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RESUMEN

La presente investigacion titulada Influencia del programa psicosistémico para
mejorar el clima organizacional del personal del Centro de Salud La Jalca,
provincia Chachapoyas, Region Amazonas, 2015 tuvo como objetivo general,
determinar la influencia del programa psicosistémico en el clima organizacional del
personal del centro de salud la Jalca, provincia Chachapoyas, Region Amazonas,
2015.

La investigaciéon fue de tipo aplicada tuvo una muestra censal constituida por 25
trabajadores del Centro de Salud La Jalca. Se utiliz6 la encuesta de clima

organizacional (EDCO) de Ministerio de Salud.

Las conclusiones que se arribaron fueron que se observd antes de aplicar el
programa que el 68,0% de los trabajadores opinaron que es no saludable, el
32,0% de los trabajadores opinaron que esta por mejorar y después de aplicar el
programa se tiene que el 12,0% mejoro su opiniébn e indico que el Clima
Organizacional esta por mejorar, mientras que el 88,0% opina que el clima
organizacional es saludable. Contrastandose la hipétesis que mejoré el Clima
Organizacional en el Centro Salud La Jalca, Provincia de Chachapoyas después

de haber aplicado el programa psicosistémico.

Palabras clave: Clima organizacional, programa psicosistémico, potencial

humano.
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ABSTRACT

The present study entitled Influence of psicosistémico program to improve the
organizational climate of staff Health Center Jalca province Chachapoyas,
Amazonas Region, 2015 was overall objective psycosistemic determine the
influence of organizational climate program of health center staff Jalca province

Chachapoyas, Amazonas Region, 2015.

The research type was applied had a census sample consisting of 25 workers
Jalca Health Center. The organizational climate survey (EDCO) of Ministry of

Health was used.

The conclusions arrived were to be observed before applying the program that
68.0% of workers felt that is not healthy, 32.0% of workers felt that is to improve
and after applying the program has the 12.0% improved their opinion and indicated
that the organizational climate is to improve, while 88.0% believe that
organizational climate is healthy. By contrasting the hypothesis that improved the
organizational climate in the Health Centre The Jalca, Province of Chachapoyas

after applying the psicosistémico program.

Keywords: Organizational climate, psicosistémico program, human potential



INTRODUCCION
La modernizacion del Estado es una necesidad en la cual todos los sectores

sociales y politicos estan de acuerdo, esto implica la modernizacion de la
gestibn de cada una de las instituciones publicas, instaurando avances en
materia de modernizacion y profesionalizacion en la administracion del
Estado . (Chiang, Salazar, & Nufez, 2007)

Todo el Sistema de Salud en el Peru, “estad en un proceso de cambio profundo
para adaptarse a las exigencias del mundo moderno, lo que los ha llevado a
insertarse en una senda de modernizacién” (Chiang et al., 2007); “que incluye entre
otras a la Reforma de Salud, estableciendo como objetivo central la satisfaccién de
las necesidades del paciente, con eficacia, calidad y oportunidad” (Chiang et al.,
2007), ello sin dejar de lado la satisfaccion laboral del personal de salud inmerso en

la atencion.

“El Clima Organizacional refiere al ambiente que se crea y se vive en las
organizaciones laborales, los estados de animo y como estas variables pueden

afectar el desempefio de los trabajadores” (Junco, 2015).

Se considera que el clima organizacional llega a formar parte de la cultura de
cada empresa, es decir, es parte de la personalidad propia de la organizacion y
es tan variable como el temperamento de cada persona que trabaja dentro de

su ambiente . (Junco, 2015)

“Después de gque se efectia la medicion del clima de una empresa y se realiza
el analisis de los resultados obtenidos, el principal objetivo sera la propuesta para
corregir, mejorar y mantener resultados positivos en el ambiente laboral” (Junco,
2015).

“Duran, en su articulo Mejores Empresas para trabajar: la importancia del clima
organizacional en el éxito de las empresas; menciona como el clima organizacional

es evaluado para determinar si la empresa es un buen empleador” (Junco, 2015).

10



En dicho articulo Duran indica que las mejores empresas donde trabajar, son

también las mejores empresas en donde invertir, en atencién a que son casi el
doble mas rentables que el resto de las compafias, en conclusién a su
observacion sefiala que La alegria se contagia y es una buena inversion .
(Junco, 2015)

“De acuerdo a la conclusion de Duran, a continuacioén se presenta la propuesta
de un programa para mejorar el clima organizacional de una empresa nacional de
giro industrial en el ambito de la produccion” (Junco, 2015). “Se espera que este
programa resuelva las dificultades evidenciadas después de realizar la medicion del
clima, asi como sea una eficaz herramienta para fortalecer el ambiente positivo de la

organizacion” (Junco, 2015).

