerado uno de los psicdlogos mas influyentes dentro de
las teorias del aprendizaje 'y en su obra, “Comportamiento Operante”, enfatiza la

importancia de los refuerzos y las clasifica en:

1 Refuerzo positivo o condicionamiento de recompensa: Este tipo de refuerzo
estimula a mantener o incrementar una conducta deseada y esta sera compensada con

una consecuencia agradable.

El Refuerzo positivo puede incorporar una conducta nueva, aumentar una conducta

existente o puede extinguir una conducta inapropiada.
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1 Refuerzo negativo: Este tipo de reforzador se da con el aumento de una conducta,

como consecuencia retirar un estimulo desagradable.

Confort.- La Real Academia Espafiola RAE (2017), lo define como “el bienestar o
comodidad material”. Tanto la calidad, como el resultado de un trabajo, depende no solo de
la preparacion y compromiso de los miembros de la organizacion, sino también de la calidad
e idoneidad de las condiciones fisicas en el ambiente de trabajo que se han puestos a

disposicion.

Al hablar de confort se debe tener en cuenta la importancia de la ergonomia que es
una disciplina encargada de disefiar ambientes de trabajo, dentro de esta disciplina se halla
la ergonomia ambiental, ésta se especializa en la investigacion de los factores ambientales,
por lo general fisicos. Del Prado (2017), la autora menciona sobre los beneficios de la
ergonomia en el trabajo, cuyo objetivo principal es de proteger la salud de los trabajadores,

garantizar un mejor confort fisico y mejorar el nivel de satisfaccion de los integrantes.

Disefio organizacional.- El disefio organizacional puede ser entendido como “el proceso
mediante el cual construimos o cambiamos la estructura de una organizacion, con la
finalidad de lograr aquellos objetivos que se tienen previstos” (Rico, Ferndndez, Rascado &
Sanchez, 2004, p.121). Para Hodge, Anthony & Gales (2014), el disefio organizacional es
“la manera como se agrupan tareas y personas en la organizacion” (p. 103), con el objetivo
de llevar a la organizacion a la eficiencia y la efectividad. A través del disefio organizacional
se debe tratar de lograr una ordenacion que permita tener las proporciones Gptimas de

diferenciacion e integracion que al mismo tiempo se adapte al contexto.

El disefio organizacional es el transcurso de optar una estructura de labores,

compromisos y relaciones de autoridad dentro de las organizaciones (MINSA, 2012).
1 Dimensiones del Disefio organizacional

Estructura.- Se refiere a la percepcion que los trabajadores de la institucion tienen acerca
de la cantidad de reglas, procedimientos, gestiones y otras condiciones que afecten el buen
desempefio y productividad en el centro laboral. Resulta pues “la medida en que la
organizacion pone énfasis en la burocracia, frente al énfasis que se ponga en un ambiente de

trabajo libre, informal y poco estructurado” (MINSA, 2012, p.18).
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Tanto los conceptos de estructura y disefio organizacional son considerados como
sindnimos. Normalmente la estructura organizacional se representa con una estructura
formal, con canales formales, grupos formales de trabajo y de responsabilidad, asi como que
muestra las relaciones internas, la division de mano de obra y el medio de coordinar la

actividad dentro de la organizacién (Hodge, 2014).

La estructura organizacional es un sistema utilizado para definir la jerarquia que debe
tener la entidad, esta sirve para establecer las medidas de accion que debe tomar la empresa,
con miras de apoyo para el logro de los objetivos y metas, este complemento permite un
crecimiento positivo de la institucion a futuro. La estructura se muestra mediante tablas

organizacionales.

Toma de decisiones.- Es el proceso de analisis de la informacidn en la que se jerarquizan y
priorizan las alternativas para un resultado favorable. La 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” (MINSA, 2012, p. 19).

Como lo menciona Serralde (s.f.), “La toma de decisiones, por su naturaleza,
promueve el cambio del status quo, y por tanto propicia la creacion de nuevos estados que
simbolizan una ruptura con el pasado” (p.1). La toma de decisiones inicia al descubrir una
situacion problematica, esta es analizada cuidadosamente, para ello es necesario contar con
un sistema de informacion confiable, que permitan comprender visiblemente la naturaleza
del problema a solucionar, para ello se requiere de la objetividad para delegar al responsable
a determinar con precision el momento oportuno para plantear una decision y requiere de la
capacidad de raciocinio para posibilitar la integracion de la informacidon inherente en cuanto
al campo donde procede la decision, las oportunidades, los obstaculos, las alternativas, las

ventajas, los riesgos, las repercusiones, los costos econdmicos y los costos sociales.

Comunicacion organizacional.- Se menciona que “Esta dimensidn 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 disconformidades en la direccion” (MINSA, 2012,
p.18).

Mientras que Chiavenato (2001), en su obra “Administracion de los recursos
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humanos”, comenta sobre la importancia que tiene la comunicacion como transferencia de
informacion y la manera de relacionarse con otras personas a través de ideas, datos,
pensamientos y valores uniendo a los miembros de la organizacion para compartir

sentimientos y conocimientos, sin comunicacion las organizaciones no pueden operar.

Remuneracion.- En nuestro pais es un derecho que tiene el trabajador de una organizacion
a percibir una remuneracion que le permita cubrir las necesidades minimamente basicas,
tanto para él como su familia, esta remuneracion tienen preferencia sobre cualquier otra
obligacion del empleador. El estado es el encargado de regular la remuneracion minima
(Carita, 2017).

El reconocimiento por el trabajo realizado es referido como “este aspecto se apoya en
la forma en que se remunera a los trabajadores” (MINSA, 2012, p.19), tiene segun el
Diccionario Empresarial (2017), el concepto que la remuneracién se refiere a los pagos
realizados, sea en efectivo o en especie valuable, que realizan los empleadores en
compensacion por el trabajo que desarrollan sus empleados en un periodo determinado de

tiempo. Estos pagos incluyen las contribuciones para algunos cargos sociales,
Cultura de la organizacion.- segn el MINSA (2012), considera:

Una organizacion no es tal si no cuenta con el concurso de personas comprometidas con los
objetivos, para que ello ocurra es indispensable tomar en cuenta el ambiente en el cual se van
desarrollando todas las relaciones, las normas y patrones de comportamiento, lo que se
convierte en la cultura de esa 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. (p.16).

Es decir es el compromiso que todos los individuos tienen con la institucion donde laboran.

1 Dimensiones de la cultura de la organizacién

Identidad.- Es el conjunto de caracteristicas, rasgos, particularidades, etc. propias de una
persona o comunidad que los diferencia de otros. Se describe esta dimension como “es el
sentimiento de pertenencia a la organizacion 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” (MINSA, 2012, p.18). Existe identidad en una organizacion

cuando los empresarios y consejos de direccién se sienten orgullosos de las empresas que
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han construido, a su vez que los miembros sienten orgullo de pertenencia a la organizacion.

Conflictoy cooperacion.- Como se expresa en el articulo de Los Recursos Humanos (2017),
para que una empresa obtenga las ganancias y resultados que espera, los distintos agentes
que actuan en ella deben funcionar de manera integrada. En ese sentido, el empleado es el
mas cercano a la organizacion, por lo que es importante para la organizacion, lograr
garantizar que sus expectativas y necesidades sean atendidas. Cuando esto no sucede, surgen
los conflictos y a partir de alli, el desafio de la empresa de llevar adelante las negociaciones
a través de la cooperacion, con coherencia y habilidad va a determinar su éxito, pues si las
trabas perduran y las relaciones laborales se fraccionan, la empresa puede protagonizar
pérdidas econdémicas y hasta generarse una mala imagen publica.

Se especifica que “esta dimension se refiere al nivel de colaboracion que se observa
entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que

estos reciben de su organizacion” (MINSA, 2012, p.18).

Motivacién.- A lo largo de los afios, la psicologia ha elaborado multiples teorias de la
motivacién. La motivacidn hace referencia a las condiciones que llevan a los empleados a
trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacion. EI modo en que nuestros
sentimientos se involucren emocionalmente ante un suceso determinado, consiste en el
componente mas importante de la motivacién, ya que esta compuesto por todos los factores
capaces de provocar, mantener y destinar la conducta hacia un determinado fin. De acuerdo
a la jerarquia de las necesidades segin Maslow, parte del principio de que las motivaciones
de las personas se encuentran en los mismos individuos, que finalmente, definen su
comportamiento; asi, la motivacion se da a medida se van cubriendo los niveles de la

piramide propuesta (Chiavenato, 2007).

El estado de motivacion es un elemento importante en la vida de las personas, que a
su vez influyen en el clima organizacional, es decir estan intimamente ligados. Ante una
motivacion elevada, el clima organizacional sera elevado y excelente, es decir saludable,
proporcionando relaciones de satisfaccion, interés, buen animo y colaboracién entre sus
miembros. Por otra parte, cuando la motivacion de los trabajadores es baja, el clima
organizacional, también es baja, es decir no es saludable. “El clima organizacional bajo se

caracteriza por estados de desinterés, apatia, insatisfaccion y depresion: en algunos casos
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puede transformarse en inconformidad, agresividad e insubordinacion, tipicos de situaciones
en que los miembros se enfrentan abiertamente con la organizacion” (Chiavenato, 2007, p.
120).

Un componente basico e importante que debe existir en una empresa es la motivacion
organizacional, esta motivacion puede ser interna o externa. En la investigacion que realiza
Soriano (2017), menciona que la motivacion es considerada como la piedra angular de todo
tipo y forma de esfuerzo, comenta ademas sobre los tipos de motivacion, intrinseca y
extrinseca, la primera se fundamenta en una serie de necesidades psicoldgicas, los individuos
intrinsecamente motivados realizan acciones por la sola satisfaccion de hacerlas,
disfrutando, gozando y sienten placer sin tener la necesidad de algun estimulo externo, incita
a la persona a la superacion y adaptacion a los retos que le exige su entorno. Mientras que la
motivacidn extrinseca se fundamenta en tres conceptos como el incentivo, castigo y
recompensa, ya comentada en el condicionamiento operante de Skinner, este tipo de
motivacion necesita de un estimulo externo, funciona mejor para motivar a los empleados,
las personas extrinsecamente motivadas operan bajo cierta condicidn externa que puede ser

el salario, incentivos, castigos y otros.

Alcanzar la motivacion tanto intrinseca como extrinseca es uno de los mas grandes

desafios del personal directivo de la organizacion.

2.3.4. Tipos del clima organizacional

En la documentacion “Metodologia para la investigacion del clima organizacional”

otorgada por el MINSA, alcanza tres tipos de clima organizacional (MINSA, 2012):

Clima organizacional saludable.- Se refiere al clima sano que permite el crecimiento y
desarrollo tanto de la organizacion y de quienes la integran, esto se ve reflejado en el intereés,
satisfaccion, motivacion, trabajo en equipo, empatia, solidaridad, entre otros, que muestran
los miembros ante las responsabilidades que le competen y en la relacién empatica y
solidaria con los demas miembros del centro laboral. Un clima saludable, permite compartir
ideas, informacion, espacios de comunicacion, innovacion para contribuir al cumplimiento

de los objetivos de la institucion y del personal.

El clima organizacional saludable influye positivamente en el centro de labor y trae
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consecuencias positivas como: sentimiento de logro, afiliacion, poder, productividad, baja

rotacion, satisfaccion, adaptacion, innovacion, entre otros.

Clima organizacional no saludable.- Es lo inverso al clima organizacional saludable,
un clima organizacional no saludable, propicia un desequilibrio en la organizacion
obstaculizando el proposito de la institucion, estas dificultades se debe a la falta de:
Motivacion, recompensas, identidad, comunicacién, liderazgo, trabajo en equipo, entre
otros. Trae como consecuencia la insatisfaccion de los colaboradores. Un clima
organizacional no saludable influye negativamente en la organizacion y trae como
consecuencias: inadaptacion, alta rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja productividad

y otros.

Clima organizacional por mejorar.- Este tipo de clima organizacional se encuentra
entre el clima organizacional saludable y no saludable, con el tiempo puede lograr un clima
saludable como no saludable, esto dependera del grado de atencién o desatencién de las

condiciones que se manejen en la organizacion.

El enfoque estructural u objetivo incluye caracteristicas propias de la organizacién y
estas influencian en el comportamiento de sus miembros, comprendiendo que la manera
como el empleado percibe el clima organizacional, depende de variables como el tamafio, la
estructura, los objetivos de la organizacion, las politicas, practicas y procedimientos
administrativos, los patrones de liderazgo, las pautas de comunicacion y la tecnologia, entre
otras. Este enfoque menciona que el clima se relaciona con la representacién de las

caracteristicas organizacionales (Guevara, 2012) y (Jeri & Dextre, 2016).

El enfoque subjetivo enlaza al clima organizacional con los valores y carencias de los
empleados, esta se da con la opinién que los miembros se forman de la organizacion a través
de la percepcidn de sus necesidades sociales, considera al clima como un atributo de las
personas. Teniendo en cuenta esta posicidn dicotomica se asume que tanto la concepcién
subjetiva y objetiva son necesarias llegando a interaccionarse una con otra (Guevara, 2012)
y (Jeri & Dextre, 2016).

La perspectiva interaccionista considera a la persona y al entorno como unidades
separadas pero que se interaccionan entre ellas, teniendo como resultado la interaccién de
las caracteristicas de la organizacion y las caracteristicas de los individuos que la perciben,

tratando asi de integrar los dos enfoques anteriores (Guevara, 2012) y (Jeri & Dextre, 2016).
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2.4. HIPOTESIS

Hipdtesis General
El clima organizacional que existe en la Direccion Regional de Salud Ayacucho es

saludable.

Hipotesis especificas

1 El componente de Potencial Humano del Clima Organizacional que presentan los
trabajadores de la Direccion Regional de Salud Ayacucho es saludable.

1 El componente de Disefio Organizacional del Clima Organizacional de la Direccion
Regional de Salud Ayacucho es saludable.

1 El componente de Cultura de la Organizacién del Clima Organizacional de la
Direccién Regional de Salud Ayacucho es saludable.
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CAPITULO III

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1.Nivel de investigacion

La investigacion es de tipo descriptivo, resefia rasgos, cualidades o atributos del sujeto en
estudio.

3.2. Tipo de investigacion

El tipo de investigacion es aplicada y transversal, porque la informacion y resultados reflejan

el Clima Organizacional de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho (DIRESA) — Ayacucho.

3.3. Método

Para esta investigacion se utilizd el método cuantitativo que aplica instrumentos de
tecnologia psicométrica como media y los rangos. Utiliza ademas de estadisticos de prueba
de hipdtesis como la de T Student.

3.4. Disefio
Se considerd un disefio no experimental con caracteristica de tecnologia psicométrica, puesto

gue no se manipula la variable en estudio, solo se observd el fendbmeno de estudio y se

describi6 el comportamiento observado, sin deformar la realidad del objeto investigado.
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3.5. Poblacion

La poblacién estuvo integrada por todos los trabajadores administrativos de la Direccion
Regional de Salud de Ayacucho (DIRESA) — Ayacucho del presente afio.

3.6. Muestra

La muestra es no probabilistica y fue realizada a 132 integrantes de la Direccion Regional

de Salud de Ayacucho, personal que cumplieron las condiciones de inclusion y exclusion.

9 Criterios de inclusion

De acuerdo a lo establecido en el manual de para el estudio de clima organizacional

refieren los siguientes criterios:
o0 Personas que trabajan adscritos a la DIRESA —Ayacucho.
o Trabajador que acepte por voluntad propia, ser parte de la investigacion.

o Trabajador con tiempo mayor a tres meses de permanencia en la DIRESA —

Ayacucho.
o0 Trabajadores que se encontraban en momento de la aplicacion del instrumento.
1 Criterios de exclusion
o Persona que no trabaja en la DIRESA — Ayacucho.
o Trabajador que no acepte por voluntad propia, ser parte de la investigacion.

o Trabajador con tiempo menor a tres meses de permanencia en la DIRESA —

Ayacucho.

o Trabajador que no se encontraba en el momento de la aplicacion del instrumento.

3.7. Técnicas

La investigacion se llevé a cabo con la aplicacién de un cuestionario estandarizado y

validado por el Ministerio de Salud:
Instrumentos de recoleccidén de datos

Segun Giraldo (2001), en el documento Clima organizacional, manifiesta que para la
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medicién del clima organizacional existen varias formas para realizar un diagndstico, tales
como las metodologias de dindmicas de grupos o de entrevista, las que admiten evaluaciones
cualitativas del clima organizacional; sin embargo, la técnica méas generalizada es la

encuesta, entre cuyas ventajas se sefialan a continuacion:

1 Permiten una cobertura amplia.

1 Puede establecer diversas comparaciones entre distintos grupos.

Da la posibilidad de que la formacidn obtenida sea objeto del tratamiento estadistico
que el experto estime conveniente. Para esta investigacion, se utilizé el cuestionario del
Estudio del Clima Organizacional, elaborado por el Comité Técnico de Clima
Organizacional del Ministerio de Salud (MINSA, 2012) aprobado en la RM N° 468-
2011/MINSA, donde se establece:

El instrumento fue validado por juicio de expertos y a traves de la metodologia de
grupos focales, se realizé la validacion de la claridad de los enunciados; asi mismo,
la validacion estadistica se realizo utilizando el Alfa de Cronbach obteniendo un
valor cercano a 1, lo que indica que la informacion obtenida con el instrumento sera

confiable, es decir que su uso repetido obtendra resultados similares. (p.35).

Por nuestra parte, se aplicd un piloto para verificar la validez del instrumento y
obtuvimos un valor de Alfa de Cronbach de 0.877, que nos confirma su validez. (Anexo
N°1).

El instrumento elaborado por el MINSA, nos permitié conocer en forma cientifica y
sistematica las percepciones del personal a cerca de su entorno laboral y condiciones de
trabajo, la misma es una escala auto aplicada constituida por 34 items presentados en forma
de afirmaciones sobre los sentimientos y actitudes de la persona hacia el ambiente de trabajo
y hacia sus comparieros. Se trata, de un instrumento de escalamiento tipo Likert que segun
Hernandez (2014), dicho instrumento se encargara de medir las condiciones de las variables
(componentes) basados en afirmaciones o juicios, donde se elige entre categorias de una

escala, asi se obtienen reacciones frente a los componentes del clima organizacional como:

1 Potencial humano: evalta las dimensiones de liderazgo, innovacion, recompensa y

confort.

1 Disefio organizacional: evalta las dimensiones de estructura, toma de decisiones,
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comunicacion y remuneracion.

1 Cultura de la organizacion: evalua las dimensiones de identidad, conflicto y

cooperacion, y motivacion.
Los valores del cuestionario es la siguiente:
1 Nunca: un (1) punto
1 A veces: dos (2) puntos,
1 Frecuentemente: tres (3) puntos,
1 Todo el tiempo: cuatro (4) puntos.

Se considera puntuacion baja menos de cincuenta y seis (-56), puntuacion intermedia
entre cincuenta y seis (56) y ochenta y cuatro (84) puntos y puntuacién alta mas de ochenta
y cuatro (+84). Especificamente el tipo de clima organizacional se determina de la siguiente

manera:
T Puntuacion baja indica clima organizacional no saludable
{1 Puntuacion intermedia indica clima organizacional por mejorar
1 Puntuacion alta indica clima organizacional saludable

Para definir la puntuacion de los componentes se determinan en funcion de los rangos

establecidos por el nimero de items para cada uno:

7 Cultura de la Organizacién, menor a 16 no saludablel6 a 24, por mejorar mas
de 24, saludable

1 Disefio Organizacional, menor a 18 no saludablel8 a 27, por mejorar mas de
27, saludable

7 Potencial Humano, menor a 22 no saludable22 a 33, por mejorar, mas de 33,

saludable

3.8. Métodos estadisticos

1 Se empled el Aplicativo del Clima Organizacional desarrollado en Excel

(MINSA, 2011), que permite el procesamiento de las encuestas y obtener los
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resultados del clima organizacional.

1 Se utilizé el programa computacional SPSS 15 y MS Excel para los anélisis de
fiabilidad de Cronbach y la prueba de T Student.
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CAPITULO IV

RESULTADOS DISCUSION Y ANALISIS

4.1. Resultados

En el presente capitulo se muestra los resultados de la aplicacion del Cuestionario
para el Estudio del Clima Organizacional, el cual contiene 34 items que miden el Potencial
humano, el Disefio de la organizacion y la Cultura de la organizacion. Este cuestionario
elaborado por el equipo técnico del Ministerio de Salud, es el instrumento oficial para
elaborar estas investigaciones. De acuerdo al orden correlativo, los Figuras pertenecientes a
los items 2, 9, 15, 22, 28 'y 32, no son incluidos en el presente informe porgue son preguntas
de control de veracidad de las respuestas de los encuestados y no afectan los promedios de

calculo del clima organizacional.