“El clima de una organizacion es importante en el diagndstico organizacional”
(Del Rio, Munares, & Montalvo, 2013). “Comprende el ambiente fisico, estructura,
ambiente social, comportamiento organizacional y caracteristicas de sus miembros.
Influyen la estructura de la organizacion, administracion, reglas y normas, toma de
decisiones, motivacion, actitudes y la comunicacion” (Del Rio et al., 2013). “El mejor
enfoque utiliza las percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos

en el medio laboral” (Del Rio et al., 2013).

“En algunas instituciones de salud, existen conflictos entre los trabajadores y las
autoridades y poco compromiso con el trabajo, lo que se traduce en un clima
organizacional desfavorable, y conlleva a falta de calidad en la atencién” (Del Rio et
al., 2013).

“El clima organizacional y la satisfaccibn laboral son relevantes en el
comportamiento del personal que labora en los hospitales; esto potencia aspectos

como la eficacia, diferenciacién, innovacion y adaptacion” (Nieves, 2013).

“Estos autores de una u otra forma han dejado establecido que el clima
organizacional es una caracteristica del medio ambiente laboral, percibidas directa o
indirectamente por los miembros de las instituciones” (Chiang et al., 2007). “El clima
organizacional, al igual que la satisfaccion laboral, condiciona el comportamiento de

las personas dentro de las organizaciones, es quien determina en las personas

11



enraizamiento, arraigo y permanencia, generando en el comportamiento eficacia,
diferenciacion, innovacion y adaptaciéon” (Chiang et al., 2007). “El clima
organizacional y la satisfaccién laboral son dos variables importantes en el desarrollo
de las actividades laborales en los establecimientos de salud” (Chiang et al., 2007).

Segun Sohi, se debe iniciar programas y acciones que cambien los elementos
culturales que impiden que el personal logre identificarse con la institucién y
desarrolle un clima de trabajo altamente motivador, ademas de lograr niveles de

satisfaccion personal de acuerdo con estos resultados . (Chiang et al., 2007)

“Para llegar a ello, hay que identificar cuales son los diferentes factores que
hacen dificil dar cumplimiento a estos desafios” (Chiang et al., 2007). “Esta tarea se
debe efectuar en funcion de la identificacion de aquellos elementos que contribuyan y
obstaculicen el cumplimiento de los objetivos institucionales” (Chiang et al., 2007);
“con toda esta informacion se pueden generar acciones que permitan alinear los
objetivos organizacionales con las necesidades de los pacientes” (Chiang et al.,
2007).

Este estudio pretende despertar la reflexion de los directivos hospitalarios
sobre las condiciones laborales en las que se desenvuelve el personal,
considerando que el clima organizacional y la satisfaccion laboral son factores
determinantes en el éxito del trabajo de toda organizacioén . (Nieves, 2013)

“Estudia el clima organizacional y la satisfaccion laboral, dos variables del
comportamiento organizacional, se establece una relacion entre ellas y somete los
cuestionarios a un andlisis estadistico, para observar la validez con la cual se

comportan” (Nieves, 2013).

“El pensamiento sistémico es un método imprescindible para fortalecer el
desarrollo de las organizaciones, donde el clima organizacional constituye uno de los
elementos a considerar en los procesos organizativos, de gestibn, cambio e
innovacion” (Segredo, Garcia, Lopez, Ledn, & Perdomo, 2015). “El objetivo de este
trabajo es determinar la influencia del enfoque sistémico del clima organizacional en

el desarrollo de la salud publica” (Segredo et al., 2015).
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Se pretendio estudiar a fondo todos los factores englobados en torno a ello, por
medio de la realizacion de encuestas de tipo cerrada y personal y la aplicacion de un
programa psicosistémico, el analisis de los datos arrojados del instrumento de
evaluacion aplicado a la poblacién en estudio, validacién del estudio, conclusiones y

sugerencias pertinentes.La investigacion estuvo organizada en cuatro capitulos:

El | capitulo, hace referencia a la situacion problematica sobre el clima laboral
en el sector salud; asi como a los antecedentes que se han realizado sobre este
tipo de investigaciones, tanto a nivel local, nacional e internacional. Aborda el
problema que motivo, en primera instancia, el desarrollo del estudio aqui presentado,
y cuya definicion permitid establecer en forma precisa los objetivos que guiaron el
proceso de investigacion, asi como la pertinencia, utilidad e impacto de la misma. Del
mismo modo en este capitulo queda determinado el objetivo de esta investigacion

En la segunda parte se abordo los elementos tedricos que encuadran dentro
de mi estudio, tratados por diversos autores que relacionan los fundamentos de la

calidad de servicio y que nos ayudan a entender y buscar estrategias de soluciéon

En el Capitulo Il se describe la metodologia que se siguioé para poder alcanzar
el propodsito general del estudio, desde el tipo y disefio de investigacion
seleccionados, hasta los métodos de procesamiento y anadlisis de los datos
recolectados con los instrumentos disefiados para tal fin. En este estudio cuantitativo
descriptivo y propositivo, los datos obtenidos se procesaron e interpretaron haciendo
uso de la estadistica descriptiva

En el capitulo IV se detalla la discusion de los resultados interpretando y
analizando cada cuadro presentado, respondiendo de esta manera a los objetivos

planteados

Finalmente los capitulos V y VI se presentan las conclusiones y sugerencias a
las que se arribaron, luego del analisis e interpretacion de los resultados obtenidos
después de la aplicacion de los instrumentos; las referencias bibliograficas de todos
los libros y otros medios consultados; asi como los anexos que serviran para explicar

y aclarar el proceso de investigacion
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CAPITULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION
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CAPITULO |. PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1. Planteamiento del Problema

A nivel mundial “la cultura organizacional es uno de los pilares fundamentales
para apoyar a todas aquellas organizaciones que quieren hacerse competitivas”
(Pelekais & Rivadeneira, 2008).

En la actualidad la cultura organizacional en los servicios del sector salud,
amerita de profesionales que asuman el rol en la atencion al paciente con un
alto nivel de responsabilidad y ética, asi como amplio liderazgo que motive

cambios significativos segun el area de competencia . (Gutierrez, 2007)

De esta manera, la practica profesional en salud debe ser capaz de responder
a los cambios que experimentan las organizaciones que brindan atencién a la
salud como parte del concepto organizacional con verdadera autonomia e
identidad profesional centrada en valores y trabajo de equipo que exige
motivacién, participacion e interaccion entre sus integrantes, lo que contribuye
en gran medida a lograr estilos de cultura fuerte que se adapten a los nuevos

paradigmas que plantea la atencién de Salud . (Gutierrez, 2007)

“La comprension del fendmeno organizacional es una necesidad de todos los
profesionales que tienen alguna responsabilidad en el manejo de personas y
recursos de la sociedad” (Segredo et al., 2015). “El avance acelerado de la ciencia y
la técnica hace que la sociedad moderna esté obligada a competir dentro de un
mercado cuya dinamica esta pautada fundamentalmente por el desarrollo” (Segredo
et al., 2015).

El desarrollo de la ciencia y la tecnologia a lo largo de la historia, ha propiciado
la solucidn de problemas e interrogantes que han suscitado un marcado avance
en el nivel de vida de la sociedad, que van desde una mayor profundidad en la
comprension de las leyes de la naturaleza hasta investigaciones que han dado
respuesta a multiples eventos que tienen lugar en la esfera social . (Segredo et
al., 2015)
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“La ciencia es una forma de conciencia social y constituye un sistema de
conocimientos adquiridos por los hombres, acerca de la realidad que nos rodea: la
naturaleza, la sociedad y el pensamiento” (Segredo et al., 2015). “Representa el
reflejo de las leyes del mundo objetivo en forma de conceptos, sistema de simbolos,

teorias y otros” (Segredo et al., 2015).

Es un fendmeno material cuando deviene en fuerza productiva directa, también
es un fenbmeno dialéctico ya que se encuentra en desarrollo constante, es un
instrumento gnaostico pero a la vez transformador de la realidad, es eslabdén
fundamental en el desarrollo de la sociedad y en la solucién de sus problemas .
(Segredo et al., 2015)

“En la interaccion compleja del desarrollo social y cientifico, es a través de la
ciencia que se puede prever de modo definido las posibilidades de cambio que deben
producirse en la sociedad” (Segredo et al., 2015). “En el campo de la administracién
publica ya sean instituciones productivas o de servicios, de caracter publico o
privado, esto tiene una repercusion extraordinaria; donde la salud publica no esta

ajena a esta influencia” (Segredo et al., 2015).