Se aplicd la encuesta a 132 trabajadores de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho
(DIRESA) de Ayacucho de las distintas direcciones con la finalidad de determinar las
variables del clima organizacional en la institucién, cuyos estadigrafos descriptivos y

pruebas de inferencia estadistica se detallan a continuacion:
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Tabla N° 1. Datos generales

Tabla 1. Datos Generales de los Encuestados:
Sexo de entrevistados

Total 127 100%
Femenino 62 48.8%
Masculino 65 51.2%
Grupo Ocupacional
Administrativos 132 100%
Condicién Laboral
Total 128 100%
Nombrados 93 72.7%
Contratados 35 27.3%
Edad en afios de los entrevistados
Menor edad 23
Edad Promedio 46.8
Mayor Edad 69
Afios de servicio de los entrevistados en la institucion
Menor Tiempo < 1afio
Tiempo Promedio 16
Mayor Tiempo 43
Afios de servicio de los entrevistados en el puesto actual
Menor Tiempo < 1afio
Tiempo Promedio 6
Mayor Tiempo 30

Fuente: Cuestionario para el estudio del clima organizacional del Ministerio Nacional de Salud (MINSA)

En la tabla N° 1, podemos observar que del total de entrevistados el 51.2% es de sexo
masculino y el 48.8% es de sexo femenino. En el grupo ocupacional todos cumplen
funciones administrativas; respecto a la condicion laboral, encontramos que el 72.7% son
nombrados y el 27.3% contratados; entre los entrevistados, la edad fluctia entre 23 a 69
afios, con una edad promedio de 46.8 afos, referente a los afios de servicio en la institucion,
el menor tiempo es menor a 1 afio, el tiempo promedio es 16 afios y el de mayor tiempo de
43 afios; respecto a los afios de servicio de los entrevistados en el puesto actual, menor

tiempo menor a 1 afo, el tiempo promedio 6 afios y el de mayor tiempo 30 afios.

En la tabla N° 2, se plasman los porcentajes alcanzados en la aplicacion del
cuestionario de Clima Organizacional en la Direccion Regional de Salud de Ayacucho y que

en adelante se describen en los Figuras siguientes.

42



Tabla N° 2. Resultado general de la encuesta de Clima Organizacional. Direccion Regional de Salud de Ayacucho 2017.

N° ITEM Nunca A veces Frecuente Siempre No TOTAL Puntajc?
mente responde promedio
1 'hTaEC“grllz)“;Lg?;‘;rd(;ufggrﬁzcge ofrece la oportunidad 1, o, 432%  28.8% 16.7% 0% 132 25
3 LTnEtlt\:ls Ze m:nj::ir::r::gﬁ:; trata de obtener informacion 11.4% 32.6% 36.4% 19.7% 0% 132 2.6
4 :;rrligl;llniztal:ciél;‘a innovaciéon es caracteristica de nuestra 9.8% 51.5% 23.5% 15.2% 0% 132 24
5 L‘Lfmlinh:: ;(::::::12205 de trabajo toman iniciativas para la 12.9% 49.2% 31.1% 6.8% 0% 132 23
6 ::tl:laljg:qll\f; ::g:geracuon es adecuada en relacién con el 48.5% 35.6% 13.6% 230 0% 132 17
7 ITEM 7: Mi jefe esta disponible cuando se le necesita 8.3% 41.7% 37.1% 12.9% 0% 132 25
8 'aTnﬁ';’i'e:t’e 'I‘:L ;gfa;:‘:glgﬂ::t° se preocupa por crear un 19 4o 402%  34.8%  13.6% 0% 132 2.5
10 ITEM 10:.Conozco. las ta.reas: lo funciones especificas que 0.0% 9.8% 39 4% 50.8% 0% 132 34
debo realizar en mi organizacion
11 ITEM 11: Mi trabajo es evaluado en forma adecuada 11.4% 46.2% 29.5% 12.9% 0% 132 24
12 :‘T:e“ca:zi;;:sf:::npca;:s:::r:Z;‘:pa"e’°s de trabajo que sus g 39, 621%  27.3% 2.3% 0% 132 2.2
13 ::ill/iléirl‘?,: Las tareas que desempefio corresponden a mi 0.8% 13.6% 49 2% 36.4% 0% 132 3.2
14 :;I':cl:giolnts En mi organizacion participo en la toma de 12.9% 44.7% 32.6% 9.8% 0% 132 24
16 :an“:la:lj?:s::s premios y reconocimientos son distribuidos en 49 2% 40.9% 9.1% 0.8% 0% 132 16
17 L‘;fnh:izz: Mi institucion es flexible y se adapta bien a los 14.4% 63.6% 18.9% 3.0% 0% 132 21
18 ITEM 18: La limpieza de los ambientes es adecuada 13.6% 52.3% 28.0% 6.1% 0% 132 2.3
19 ITEM' ) 19: Nuestros directivos contrlbuYen a' crfar 15.9% 63.6% 17.4% 3.0% 0% 132 21
condiciones adecuadas para el progreso de mi organizacion
20 I,TI?M 20: |Y|I cont.rlbu.cllon juega un papel importante en el 3.0% 23 5% 53.0% 20.5% 0% 132 29
éxito de mi organizacion de salud
21 ITEM 21: Existen incentivos laborales para que yo trate de 51.5% 35 6% 0.8% 3.0% 0% 132 16

hacer mejor mi trabajo
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N° ITEM Nunca A veces Frecuente Siempre No TOTAL Puntajc?
mente responde promedio

23 ITEM 23: Estoy comprometido con mi organizacién de salud 1.5% 6.8% 34.8% 56.8% 0% 132 3.5

24 ITEM .24: Las otras dreas o servicios me ayudan cuando las 12.9% 59.1% 21.2% 6.8% 0% 132 29
necesito

o5 ITEM 25:En termln.os generales me siento satisfecho con mi 9.1% 27 3% 44.7% 18.9% 0% 132 27
ambiente de trabajo

26 ITEM 26: Puedo. contar con mis compaiieros de trabajo 4.5% 60.6% 23.5% 11.4% 0% 132 24
cuando los necesito

27 ITEM 27: Mi salario y beneficios son razonables 51.5% 32.6% 11.4% 4.5% 0% 132 1.7
ITEM 29: Mi jefe inmediato se comunica regularmente con

29 los trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o 5.3% 53.8% 27.3% 13.6% 0% 132 2.5
percepciones relacionadas al trabajo

30 I'I:EM 30: Mi j.efe mn'\edlato me comunica si estoy realizando 17 4% 40.2% 38.6% 3.8% 0% 132 23
bien o mal mi trabajo

31 Is'gllill:: 31: Me interesa el desarrollo de mi organizacién de 15% 7 6% 28.8% 62.1% 0% 132 35

33 ITEM 33: Recibo buen trato en mi establecimiento de salud 5.3% 44.7% 38.6% 11.4% 0% 132 2.6

34 ITEM 34: Presto atencidon a los comunicados que emiten mis 1.5% 7.6% 47.0% 43.9% 0% 132 33

jefes

Fuente: Elaboracion propia.
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Figura N° 1: Oportunidad de mejora en el centro laboral.

ITEM N21: Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de
hacer lo que mejor que sé hacer

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Nunca
A veces 43.2%
Frecuentemente

Siempre

No responde

Fuente: Elaboracion propia.
INTERPRETACION:

En la figura N°1 se observa que, del total de los trabajadores entrevistados de la
Direccién Regional de Salud Ayacucho, el 43.2% percibe que a veces su centro de trabajo

le ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor sabe hacer, el 28.8% frecuentemente, el 16.7%
siempre y un 11.4% nunca.

Figura N° 2: Obtencion de informacion para la toma de decisiones.

ITEM N23: Mi jefe inmediato trata de obtener informacién antes
de tomar una decisién

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40%

Nunca 11.4%

A veces 32.6%
Frecuentemente 36.4%
Siempre

No responde

Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION:
En la figura N° 2 se muestra que, del total de los trabajadores entrevistados de la
Direccion Regional de Salud Ayacucho, el 36.4% piensa que frecuentemente su jefe

inmediato antes de tomar una decision se informa, el 32.6% a veces, el 19.7% siempre y un
11.4% nunca.
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Figura N° 3: Innovacion como caracteristica de la organizacion.

ITEM 4: La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Nunca
A veces 51.5%
Frecuentemente

Siempre

No responde | 0%

Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION:

En la figura N°3 se observa que, del total de los trabajadores entrevistados de la
Direccion Regional de Salud Ayacucho, el 51.5% considera que a veces la innovacion es

caracteristica de su organizacion, el 23.5% frecuentemente, el 15.2% siempre y un 9.1%
nunca.

Figura N° 4: Iniciativa para la solucién de problemas.

ITEM 5: Mis compaiieros de trabajo toman iniciativas para la
solucion de problemas

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Nunca 12.9%

A veces 49.2%

Frecuentemente

Siempre

No responde | 0%

Fuente: Elaboracién propia.

INTERPRETACION:
En la figura N°4 se observa que, del total de los trabajadores entrevistados de la
Direccién Regional de Salud Ayacucho, el 49.2% percibe que sus compafieros de trabajo a

veces toman iniciativa para la solucion de problemas, el 31.1% frecuentemente, el 12.9%
nunca y un 6.8% siempre.
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Figura N° 5: Remuneracion adecuada en relacion al trabajo.

ITEM 6: Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo

que realizo
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%
Nunca | I I I I I |
A veces
Frecuentemente
Siempre

No responde

Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION:
En la figura N° 5 se muestra que, del total de los trabajadores entrevistados de la

Direccion Regional de Salud Ayacucho, el 48.5% piensa que nunca su remuneracion es

adecuada en relacion al trabajo que realiza, el 35.6% a veces, el 13.6% frecuentemente y un

2.3% siempre.

Figura N° 6: Disponibilidad del jefe.

ITEM 7: Mi jefe esta disponible cuando se le necesita

0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Nunca 8.3%

A veces 41.7%

Frecuentemente
Siempre

No responde

Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION:
En la figura N° 6 se observa que, del total de los trabajadores entrevistados de la

Direccion Regional de Salud Ayacucho, el 41.7% percibe que su jefe a veces esta disponible

cuando se le necesita, el 37.1% frecuentemente, el 12.9% siempre y un 8.3% nunca.
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Figura N° 7: Creacion de un ambiente laboral agradable.

ITEM 8: Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente
laboral agradable

0% 10% 20% 30% 40% 50%
Nunca 11.4%
A veces 40.2%
Frecuentemente
Siempre

No responde

Fuente: Elaboracién propia.

INTERPRETACION:
En la figura N° 7 se observa que, del total de los trabajadores entrevistados de la

Direccion Regional de Salud Ayacucho, el 40.2% considera que a veces su jefe inmediato
se preocupa por crear un ambiente laboral agradable, el 34.8% frecuentemente, el 13.6%

siempre, y un 11.4% nunca.

Figura N° 8: Conocimiento de tareas o funciones especificas.

ITEM 10: Conozco las tareas o funciones especificas que debo
realizar en mi organizacion
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Nunca
A veces
Frecuentemente

Siempre 50.8%

No responde

Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION:
En la figura N° 8 se observa que, del total de los trabajadores entrevistados de la

Direccion Regional de Salud Ayacucho, el 50.8% siempre conoce las tareas o funciones

especificas que debe realizar en su organizacion, el 39.4% frecuentemente y el 9.8% a veces.
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Figura N° 9: Evaluacion del trabajo.

ITEM 11: Mi trabajo es evaluado en forma adecuada

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Nunca
A veces 46.2%
Frecuentemente

Siempre

No responde

Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION:

En la figura N°9 se observa que, del total de los trabajadores entrevistados de la
Direccién Regional de Salud Ayacucho, el 46.12% piensa que a veces, su trabajo es evaluado

en forma adecuada, el 29.5% frecuentemente, para el 12.9% siempre y para el 11.4% nunca.

Figura N° 10: Consideracion de ideas nuevas del personal.

ITEM 12: Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas
ideas sean consideradas

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Nunca
A veces 62.1%
Frecuentemente

Siempre

No responde | 0%

Fuente: Elaboracion propia.
INTERPRETACION:

En la figura N° 10 se observa que, del total de los trabajadores entrevistados de la
Direccién Regional de Salud Ayacucho, el 62.1% piensa que a veces para sus compaferos

de trabajo es facil que sus nuevas ideas sean consideradas, para el 27.3% frecuentemente,

para el 8.3% nunca, y para un 2.3% siempre.

49



Figura N° 11: Correspondencia de las tareas y funciones.

ITEM 13: Las tareas que desempefio corresponden a mi funcién

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Nunca

A veces
Frecuentemente 49.2%
Siempre

No responde

Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION:
En la figura N°11 se observa que, del total de los trabajadores entrevistados de la

Direccion Regional de Salud Ayacucho, el 49.2% considera frecuentemente que las tareas
que desemperfian corresponden a su funcion, el 36.4% siempre, el 13.6% a veces y un 0.8%

nunca.

Figura N° 12: Participacion en la toma de decisiones.

ITEM 14: En mi organizacion participo en la toma de decisiones

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Nunca 12.9%

A veces 44.7%

Frecuentemente

Siempre

No responde

Fuente: Elaboracion propia.
INTERPRETACION:

En la figura N° 12 se observa que, del total de los trabajadores entrevistados de la
Direccion Regional de Salud Ayacucho, el 44.7 % manifiesta que a veces participa en la
toma de decisiones, el 32.6% declara que participa frecuentemente, el 12.9% expresa nunca

haber participado en la toma de decisiones y un 9.8% enuncia haber participado siempre.
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Figura N° 13: Distribucion justa de premios y recompensas.

ITEM 16: Los premios y reconocimientos son distribuidos en
forma justa

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Nunca 49.2%

A veces
Frecuentemente

Siempre

No responde | 0%

Fuente: Elaboracion propia.
INTERPRETACION:

En la figura N° 13 se observa que, del total de entrevistados el 49.2% manifiesta que

los premios y reconocimientos nunca se distribuyen de forma justa, el 40.9% a veces, el
9.1% frecuentemente y un 0.8% siempre.

Figura N° 14: Flexibilidad de cambio institucional.

ITEM 17: Mi institucidn es flexible y se adapta bien a los cambios

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Nunca 14.4%

A veces 63.6%

Frecuentemente

Siempre

No responde | 0%

Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION:

En la figura N°14 se observa que, del total de entrevistados el 63.6% percibe que a

veces su institucion es flexible y se adapta bien a los cambios, el 18.9% frecuentemente, el
14.4% nunca y un 3% siempre.
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Figura N° 15: Higiene adecuada de ambientes.

ITEM 18: La limpieza de los ambientes es adecuada

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Nunca 13.6%

A veces 52.3%
Frecuentemente
Siempre

No responde

Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION:
En la figura N° 15 se observa que, del total de entrevistados el 52.3% manifiesta que

la limpieza de los ambientes a veces es adecuada, el 28% frecuentemente, el 13.6% nunca y

un 6.1% siempre.

Figura N° 16: Contribucidn en condiciones adecuadas para el progreso institucional.

ITEM 19: Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones
adecuadas para el progreso de mi organizacién
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Nunca 15.9%

A veces 63.6%
Frecuentemente

Siempre

No responde | 0%

Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION:
En la figura N° 16 se observa que, del total de entrevistados el 63.6% percibe que sus

directivos a veces contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso de su

organizacion, el 17.4% frecuentemente, el 15.9% nunca y un 3% siempre.
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Figura N° 17: Contribucidn personal en el éxito de la organizacion.

ITEM 20: Mi contribucion juega un papel importante en el éxito
de mi organizacién de salud
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Nunca 3.0%

A veces

Frecuentemente 53.0%

Siempre

No responde | 0%

Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION:
En la figura N° 17 se observa que, del total de entrevistados el 53% manifiesta que

frecuentemente su contribucion juega un papel importante en el éxito de su organizacién de

salud, el 23.5% a veces, el 20.5% siempre y un 3% nunca.

Figura N° 18: Incentivos laborales para mejorar el trabajo.

ITEM 21: Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer
mejor mi trabajo
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

51.5%

Nunca
A veces
Frecuentemente

Siempre

No responde

Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION:
En la figura N° 18 se observa que, del total de entrevistados el 51.5% percibe que

nunca existen incentivos laborales para que traten de hacer mejor su trabajo, el 35.6% a

veces, el 9.8% frecuentemente y un 3% siempre.
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Figura N° 19: Compromiso personal con la institucion.

ITEM 23: Estoy comprometido con mi organizacién de salud

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Nunca 1.5%

A veces
Frecuentemente
Siempre 56.8%

No responde

Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION:
En la figura N° 19 se observa que, del total de entrevistados el 56.8% manifiesta estar

siempre comprometido con su organizacion de salud, el 34.8% frecuentemente, el 6.8% a

veces y un 1.5% nunca.

Figura N° 20: Colaboracion entre &reas.

ITEM 24: Las otras areas o servicios me ayudan cuando las
necesito
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Nunca 12.9%

A veces 59.1%

Frecuentemente

Siempre

No responde

Fuente: Elaboracién propia.

INTERPRETACION:
En la figura N° 20 se observa que, del total de los trabajadores entrevistados de la

Direccion Regional de Salud Ayacucho, el 59.1% percibe que a veces las otras areas o
servicios le ayudan ante una necesidad, el 21.2% frecuentemente, el 12.9% nunca y un 6.8%

siempre.
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Figura N° 21: Satisfaccion con el ambiente de trabajo.

ITEM 25: En términos generales me siento satisfecho con mi
ambiente de trabajo

0% 10% 20% 30% 40% 50%
Nunca | | | | | |
A veces
Frecuentemente 44.7%
Siempre

No responde

Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION:
En la figura N° 21 se observa que, del total de los trabajadores entrevistados de la

Direccion Regional de Salud Ayacucho, el 44.7% manifiesta en términos generales que

frecuentemente se sienten satisfechos con su ambiente de trabajo, el 27.3% a veces, el 18.9%

siempre y un 9.1% nunca.

Figura N° 22: Solidaridad y colaboracion entre trabajadores

ITEM 26: Puedo contar con mis compaiieros de trabajo cuando
los necesito
0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Nunca 4.5%

A veces 60.6%

Frecuentemente
Siempre

No responde

Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION:
En la figura N° 22 se observa que, del total de los trabajadores entrevistados de la

Direccion Regional de Salud Ayacucho, el 60.6.1% percibe que a veces puede contar con

sus comparieros de trabajo cuando los necesita, el 23.5% frecuentemente, el 11.4% siempre

y un 4.5% nunca.
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Figura N° 23: Satisfaccion con el salario y los beneficios.

ITEM 27: Mi salario y beneficios son razonables

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

51.5%

Nunca

A veces
Frecuentemente
Siempre

No responde

Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION:
En la figura N° 23 se observa que, del total de entrevistados el 51.5% manifiesta que

su salario y beneficios nunca son razonables, el 32.6% a veces, el 11.4% frecuentemente y

un 4.5% siempre.

Figura N° 24: Comunicacion del jefe sobre apreciaciones y percepciones técnicas.

ITEM 29: Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los
trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o percepciones
relacionadas al trabajo

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60%

Nunca 5.3%
A veces

53.8%
Frecuentemente
Siempre

No responde

Fuente: Elaboracién propia.

INTERPRETACION:
En la figura N° 24 se observa que, del total de los trabajadores entrevistados de la

Direccion Regional de Salud Ayacucho, el 53.8% declara que a veces su jefe inmediato se
comunica con los trabajadores para recabar apreciaciones técnicas 0 percepciones

relacionadas al trabajo, el 27.3% frecuentemente, el 13.6% siempre, y un 5.3% nunca.
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Figura N° 25: Comunicacion del jefe sobre calidad del trabajo.

ITEM 30: Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien
o mal mi trabajo
0% 5% 10% 15% 20% 25% 30% 35% 40% 45%

Nunca 17.4%

A veces 40.2%

Frecuentemente 38.6%

Siempre

No responde | 0%

Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION
En la figura N° 25 se observa que, del total de entrevistados el 40.2% revela que a

veces su jefe inmediato se comunica si esta realizando bien o mal su trabajo, el 38.6%

frecuentemente, el 17.4% nunca y un 3.8% siempre.

Figura N° 26: Interés personal por el desarrollo institucional.

ITEM 31: Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud

0% 10% 20% 30% 40% 50% 60% 70%

Nunca 1.5%

A veces
Frecuentemente
Siempre 62.1%

No responde

Fuente: Elaboracién propia.

INTERPRETACION:
En la figura N° 26 se observa que, del total de entrevistados el 62.1% manifiesta que

SIEMPRE le interesa el desarrollo de su organizacién de salud, el 28.8% frecuentemente, el

7.6% a veces y un 1.5% nunca.
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Figura N° 27: Recepcion de buen trato en el centro laboral

ITEM 33: Recibo buen trato en mi establecimiento de salud

0% 10% 20% 30% 40% 50%

Nunca 5.3%

A veces 44.7%
Frecuentemente
Siempre

No responde

Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION:
En la figura N° 27 se observa que, del total de los trabajadores entrevistados de la

Direccion Regional de Salud Ayacucho, el 44.7% percibe que a veces recibe buen trato en
su establecimiento de salud, el 38.6% frecuentemente, el 11.4% siempre y un 5.3% nunca.