“Segun Winslow en 1920, la salud publica es la ciencia y el arte de impedir las
enfermedades, prolongar la vida, fomentar la salud mediante el esfuerzo organizado
de la comunidad” (Segredo et al., 2015). “Es, ademas, la ciencia que se encarga de
organizar y dirigir los esfuerzos colectivos destinados a proteger, promover y
restaurar la salud de los habitantes” (Segredo et al., 2015). “Se dedica al estudio de
los problemas en materia de salud acaecidos en una poblacion que por sus

caracteristicas transcienden la preocupacion individual para alcanzar a la sociedad
(Segredo et al., 2015).

“En el caso especifico de Cuba el Estado regula, financia y presta los servicios
de salud. Estos servicios operan bajo el principio de que la salud es un derecho

social” (Segredo et al., 2015).

En el sistema sanitario cubano la salud publica y la salud individual se integran
bajo los principios de caracter estatal y social de la medicina, universalidad,

gratuidad, accesibilidad, continuidad, responsabilidad, participacion social e
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integralidad de la atencion que se brinda a individuos, familias y comunidades .
(Segredo et al., 2015)

Para garantizar la accesibilidad a los servicios de salud y brindar una cobertura
total a la poblacién cuenta con un conjunto de instituciones que crece en la
medida en que las demandas poblacionales asi lo exigen, de forma tal que las
personas reciban un continuo de servicios de acuerdo con sus necesidades a lo
largo del tiempo y a partir de los diferentes niveles del sistema de salud con la
mayor calidad, eficiencia y eficacia posibles, de acuerdo con el momento

tecnoldgico e histérico social con que se cuente . (Segredo et al., 2015)

El pensamiento sistémico es un método imprescindible para fortalecer el
desarrollo de las organizaciones, particularmente por lo que respecta al disefio
y evaluacion de las intervenciones, donde el clima organizacional constituye
uno de los elementos a considerar en los procesos organizativos, de gestion,

cambio e innovacion . (Segredo et al., 2015)

“Por su repercusion inmediata adquiere relevancia, tanto en los procesos, como
en los resultados, y ello incide directamente en la calidad del propio sistema y su
desarrollo” (Segredo et al., 2015).

El clima organizacional repercute en las motivaciones y el comportamiento que
tienen los miembros de una organizacién, su origen esta en la sociologia en
donde el concepto de organizaciéon dentro de la teoria de las relaciones
humanas enfatiza la importancia del hombre en su funcion del trabajo por su

participacion en un sistema social . (Segredo et al., 2015)

En salud publica la necesidad de alcanzar nuevos y mayores logros en la
atencion a la salud de las personas y de incrementar la satisfaccién de la
poblacién y de los propios trabajadores de las instituciones de salud con el
servicio que se brinda, obliga a contar con métodos transformadores que
permitan identificar todo lo que influye, de forma positiva o negativa, sobre el

rendimiento de las personas en el trabajo . (Segredo et al., 2015)
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“El presente articulo tiene como objetivo valorar el enfoque sistémico del clima

organizacional en el desarrollo de la salud publica” (Segredo et al., 2015).

‘En cuanto a la relacion de la satisfaccion laboral con el clima organizacional,

existen muchos estudios que la reafirman” (Castillo, 2014).

Una institucion publica en Chile evidencia la relacion directa existente entre el

clima organizacional y la satisfaccion laboral: Cuanto mas favorable es la
percepcion del clima laboral en la organizacion, mayor va a ser el nivel de
satisfaccion que los trabajadores presenten hacia su trabajo en general .
(Castillo, 2014)

“El 40% de los trabajadores alcanza la satisfaccién laboral en el momento en
que es capaz de disfrutar y divertirse cuando realiza su trabajo, segun el analisis de
la consultora de Recursos Humanos Adecco” (Alvarez, 2015). “Para el 20% de los
trabajadores, un buen ambiente laboral y el compafierismo son las piezas

fundamentales para alcanzar la felicidad en el trabajo” (Alvarez, 2015).