Figura N° 28: Atencion a comunicados de los superiores.

ITEM 34: Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes

0% 10% 20% 30% 40% 50%
Nunca
A veces
Frecuentemente 47.0%
Siempre 43.9%

No responde

Fuente: Elaboracion propia.

INTERPRETACION:
En la figura N° 28 se observa que, del total de los trabajadores entrevistados de la

Direccion Regional de Salud Ayacucho, el 47% manifiestan que frecuentemente prestan
atencion a los comunicados que emiten sus jefes, el 43.9% siempre, el 7.6% a veces y un

1.5% nunca.
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Tabla N° 3. Evaluacion de la Puntuacion de Clima Organizacional. DIRESA Ayacucho
2017.

Evaluacion de la Puntuacion

Variable/ Rango de ., Evaluacion
Dimensién Puntuacion No P_or Saludable  Puntuacion de Clima
saludable  Mejorar
Clima 284112 Menosde 5684 Masde sa 69.68 Por Mejorar
Organizacional 56
varg  Culura 8a32 Menosde 1604  Masde 24 22.11 Por Mejorar
Organizacional 16
Dim2 Conflicto Yy 2a8 Menos de 4 4ab6 Mas de 6 4.64 Por Mejorar
Cooperacion
Dim8 Motivacion 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 7.58 Por Mejorar
Dim5  Identidad 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 9.89 | Saludable
Varz ~ Diseno 9236 Menosde 15,04  Masde24 23.16 Por Mejorar
organizacional 16
DIM10  Remuneracion 2a8 Menos de 4 4236 Mas de 6 3.39 [ No Saludable |
Dimyy omade 2a8 Menosde4  4a6 Més de 6 5.04 Por Mejorar
Decisiones
Dim1 Comur_uca{:lon 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 8.11 Por Mejorar
Organizacional
Dim4  Estructura 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 6.62 | Saludable
Var3 Potencial 11a44 Menos de 22a33 Més de 33 24.42 Por Mejorar
Humano 22
Dim9  Recompensa 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 5.70 [ No Saludable |
Dim6 Innovacion 4al6 Menos de 8 8al2 Mas de 12 9.10 Por Mejorar
Dim7 Liderazgo 2a8 Menos de 4 4a6 Més de 6 4.62 Por Mejorar
Dim3 Confort 2a8 Menos de 4 4ab6 Mas de 6 5.00 Por Mejorar

Fuente: Elaboracion propia.
INTERPRETACION:

En la Tabla N° 3, se observa que de los resultados obtenidos para determinar el clima
organizacional de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho (DIRESA) de Ayacucho de
acuerdo a la medicion de la escala resuelta por el equipo técnico del Ministerio Nacional de
Salud (MINSA), en el disefio organizacional se alcanz6 un puntaje de 23.16 presenta
calificacion intermedia, en la variable de potencial humano se aprecia un puntaje de 24.42
el cual muestra una valoracion intermedia y la cultura de la organizacion exhibe una
puntuacion de 22.11 la cual llega a una calificacion intermedia, esto significa que el estado
de cada variable para el promedio intermedio es por mejorar, igualmente si sumamos los
puntajes de las variables se obtiene 69.68 ubica la calificacién intermedia, llegando a
determinar el clima organizacional de la institucion por mejorar

Igualmente, de los resultados obtenidos se observa que, de acuerdo a la escala de
medicion las dimensiones con puntaje alto de 9.89 y 6.62 correspondientes a identidad y
Estructura respectivamente, califican como saludablespara las dimensiones de: innovacion

se tiene un puntaje de 9.10, liderazgo logra puntaje de 4.62, conflicto y cooperacion alcanza
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4.64 de puntaje, confort llega a un 5.00, toma de decisiones consigue 5.04 puntos,
motivacién con 7.58 y comunicacion organizacional con puntaje 8.11 todos ellos llegan a
una calificacion promedia que se traduce en por mejorar mientras que las dimensiones de
remuneracion y recompensa con puntuaciones de 3.39 y 5.70 respectivamente, que se ubican
en una puntuacion baja y califican como no saludable

Pruebas estadisticas

1. Resultados de la prueba de normalidad

Para la presente investigacion y con el objeto de demostrar la hip6tesis de
investigacion planteada, procedemos en primer lugar a realizar la prueba de Ajuste de la
distribucion, y para tal efecto se aplico para cada variable la prueba de Kolmogorov-
Smirnov, que se aplica para muestras mayores a 50 y de tipo nominal u ordinal, como es

nuestro caso:

Variable 1: Cultura de la Organizacion

Tabla N° 4. Prueba de Kolmogorov-Smirnov. Cultura de la Organizacion

Prueba de Kolmogorov-Smirnov:

D 0.088
Valor-p (bilateral) 0.243
Alfa 0.05

Interpretacion de la prueba:

Ho: La muestra sigue una distribucion normal.

Ha: La muestra no sigue una distribucion normal.
Decision: En vista que el valor de p calculado es mayor al nivel de significacion alfa = 0.05
no se puede rechazar la hipétesis nula (Ho), de que la muestra sigue una distribucion normal.

Variable 2: Disefio de la Organizacion

Tabla N° 5. Prueba de Kolmogorov-Smirnov. Disefio de la Organizacion

D 0.078
Valor-p (bilateral) 0.383
Alfa 0.05
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Interpretacion de la prueba:

Ho: La muestra sigue una distribucion normal.

Ha: La muestra no sigue una distribucion normal.
Decision: En vista que el valor de “p” calculado es mayor al nivel de significacion alfa =
0.05 no se puede rechazar la hip6tesis nula (Ho), de que la muestra sigue una distribucion

normal.

Variable 3: Potencial Humano

Tabla N° 6. Prueba de Kolmogorov-Smirnov. Potencial Humano
D 0.097
Valor-p (bilateral) 0.159
Alfa 0.05

Interpretacion de la prueba:

Ho: La muestra sigue una distribucion normal.

Ha: La muestra no sigue una distribucion normal.
Decision: En vista que el valor de p calculado es mayor al nivel de significacion alfa = 0.05
no se puede rechazar la Hipdtesis nula (Ho), de que la muestra sigue una distribucion normal.

El riesgo de rechazar la hipétesis nula (Ho) cuando es verdadera es de 15.9%.

Variable 4: Clima Organizacional

Tabla N° 7. Prueba de Kolmogorov-Smirnov. Clima Organizacional
D 0.062
Valor-p (bilateral) 0.671
Alfa 0.05

Interpretacion de la prueba:

Ho: La muestra sigue una distribucion normal.

Ha: La muestra no sigue una distribucién normal.
Decision: En vista que el valor de “p” calculado es mayor al nivel de significacion alfa =
0.05 no se puede rechazar la hipétesis nula (Ho), de que la muestra sigue una distribucién

normal.
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Prueba de T Student para la Hipdtesis de Investigacion

Una vez comprobado que, la muestra sigue una distribucion normal, a continuacion
realizamos la prueba de comprobacion de la Hipdtesis de investigacion planteada, para la
cual se aplico la prueba de T Student. Esta prueba se aplica para pruebas de Hipotesis, para
variables cuantitativas, sea para comparar medias de dos muestras 0 de una muestra
relacionada, que tengan distribucién normal y cuando se desconoce la desviacion estandar
poblacional.

Planteamiento de la hipotesis general:

Ho: La media muestral del clima organizacional de la Direccion Regional de Salud
Ayacucho es semejante a la media tedrica del clima organizacional, por tanto el clima
organizacional es saludable

Ha: La media muestral del clima organizacional de la Direccion Regional de Salud
Ayacucho no es semejante a la media tedrica del clima organizacional, por tanto el

clima organizacional no es saludable

Media teorica: 84 Media muestral: 69.68
Tabla N° 8. Prueba t para una muestra, Hipotesis general
Diferencia -14.318
t (Valor observado) -15.481
t (\Valor critico) -1.657
GL 131
valor-p (unilateral) <0.0001
Alfa 0.05

Como el valor “p” calculado es inferior al nivel de significacion alfa=0.05, se debe
rechazar la hipdtesis nula (Ho) y aceptar la hipotesis alternativa Ha.

Para un valor promedio de la muestra, rechazamos que este valor es semejante a la
media tedrica y asumimos que la media muestral obtenida es estadistica y significativamente
menor y por tanto como el valor p calculado es inferior a 0.05, se rechaza la hipétesis nula
que el Clima Organizacional de la Direccion Regional de Salud Ayacucho es saludablg se
acepta la Ha que el Clima Organizacional de la Direccion Regional de Salud Ayacucho es

no saludable
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Prueba de T Student para la Hipétesis de Cultura Organizacional

Planteamiento de la hipotesis
Ho: La media muestral de la dimension de Cultura organizacional del clima
organizacional de la Direccion Regional de Salud Ayacucho es semejante a la media
tedrica, por tanto el clima organizacional es saludable
Ha: La media muestral de la dimension de Cultura organizacional del clima
organizacional de la Direccion Regional de Salud Ayacucho no es semejante a la

media tedrica, por tanto el clima organizacional no es saludable

Media tedrica: 24 Media muestral: 22.10

Tabla N° 9. Prueba t para una muestra. Cultura Organizacional

Diferencia -1.894
t (Valor observado) -6.292
t (Valor critico) -1.657
GL 131
valor-p (unilateral) < 0.0001
Alfa 0.05

Como el valor-p calculado es inferior al nivel de significacion alfa=0.05, se debe
rechazar la hipétesis nula (Ho) y aceptar la hipotesis alternativa Ha.

Para un valor promedio de la muestra, rechazamos que este valor es semejante a la
media tedrica y asumimos que la media muestral obtenida es estadistica y significativamente
menor y por tanto como el valor p calculado es inferior a 0.05, se rechaza la hipétesis nula
que para la dimension de Cultura Organizacional del Clima Organizacional de la Direccion
Regional de Salud Ayacucho es saludabley se acepta la Ha que en la dimensién de Cultura
Organizacional del Clima Organizacional de la Direccion Regional de Salud Ayacucho es

no saludable

Prueba de T Student para la Hipotesis de Disefio Organizacional

Planteamiento de la hipotesis
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Ho: La media muestral de la dimension de Disefio Organizacional del clima
organizacional de la Direccion Regional de Salud Ayacucho es semejante a la media
tedrica, por tanto el clima organizacional es saludable

Ha: La media muestral de la dimension de Disefio Organizacional del clima
organizacional de la Direccién Regional de Salud Ayacucho no es semejante a la

media tedrica, por tanto el clima organizacional no es saludable

Media tedrica: 24 Media muestral: 23.16

Tabla N° 10. Prueba t para una muestra. Disefio Organizacional

Diferencia -0.841
t (Valor observado) -2.840
t (\Valor critico) -1.657
GL 131
valor-p (unilateral) 0.003
Alfa 0.05

Como el valor “p” calculado es inferior al nivel de significacion alfa=0.05, se debe
rechazar la hipétesis nula (Ho) y aceptar la hipotesis alternativa Ha.