En menor medida, son primordiales para el empleado el salario, el
reconocimiento de los jefes y compafieros, la flexibilidad laboral, la coherencia
de la direccion de la empresa y la disposicidbn de recursos necesarios para
poder desempefiar de forma adecuada el trabajo, segun concluye la
consultora . (Alvarez, 2015)

“Segun el estudio de Adecco, hombres y mujeres muestran un comportamiento
diferente a la hora de alcanzar la felicidad en el trabajo. Los hombres otorgan mayor
importancia al salario que ellas (15% frente al 11% de las mujeres)” (Alvarez, 2015).
“En cambio, la estabilidad es mas relevante entre el sexo femenino (9% en mujeres,
frente al 6% en hombres), al igual que ocurre con la flexibilidad laboral (7% en
mujeres, frente a un 1% en hombres)” (Alvarez, 2015).

Por edades, mientras que los empleados mayores de 55 afios valoran en
mayor medida la estabilidad, los de 35 a 44 afios apuestan por la flexibilidad
horaria y los menores de 24 afios necesitan realizarse profesionalmente para

poder ser felices en su empleo . (Alvarez, 2015)
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“Juarez Adauta realizé una investigacion en determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en el personal de una institucion de salud,
ambos indices presentan alta correlacion positiva entre la satisfaccion laboral y un
buen clima organizacional” (Pefia, Diaz, & Carrillo, 2015). “Es decir, que un clima
organizacional favorable va a condicionar una mayor calidad en la vida de los
integrantes de la institucion de salud y por ende, una mejora sustancial en la

prestacion de servicios al derecho habiente” (Pefia et al., 2015).

Segun Gonzalez y Pérez, “los resultados reportan que 30% de trabajadores de
salud con conflictos en clima laboral, 25.9% con baja motivacién e insatisfaccion

laboral y el 28.3% presenta sindrome de Burnout” (Gonzalez & Pérez, 2012).

Segun los datos del Barometro del Clima Laboral Accor-2008, el 27,9%, la
satisfaccion de los empleados respecto a su trabajo se sitla en un 66%, frente
al 74% de hace tres afios -cifras que se encuentran por debajo de las
aportadas por otros trabajadores europeos . (De Vicente, Magan, Berdullas, &
Elena, 2009)

En Pennsylvania y escocia .Enfermeria Global N°18.2010 EIl estudio concluy6
gue los enfermeros que trabajan en hospitales que reciben poco apoyo administrativo
para el cuidado de enfermeria, relataron que presentan dos veces mas insatisfaccion
profesional y presentaron niveles de burnout por encima de lo aceptable para estos

profesionales de un 54% y 34%.

En Colombia. El consejo de Seguridad, Junio de 2014 Segun la Organizacién
Panamericana de la Salud (OPS). En estos ultimos tiempos existe “la epidemia
escondida a la que deben hacer frente los sistemas de salud de los paises” (Consejo
Colombiano de Seguridad [CCS], 2014). “Lo cierto es que a junio del 2013 se
registraron en Colombia 10.246 enfermedades laborales calificadas” (Consejo
Colombiano de Seguridad [CCS], 2014).

Segun cifras de la Segunda Encuesta Nacional de Condiciones de Salud y de
Trabajo en el Sistema general de Riesgos Laborales del Ministerio del Trabajo
de Colombia, el 90 por ciento de las enfermedades laborales en el pais

corresponden a las lesiones musculo esqueléticas, seguidas de patologias
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auditivas con el 4%, trastornos mentales 1.1%, y lesiones de la piel 1.0%, lo
cual representa un aumento del 6,52% con respecto al 2012 . (Consejo
Colombiano de Seguridad [CCS], 2014)

Muchos factores pueden contribuir - ya sea individualmente o en combinacion -

para el desarrollo de estas enfermedades como: Alta demanda de trabajo, Falta
de control sobre el trabajo, Baja satisfaccion laboral, Trabajo repetitivo, Alto
ritmo de trabajo, Presién de tiempo, Falta de apoyo de colegas y superior .
(Consejo Colombiano de Seguridad [CCS], 2014)

En el Peru se realizé un estudio sobre Clima organizacional en trabajadores de
un hospital general de Ica los resultados arrojaron que del total de trabajadores
que participaron en el estudio, 29% fueron técnicos, 14% personal
administrativo, 14% médicos, 12% enfermeras, 12% otros profesionales, 8%
artesanos, y 11% servicios diversos. El 52% fue de sexo femenino . (Del Rio et
al., 2013)

“El clima organizacional percibido por los trabajadores del Hospital tuvo un
puntaje promedio de 164 es decir un clima organizacional por mejorar” (Del Rio et al.,
2013). “El 12% de trabajadores percibié un clima no saludable, el 75% por mejorar y
el 13 % un clima saludable” (Del Rio et al., 2013).