Para un valor promedio de la muestra, rechazamos que este valor es semejante a la
media tedrica y asumimos que la media muestral obtenida es estadistica y significativamente
menor y por tanto como el valor p calculado es inferior a 0.05, se rechaza la hipotesis nula
que para la dimensién de Disefio Organizacional del Clima Organizacional de la Direccion
Regional de Salud Ayacucho es saludable y se acepta la Ha que en la dimensién de Disefio
Organizacional del Clima Organizacional de la Direccion Regional de Salud Ayacucho es

no saludable
Prueba de T Student para la Hipotesis de Potencial Humano
Planteamiento de la hipotesis
Ho: La media muestral de la dimension de Potencial Humano del clima organizacional

de la Direccion Regional de Salud Ayacucho es semejante a la media teorica, por

tanto el clima organizacional es saludable.
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Ha: La media muestral de la dimension de Potencial Humano del clima organizacional
de la Direccion Regional de Salud Ayacucho no es semejante a la media tedrica, por

tanto el clima organizacional no es saludable.

Media tedrica: 33 Media muestral: 24.42

Tabla N° 11. Prueba t para una muestra. Potencial Humano.

Diferencia -8.583
t (Valor observado) -20.003
t (\Valor critico) -1.657
GL 131
valor-p (unilateral) <0.0001
Alfa 0.05

Como el valor “p” calculado es inferior al nivel de significacion alfa=0.05, se debe
rechazar la hipdtesis nula Ho y aceptar la hipotesis alternativa Ha.

Para un valor promedio de la muestra, rechazamos que este valor es semejante a la
media tedrica y asumimos que la media muestral obtenida es estadistica y significativamente
menor y por tanto como el valor “p” calculado es inferior a 0.05, se rechaza la hipotesis nula
que para la dimension de Potencial Humano del Clima Organizacional de la Direccion
Regional de Salud Ayacucho es saludable y se acepta la Ha que en la dimension de Potencial
Humano del Clima Organizacional de la Direccion Regional de Salud Ayacucho es no

saludable

4.2. Discusion

En la Direccién Regional de Salud Ayacucho, el clima organizacional percibido ha
obtenido un promedio de puntuacién en la Escala de Medicién del Clima Organizacional
(EDCO) de 69.68 puntos, y cae en el rango de evaluacién entre el 56 a 84, calificando como,
por mejorar, este resultado coincide con otras investigaciones, que, utilizando la misma
metodologia obtuvieron la misma calificacion, Picoy (2015), el Hospital Santa Rosa (2015),
y Del Rio-Mendoza, Munares, & Montalvo (2013) en Peru

En Lima, Picoy (2015), en su estudio sobre el “Clima Organizacional en
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Establecimientos de Salud de la Micro Red Villa en el afio 20147, obtuvo un resultado
general del clima organizacional en dicha micro red de por mejorar, asi mismo, la variable
disefio organizacional y la variable potencial humano, alcanzan una calificacién por
mejorar y, la variable cultura organizacional califica como saludable puntuaciéon que
difiere con los hallazgos obtenidos en la presente investigacion. Respecto a las
dimensiones, encontramos que Remuneracion y Recompensa, califican como no saludable
Identidad, Estructura y Comunicacion organizacional, califican como saludables siendo
esta Ultima dimension de Comunicacion Organizacional, la que difiere con los resultados
obtenidos en la presente investigacion, donde encontramos una calificacion de, por

mejorar.

De igual manera, y empleando la misma metodologia, en la investigacion realizada
en el Hospital Santa Rosa (2015), institucion estatal de salud en Lima, la oficina de Gestion
de la Calidad, encontro resultados de calificacion en sus variables (componentes) de una
calificacion por mejorar, en las dimensiones, Identidad, Comunicacion organizacional y
Estructura, hallaron una calificacion de saludablesla dimension Remuneracion alcanza la
calificacion de no saludablemientras que las demés dimensiones Recompensa, Liderazgo,
Innovacidén, Toma de decisiones, Confort, Motivacién y Conflicto — cooperacion, muestran
una calificacion de por mejorar Los resultados encontrados en nuestra investigacion en la
Direccién Regional de Salud de Ayacucho, a nivel de los componentes son semejantes,
mientras que a nivel de las dimensiones difieren en la dimension de Recompensa donde
encontramos una calificacion de no saludabley Comunicacién organizacional donde

encontramos una calificacion de por mejorar

Asi mismo en Ica, Del Rio-Mendoza, Munares & Montalvo (2013) en su
investigacion del “Clima organizacional en trabajadores de un Hospital General de Ica”,
concluyeron que el clima organizacional del Hospital califica como por mejorar, con
relacion al resultado de las dimensiones encontraron que la dimension Identidad, tenia una
calificacion de saludabley el resto de las dimensiones dieron como valoracion de, por
mejorar, finalmente, las variables (componentes) de Disefio Organizacional, Cultura de la
Organizacién y Potencial Humano consiguieron un rango de calificacion por mejorar

semejantes la investigacion realizada en la Direccion Regional de Salud de Ayacucho.

En investigaciones realizadas con metodologias similares tenemos a Loza (2017) en
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Quito y Puche (2015) en Colombia, quienes reportan percepciones del clima laboral
saludable ambas en organizaciones privadas. En la investigacion de Pefia et al. (2015), en
su investigacion sobre el Clima organizacional de equipos directivos y su relacién con los
resultados en la atencion a la salud en el Instituto Mexicano del Seguro Social, obtuvieron
como resultado general, una percepcion del clima organizacional mediq en un 36.8%,
seguido de una percepcion baja con 35.6% y un 27% de los encuestados que calificaron

como alta.

Encontramos resultados de otros autores que utilizando metodologias diferentes,
encuentran percepciones de clima laboral calificadas como regular, intermedia 0 moderada
(las que podemos calificar como por mejoral), en el sector estatal y en salud, tal como
Pacompia (2013) en Tacna y Llactahuaman (2014) en Ayacucho; se encontro tambien esta
calificacion en las investigaciones de Crespin (2012) en su investigacion realizada en el
sector de educacion, realizado en el Callao y por Ayvar (2013), en su investigacion de la
relacion entre el nivel de las relaciones interpersonales y el tipo de clima organizacional en
el Instituto de Educacion Superior Pedagogico Publico. En investigaciones realizadas en el
sector privado y en salud encontramos a Naranjo, Paz & Marin (2014) con la misma

calificacion intermedia o regular, estudio realizado en Colombia.

En otras investigaciones del clima laboral, como las realizadas por Marquez (2009)
en Venezuela, quien reporta en su estudio de diagndstico, una calificacion de 6ptimo en
una empresa privada. En sentido opuesto, en la investigacion en Costa Rica de Flores &
Rojas (2004), Sanchez (2013) en Lima y Ruiz (2015) en Cajamarca, encontraron en
instituciones estatales calificaciones de clima organizacional no saludables, negativas o
criticas; mientras en el espacio privado hallamos esta calificacion en la investigacion de
Ortiz (2001) en Mexico y Jeri & Dextre (2016) en Peru, Ayacucho.

Mapeando la percepcion del clima organizacional en estas investigaciones, se observa
que, la calificacion de intermedia o por mejorar, la encontramos mas en el espacio estatal
y en ningun caso se encontro la calificacion saludable a diferencia del espacio privado,
donde, existen hasta tres investigaciones con esa calificacion. Respecto a la calificacion no
saludableo negativa, encontramos en el espacio estatal hasta tres investigaciones y dos en

el privado.
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Respecto a las variables, encontramos que obtienen una puntuacién promedio de por
mejorar, que fluctla en nuestro caso, para la Cultura de la Organizacion de 22.11, Disefio
Organizacional de 23.16 y para el Potencial Humano de 24.42. Estos datos coinciden con
los resultados obtenidos en la investigacion del Hospital Santa Rosa (2015) y la pesquisa
de Del Rio-Mendoza, Munares & Montalvo (2013), todos estos realizados Pert, mientras
que difiere en el resultado de la Cultura de la Organizacién con el trabajo de Picoy (2015)
en Lima donde esta variable obtiene una puntuacién de saludable Esta valoracion se logra
con un puntaje que supera minimamente el rango inicial de calificacion saludable debido
a que una de las dimensiones que la conforman, Identidad, alcanza un puntaje alto, de

saludable mientras, las otras dos dimensiones obtienen una calificacion por mejorar

Las dimensiones que encontramos como no saludablegueron las de Remuneracion y
Recompensa; saludables, las de Estructura e Identidad, mientras que en las demas la
calificacion es, por mejorar Estos resultados coinciden con el trabajo de Picoy (2015), que
obtiene en las mismas dimensiones la calificacion de no saludable(Remuneracion y
Recompensa) y saludable Estructura, Identidad y Comunicacion organizacional. Coincide
parcialmente con la investigacion del Hospital Santa Rosa, donde encuentran no saludable
solo la dimensién Remuneraciones y saludable las dimensiones de Comunicacion,
Identidad y Estructura. En el articulo de Rio-Mendoza (2013), solo encontramos la
dimension Identidad como saludabley el resto de dimensiones, por mejorar Como se
menciond mas arriba, no hallamos investigacion en entidades estatales que califican el clima
organizacional como sdudable la mayoria de estudios realizados en clima organizacional
tienen la misma calificacion encontrada en la investigacion realizada en la Direccion

Regional de Salud de Ayacucho, por mejorar lo que respalda la investigacion realizada.

4.3. Analisis

A continuacion hacemos un analisis mas especifico de los resultados arriba descritos:

Dentro de las caracteristicas socio demograficas de la poblacion entrevistada,
encontramos en resumen lo siguiente: la mayoria de los entrevistados fueron nombrados; la

distribucion por sexo es casi 1:1, masculino 51.2% y femenino 48.8%. Respecto a los afios
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de servicio el de mayor tiempo en la institucion es de 43 afios y de permanencia en el puesto
actual es de 30 afios.