El Centro de Salud La Jalca es un establecimiento de categoria | — 3. Con 3
establecimientos de salud CLAS agregados. Pertenece al distrito mas poblado de la
Jalca Grande y a la Provincia de Chachapoyas. Se encuentra ubicado
estratégicamente por la alta demanda de atenciones médicas, obstétricas y en
enfermeria. Ya que es considerado el distrito como extrema pobreza. Priorizado para

construir un mini hospital en los préximos cuatro afios

Cuenta con 13 personales de salud, 1 personal administrativo y 1 personal de
limpieza. Se cuenta con los servicios de Materno perinatal, planificacion familiar,
medicina, psicologia, CRED, Inmunizaciones, hospitalizacién, sala de partos,
laboratorio, triaje, admision, tépico, farmacia, odontologia y ecografias. Atiende a
diario 40 pacientes, aparte de las emergencias que son 3-4 diarias
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En el Centro de Salud La Jalca se ha observado que no cuentan con
protocolos de trabajo por lo que el personal trabaja de acuerdo a su experiencia o
capacitacion sin concordancia, segun refieren los directivos no permitieron una
articulacion de criterios en los procedimientos produciendo altercados y disputas. En
las practicas se pudo evidenciar que los profesionales se expresan traves de gritos y
miradas adustas, segun algunas obstetras expresaron que los médicos intervienen
en sus reportes dando sus opiniones frente al cuidado de los pacientes. Segun
algunos técnicos de enfermeria, técnico de laboratorio, chofer, personal de limpieza y
administrativo no se sienten identificados al servicio y no creen que haya trabajo en
equipo con los demas miembros del personal; asimismo puntualizaron que sus
remuneraciones no compensan el alto grado de estrés que sienten.
Organizacionalmente no se observa una estructura jerarquica, ni jefaturas
establecidas o responsables de los diferentes programas comprometidos, existe el
manual de organizacion y funciones documento que es conocido pero no se aplica
por el personal. El psicélogo e interno de enfermeria refieren falta de comunicacion
entre todo el personal, falta de coordinacion para mejorar el trabajo en equipo, exiguo
o falta de control de impulsos (para expresar sus opiniones o malestar), se omite el
orden jerarquico para la solucion de problemas, elaborar juicios a priori del personal
de salud involucrados en problemas y falta de estimulacién o motivacién para el

personal de salud resaltando sus aptitudes y virtudes
Desde esta perspectiva se planted la siguiente interrogante:

1.2. Formulacién del Problema

¢En qué medida influye el programa psicosistémico en la mejora del clima
organizacional del personal del centro de salud la Jalca, provincia Chachapoyas,
Region Amazonas, 2015?

1.3. Justificacion

El presente trabajo de investigacion se justificO en la necesidad de identificar
el grado de influencia de la aplicacion de un programa psicosistémico para mejorar
el clima organizacional del personal del Centro de Salud La Jalca Region Amazonas
durante el 2015, ademas con los hallazgos de este estudio se pretende contribuir a

conocer mas acerca de la actual situacion que atraviesan los profesionales

21



correspondiente al clima organizacional en el Centro de Salud La Jalca, lo cual

servird como antecedente para futuras investigaciones sobre todo a nivel local

La investigacidbn es conveniente porque permitirA conocer los niveles de
motivacion y desempefio laboral en los profesionales de salud y en base a ese
diagndstico se pueda establecer mejoras que permita optimizar la calidad de atencién

que se brinda a los usuarios

El estudio tiene relevancia social porque permitird trascender los resultados
gue se obtengan entregando los hallazgos a las autoridades del Centro de Salud La
Jalca para que instituya politicas de mejora en beneficio de los trabajadores

sanitarios y de la sociedad que se atiende

Los beneficiados con los resultados de la investigacién fueron los usuarios
internos porque al conocer el grado de influencia de la aplicacion de un programa
psicosistémico para mejorar el clima organizacional del personal del Centro de Salud
La Jalca permiti6 plantear estrategias de cambio mejorando esto la calidad de