Sabiendo que el Potencial Humano, es importante para el logro de resultados por parte
de la organizacion, este componente alcanzd un puntaje de 24.42 que se ubica en el rango
de la escala de clima organizacional, por mejorar Este puntaje se logra por la suma del
promedio de sus dimensiones que la componen, como son: recompensa, innovacion,
liderazgo y confort; en la dimension recompensa, el puntaje alcanzado es de 5.7, ubicandose
en el rango no saludable; y las dos dimensiones restantes, llegan a una puntuacion que los
ubica en el rango por mejorat

La recompensa esta ligada al estimulo que reciba el trabajador, ésta a la vez es un
factor motivador, la cual confluye en determinadas conductas que puedan convenir o no a la
organizacion, si bien es cierto Skinner psiclogo menciona en una de sus investigaciones
que, bajo los refuerzos (recompensas) empleados apropiadamente al identificar una conducta
favorable, esta se repite; el resultado revela una falta ante los estimulos adecuados para lograr
sentimientos motivadores en el trabajador,

Sabemos que el liderazgo, va de la mano con la motivacion. El liderazgo factor
importante para el desarrollo de una organizacion. Los resultados revelan un pobre liderazgo
a nivel jerarquico y teniendo en cuenta que el liderazgo en el Per( necesita que se desarrolle
y se adecUe a los contextos y condiciones locales, requisito que puede notarse que en la
DIRESA se carece de este tipo de liderazgo, un lider del momento debe poseer la habilidad
para inducir al trabajador la motivacion intrinseca como la extrinseca en el momento
adecuado y la dosis apropiada.

El confort asegura la comodidad del trabajador y ésta a su vez no genera saturacion
ambiental; el confort referido al espacio es un elemento para el compartir informacién y
propicia ambientes agradables para que puedan reformular sus ideas, si bien es cierto la parte
fisica no es un punto clave pero si es importante. Cabe resaltar que el confort trabaja
conjuntamente con la ergonomia ambiental de esta manera las condiciones de confort para
el trabajador seran atendidas a tiempo, los resultados evidencian la falta de atencion a estas
condiciones.

Viendo el promedio en los resultados de innovacion, tomamos en cuenta como otro

punto clave esta dimension, que genera nuevas ideas e induce a transformar nuevos procesos
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exitosos. La falta de atencion a esta dimension recae en el estancamiento la monotonia
creando dificultades para la adaptacion al ritmo que exige las necesidades de estos tiempos.

Respecto al componente del Disefio de la Organizacion, ésta cubre o determina las
reglas, normas y funcionamiento de los trabajadores, encontramos como resultado por
mejorar, con un puntaje de 23.16.Esta variable contiene a las dimensiones como son
remuneracién, toma de decisiones, comunicacion organizacional y estructura. Encontramos
la dimensidn de estructura en el rango de saludable con un puntaje de 6.62. Mientras, que
la dimension de Remuneracion, alcanza una calificacion de 3.39 indicando una condicion no
saludable Las otras dimensiones llegan a una calificacion de por mejorar igualmente el
conjunto de estas dimensiones para el disefio organizacional nos proveen el resultado final
por mejorar

La estructura como resultado saludable, resulta favorable en la facilitacion de
coordinaciones. Por el contrario, la remuneracion revela resultados no saludables, el cual es
factor causal para la desmotivacion de personal, que puede originar desinterés en las
actividades que realizan.

La Comunicacion organizacional, como resultado promedio (por mejoral), se basa en
las redes de comunicacion, si esta tiene dificultades no facilita la informacion y la manera
de relacionarse entre las personas, obstaculizando espacios para compartir sus conocimientos
e incluso sus sentimientos, sin comunicacion las organizaciones no pueden vivir y operar de
manera optima.

Respecto a la Toma de Decisiones, del resultado promedio (por mejora) podemos
deducir que existe una escasa atencion a esta dimension, siendo esta clave para propiciar el
cambio a nuevos estados que favorezcan a la institucion respecto del cumplimiento de sus
objetivos. Esta relacionada con el liderazgo, la comunicacién para determinar con precision
los acuerdos de forma oportuna.

Sobre la Cultura de la Organizacion, encontramos dentro de esta variable las
dimensiones de Conflicto y Cooperacion, Identidad y Motivacion. La dimension de
Identidad llega a una calificacion de 9.89 y se ubica en el rango de clima organizacional
saludable las demas dimensiones califican para un resultado por mejorar La suma de
promedios de estas dimensiones alcanza un valor de 22.11 que corresponde a una

calificacion por mejorar
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Aun cuando la dimension Identidad tuvo resultados favorables, se deduce que los
trabajadores se sienten orgullosos de pertenecer a la institucion, pese a los problemas
internos que presentan, aunque esto no se refleja en las demas dimensiones. De ser asi, éstos
superarian las dificultades para continuar los planes y programas establecidos por la
organizacion. Un trabajador identificado es un trabajador feliz, que recibe las condiciones
saludables como recompensa, remuneracién, motivacion, confort, entre otros, sin embargo,
podemos ver las falencias en estas otras dimensiones, es decir se contradice con los otros
hallazgos.

En la dimension, Conflicto y cooperacion es evidente cierta inanicion de esta
dimension con acciones positivas; al no existir un buen manejo del conflicto y promocién
de la cooperacidn se evidencia cierta deficiencia de estos elementos entre los miembros de
esta institucion.

Motivacion, dimensidon que podemos calificar como una de las mas importantes y
clave para producir un clima organizacional saludable. Los resultados revelan una deficiente
motivacion, lo que influye en el comportamiento de los miembros; es preciso que éstos deben
ser guiados por un buen lider, y si esto no es factible, los empleados pierden el interés y
dejan de involucrarse en las diferentes actividades que exige la institucion. Si la motivacion
es baja, los miembros de la organizacion producen sentimientos de frustracion.

Podemos mencionar entonces que la conducta de los trabajadores y las condiciones de
la entidad son unidas por la percepcion, de esta forma, si llegamos a conocer esta percepcion,
nos permite también, comprender el comportamiento de los trabajadores, identificar los
factores que influyen en esas percepciones y finalmente, con estos elementos, poder

establecer formas para optimizar su rendimiento y la mejora de su vida laboral.

Desde la perspectiva interaccionista, teniendo en cuenta que el ser humano es un ente
social, este estudio se enmarca dentro de la linea de investigacién de clima organizacional,
tomando en cuenta la perspectiva de analisis y basados en los resultados del estudio, los
significados de los hechos devienen de las interacciones entre los individuos, las que pueden
transformarse desde la interaccion con los demés en medio del contexto, es decir, éstas
surgen desde las interacciones con los otros miembros del grupo de trabajo, como respuesta

a los demas y de éstos ultimos hacia los individuos.
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CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

5.1. Conclusiones

El clima organizacional es muy importante y debe ser tomado en cuenta en toda
organizacion, debido a que tiene efecto en el comportamiento de los miembros, en los
equipos, en la institucién y por ende en la productividad. Al vivir esta experiencia se pudo

Ilegar a las siguientes conclusiones con respecto a los objetivos:

De acuerdo a los resultados encontrados se concluye que el Clima Organizacional de la
Direccion Regional de Salud Ayacucho es no saludabley alcanza un puntaje promedio
que lo califica como por mejorar, lo que indica que existen debilidades en las dimensiones
y variables que constituyen el clima organizacional y revelan asi, a los miembros de la
organizacion la necesidad de atender y corregir aspectos que no contribuyen de manera
favorable hacia un clima saludable. Si no se toma en cuenta las dificultades que atraviesa
en estos momentos la institucion es muy posible que la calificacién siga descendiendo

Ilegando a un clima laboral no saludable

De igual manera, de acuerdo a los resultados se concluye que en la Direccion Regional
de Salud Ayacucho, la calificacién de la variable del Potencial Humano es no saludable
y alcanza un puntaje promedio de por mejorar lo que evidencia debilidades en esta
variable y sus dimensiones. Es preciso tener en cuenta que el entorno actual es muy
variable y existe una mayor necesidad de predisposicion al cambio, a liderar e innovar,

tomar lo necesario para llevar a cabo el cumplimiento de tareas que se asignan al personal.
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El potencial humano es un factor muy importante para éxito de la organizacién y debe ser
tomado en cuenta de manera prioritaria; si esta condicién continda es posible que
desarrollen un clima laboral no saludable y, si por el contrario se atiende el desarrollo de

capacidades y potencialidades de sus integrantes estos mejoraran y por ende la institucion,

El anélisis de resultados nos muestra que respecto a la variable Disefio Organizacional,
en la Direccion Regional de Salud Ayacucho es no saludabley se logra un puntaje
promedio que lo califica como, por mejorar Esta conclusion revela la necesidad de
buscar la integracién mas optima que permita a la organizacion adaptarse al entorno. Este
factor es critico para la organizacion, pues en casi la totalidad de sus dimensiones su
valoracion es no saludable, lo que indica un descuido; por tanto, implica darle la debida

atencion y de todo el personal para lograr mejorar dicha calificacion.

De acuerdo a los resultados, se concluye que en la Direccion Regional de Salud
Ayacucho, en la variable de Cultura de la Organizacion, el clima es no saludabley se ha
obteniendo un promedio de puntaje que lo califica como, por mejorar Esta debilidad en
los resultados precisa tomar en cuenta el ambiente en el cual se van desarrollando las
interacciones humanas, las normas y los modelos de comportamiento que paulatinamente
se convierte en la cultura de la organizacion, los que, si no se logra superar, se corre el
riesgo de convertirse en una organizacion improductiva e ineficiente, por el contrario si
se toma en cuenta estas debilidades atendiendo cada una de estas dimensiones, contribuir

a lograr un clima laboral saludable.

5.2. Recomendaciones

Basados en los resultados y las conclusiones, podemos mencionar las siguientes

recomendaciones para la Direccion Regional de Salud de Ayacucho:

Establecer de manera periddica anual, las evaluaciones del clima organizacional, ya que
introducir en el colectivo el conocimiento de su estado de situacion, asi como hacer
participativa la propuesta de cambios, procura en el tiempo, un cambio de actitudes de
sus miembros mejorando asi su productividad individual y grupal, asi como el logro de

los objetivos institucionales.
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Se recomienda desarrollar e implementar un plan de fortalecimiento permanente del
personal de la Direccion Regional de Salud de Ayacucho, orientado al desarrollo de
habilidades blandas, gestion de emociones, liderazgo y comunicacién, tomando como

insumo los resultados de la presente investigacion.

Se recomienda el desarrollo e implementacidén de un programa de capacitacion técnica
orientada a la mejorar las diferentes dimensiones del clima organizacional con

percepciones negativas, no saludables o por mejorar en las que sean pertinentes.
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ANEXOS

Anexo N° 1

Prueba de Fiabilidad de Cronbach

Esta prueba de analisis de consistencia interna de Cronbach, permite estimar la
fiabilidad de un instrumento y esta se basa al grado en el que el instrumento mide aquello
que se pretende medir. La consistencia medida en base al alfa de Cronbach asume que los
items (medidos en una escala de Likert) miden un mismo constructo y tienen alta correlacion.

Cuanto el valor del alfa se encuentre mas cerca al valor de 1, mayor es la consistencia
interna de los items analizados. Segun George y Mallery (2003), sugiere las siguientes
recomendaciones:

Coeficiente alfa > 0.9 es excelente.
Coeficiente alfa > 0.8 es bueno
Coeficiente alfa > 0.7 es aceptable

Coeficiente alfa > 0.6 es cuestionable

= =/ =/ 4 -

Coeficiente alfa > 0.5 es pobre

1 Coeficiente alfa < 0.5 es inaceptable
Para realizar la prueba de fiabilidad se utiliz6 una muestra piloto obteniéndose los
siguientes resultados:

Estadisticas de fiabilidad

Alfa de
Cronbach
basada en
Alfa de elementos N de
Cronbach estandarizados elementos
877 ,870 34

De acuerdo a los criterios establecidos, la fiabilidad es buena superando el valor de 0.8.
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Anexo 2. MATRIZ DE CONSISTENCIA- CLIMA ORGANIZACIONAL EN LA DIRESA - AYACUCHO

PROBLEMA

OBJETIVOS

HIPOTESIS

VARIABLES Y
DIMENSIONES

METODOLOGIA

Problema General

¢Cual es el clima
organizacional de la
Direccion Regional de Salud
de Ayacucho?

Problemas Especificos

¢(Cuél es el Potencial
Humano de los trabajadores
de la Direccion Regional de
Salud de Ayacucho?

¢(Cudl es el Disefio
Organizacional de la
Direccion Regional de Salud
de Ayacucho?

¢Cual es la Cultura de la
Organizacioén de la Direccion
Regional de Salud de
Ayacucho?

Objetivo General

Determinar el clima
organizacional de la
Direccién Regional de
Salud de Ayacucho
(DIRESA) de
Ayacucho.

Obijetivos Especificos

Determinar el
Potencial Humano de los
trabajadores de la
Direccion Regional de
Salud de Ayacucho
(DIRESA) de
Ayacucho.

Determinar el Disefio
Organizacional de los
trabajadores de la
Direccion Regional de
Salud de Ayacucho
(DIRESA) de
Ayacucho.

Determinar la Cultura
de la Organizacion de la
Direccién Regional de

Salud de Ayacucho
(DIRESA) de
Ayacucho.

Hipétesis General

El clima organizacional de la
Direccion Regional de Salud de
Ayacucho (DIRESA) es
saludable.

Hipotesis Especificas

a) El potencial humano que
presentan los trabajadores de la
Direccion Regional de Salud
de Ayacucho (DIRESA) es
saludable.

b) El disefio organizacional de la

Direccion Regional de Salud

de Ayacucho (DIRESA) es
saludable.

¢) La Cultura de la Organizacion
de la Direccion Regional de
Salud de Ayacucho
(DIRESA) es saludable.

Potencial Humano

9 Liderazgo

T Innovacion

I Recompensa

9 Confort

Disefio
Organizacional

9 Estructura

9 Toma de decisiones

1 Comunicacién

I Remuneracién

Cultura de la
Organizacion

1 Conflicto y
cooperacion

9 Identidad

9 Motivacién

TIPO DE INVESTIGACION
Aplicada

NIVEL DE INVESTIGACION
Descriptivo
METODO
Cuantitativo de caracteristicas
de tecnologia psicométrica.

DISENO
No experimental

POBLACION
Trabajadores de la Direccion
Regional de Salud de Ayacucho (

MUESTRA

No se define muestra sino que se
determina por los criterios de
inclusion.

TECNICAS
Encuestas

INSTRUMENTOS
Cuestionario para el estudio
del clima organizacional vol. 02
del Ministerio Nacional de
Salud (MINSA).
METODOS ESTADISTICOS
Programa SPSS 15

Aplicativo MS Excel 2013.
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Anexo 3. CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar el estudio del clima organizacional. Tenga en cuenta que su opinion sera muy
importante. Antes de responder, considerar lo siguiente:

El cuestionario es anénimo y confidencial; es importante responder de manera franca y honesta; enfoque su atencién en lo que sucede
habitualmente en la organizacion, puede pensar en los Gltimos tres meses de trabajo; tener en cuenta que se tiene una sola opcidn para llenar
por cada uno de los enunciados, encerrando con un circulo o marcando con un aspa en el numero de escala que mejor describa su situacion;
asegurese de responder todos los enunciados

2. Tipo de Organizaciéon : [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. Codigo del cuestionario: ..............c.coeeevinenn.n. 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 Institucion:  .............. 12. Tiempo trabajando en el Puesto Actual: ...................

ITEMS Nunca | Aveces | | recuente- Siempre
mente

1 | Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor sé hacer 1 2 3 4
2 | Me rio de bromas 1 2 3 4
3| Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una decision 1 2 3 4
4 | La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion 1 2 3 4
5 | Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de problemas 1 2 3 4
6 | Mi remuneracion es adecuada en relacién con el trabajo que realizo 1 2 3 4
7 | Mi jefe esta disponible cuando se le necesita 1 2 3 4
8 | Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable 1 2 3 4
9 | Las cosas me salen perfectas 1 2 3 4
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10

Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi organizacion

11

Mi trabajo es evaluado en forma adecuada

12

Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas sean consideradas

13

Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion

14

En mi organizacion participo en la toma de decisiones

15

Estoy sonriente

16

Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa

17

Mi institucidn es flexible y se adapta bien a los cambios

18

La limpieza de los ambientes es adecuada

19

Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso de mi or

20

Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de mi organizacion de salud

21

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

22

Cometo errores

23

Estoy comprometido con mi organizacion de salud

24

Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesito

25

En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo

26

Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito

27

Mi salario y beneficios son razonables

28

Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su duefio

29

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

30

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

31

Me interesa el desarrollo de mi organizacién de salud

32

He mentido

33

Recibo buen trato en mi establecimiento de salud

34

Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes

RlRrRrRPrRP P (PR RPRIRPRRPRRPRIRPRIRPRRRRPRRPRRPRIRRRRRF

NININININ N INNDNNINNININIMNINDINDINDINDINDINININNINIDN

WWWWW| W WWWW W W W W WWwWWwwwww w w w w

I N N I R R I R R R R R N R R R S S = N - N N
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Anexo 4. DECLARACION DE CONSENTIMIENTO

He sido informada(o) sobre la participacion y la importancia que tiene mi opinion en el
desarrollo del CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL vy la confidencialidad que
esta tendrd con mi participacion.

Tomando ello en consideracion y en tales condiciones, ACEPTO cooperar en el llenado
de dicha encuesta ya que los datos que se deriven de mi participacion sean utilizados para
contribuir con el estudio necesario.

Ayacucho,.....de .................... del 2017

Firma
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Anexo 5. RESOLUCION MINISTERIAL N° 468-2011/MINSA

MINISTERIO DE SALUD No. 468201 [ninsa

auCA D&y >
P
& %,

Lima, M .do... Tonro....... dol.. 20U

Visto el Expediante N® 11-020850-001, que contiene &l Memorandum N* 1018.
2011-DGEPMINSA, de ta Direccidn Genaral de Salud de las Personas;

CONSIDERANDO:!

Que. ol articulo 41° del Reglamento de Organizacion y Funciones de! Minlsterio
de Salud aprobado por Decreto Supremo N* 023-2005-SA ssfiaia que la Direccién
GenuﬁhSaMdohsP«wmua&gmmmmNommmm
relaconados a la atencion mbegral, servicios de s¥ud, calidad, gestién sanfaria y
actividad de sakud mental,

Qua, por Resolucién Minsienal N° 623-2008MINSA, del 11 de septambre de
2008, sa aprobé el Documerto Técnico: Metodologla pars e Estudo del Clima
Organizacional, en el que se incluye la metodologia de sphcaciin dal Instrumento,
permienco realizar ¢ estudio de clima organzacional en todas sus fases. dentro de
108 establecimientos de sakud;

Que, mediante Informe N° 003-2011-ET-JGE-DCS-DGSPMINSA, & Dirscaén
¢e Calidad en Salud de la Direccién Genaral de Salud de las Personas, precisa qua en
el marce dal Preceso de Descentralizacitn, Assguramiente Univarsal y I Politica
Nacional do Salud se estabiecan y desarrolan acciones de gashdn de la calidad, a fin
g iz| 08 mejorar sus procesos, resulados, el clima organizacana! y 13 satisfaccion de ks
'/ USUAriCS iMEMos y extemos;

. Que, en vrtud de ello, ks Direccitn Genaral de Salud de las Parsonas, ha
Propuesto para su aprobacion el Documenta Técnico: Metodologla para el Estudio del
Clima Organizacional V.02, el cual tiene por finalidad dessralar una cutura de
calidad en las organizaciones de salud 3 travds de la mejora contnua del clima
5! organizacional;

Estando a %o propuesto por ta Direccibn General de Salud de las Personas:
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Con el visado del Director General da a Di Genaral de Sakud de las
Personas, del Direcior General de la Oficinag General de Asesoria Juridica v de ia
Viceminisira de Salud,

{
De conformidad con lo pravisto en ef eral ) def Anticulo B° de la Ley N*
27657, Ley del Minsteno de Ssiud, [

SE RESUELVE:

Articulo 1°.- Aprobar el Documento Técnico. "Metbdologia para el Estudio del
Clima Qrganizacional - V02", la misma que forma parte inlegrante ce fa presemte
resolucion.

f Articulo 2°.- La Direccidn General de Salud de fas Personas, a través de la
Dkeccidn do Calidad en Sakd, se encargarid de la difusion del mancionada
Documento Técnico,

Articulo 3°.- Las Direcciones de Salud, Direcclones Regionales de Salud o las
que hagan sus veces son responsabies de aplicar ef referido Documento Técnico y de
monimmyevaamﬂmceeodeimpmmw“lemaecum

Organzacional.
Articulo 4°.- Encarger a la Oficina General de Comunicaciones 42 publicacin
de la presents Resolucion Mini rialmelPoﬂaIdo_mnotddM‘nlmdodoSM,

AL [ENaR0Le NOTNTNSS

OSCAR RAU AR
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