atencion que se brinde proyectandose esto en beneficio de la sociedad

Esta investigacion tuvo Implicancias practicas porque ayuddé a resolver el
problema real de las condiciones organizacionales de trabajo del personal de salud
porque la investigacion después del diagndstico realizado planteara planes de mejora
qgue el Centro de Salud La Jalca debera de poner en practica teniendo los resultados
implicancias trascendentales para una amplia gama de problemas practicos como

mejorar el trato y dar una atencion de calidad y calidez

Este estudio tuvo un valor tedrico porque llenara un amplio vacio en el
conocimiento psicosistémico para mejorar el clima organizacional del equipo de

salud comprobandose el real grado de influencia

La utilidad metodologica de esta investigacion radicO en que permitira

determinar si existe influencia entre las variables de estudio

Del mismo modo previé la preparaciéon de los trabajadores a mantenerlos
expectantes frente a una realidad competitiva en la sociedad. También contribuira a

tener un mayor reconocimiento de los servicios que ofrece esta institucion publica en
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el mercado laboral de esta parte del pais, pues si el clima organizacional encontrado
resulta positivo, el valor agregado sera la atencidon de calidad, lo cual repercute en

los usuarios y en la propia satisfaccion laboral

Esta investigacion ademas fue importante pues no existen investigaciones
relacionadas al tema en nuestra Institucion, por lo tanto sus resultados permitiran
que en un futuro se mejoren las condiciones laborales de los miembros de la
institucién asi como mejore el clima organizacional, dando a comprender que un
trabajador satisfecho y con un ambiente organizacional saludable podra brindar un

mejor siempre un mejor servicio

1.4. Antecedentes

1.4.1. Internacionales:

Apuy (2008) en su investigacion titulada: “Factores del Clima
Organizacional que influyen en la Satisfaccibn Laboral del Personal de
Enfermeria, en el Servicio de Emergencias del Hospital San Rafael de Alajuela,
Junio- Noviembre 2008”, “tuvo como objetivo general conocer los factores del
clima organizacional, que influyen en la satisfaccion laboral de los funcionarios
de enfermeria, del Servicio de Emergencias, del Hospital San Rafael de
Alajuela” (Apuy, 2008).

Realizada en 45 personas, en todos los niveles de Enfermeria y en los
tres turnos, mediante la aplicaciébn de dos instrumentos: una entrevista
estructurada a los funcionarios y la observacién directa de esta unidad
para establecer la influencia de los factores del clima y su relacién con la
satisfaccion laboral . (Apuy, 2008)

‘Es una investigacion cuantitativa, de tipo prospectivo, transversal y
descriptiva. Los resultados del estudio reflejaron que: la mayoria del grupo
corresponde a mujeres, un 44% son solteros, en general son adultos jévenes
entre edades menores de 25 hasta 34 afios” (Apuy, 2008). “La antigiiedad en la
institucion y en el servicio, es un periodo menor de 5 afios en ambos, el 49 %
tiene nombramiento interino y un 53%, tienen un grado académico superior al

puesto actual” (Apuy, 2008). “El grupo muestra satisfaccion con la jefatura
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respecto a mejorar las condiciones de trabajo, la comunicacién y las relaciones
humanas son buenas, también perciben tienen oportunidad de desarrollo y
logro personal, realizacion y expectativas de aspirar a un puesto superior”
(Apuy, 2008). “En contraposicion, existe insatisfaccion en el trabajo en equipo,
la jefatura no promueve incentivos para motivar al personal, no brinda
retroalimentacion positiva, ni reconocimiento por el trabajo realizado y en la
evaluacion del desempefio, no hay justicia ni equidad” (Apuy, 2008). “El grupo
considera hay personas que se expresan mal del servicio y en ocasiones se
oponen al cambio, respecto a los valores colectivos, tampoco se da el trato
adecuado a los bienes patrimoniales” (Apuy, 2008). “En infraestructura existen
criterios de insatisfaccion en la mayoria de los indicadores evaluados:
condiciones del ambiente fisico, las medidas de seguridad, en cantidad y

calidad de los equipos, el personal considera inadecuados” (Apuy, 2008).

En la variable del recurso humano, existe disconformidad respecto al
salario, la sobrecarga de trabajo y variabilidad del mismo, aunado a la
carencia de personal y de capacitacion, sienten insatisfaccion vy
frustracion, en esta area, el 35% de los empleados desea ser reubicado en

otro servicio . (Apuy, 2008)

“Se concluye existen algunos factores del clima organizacional que

influyen en la satisfaccion laboral de enfermeria” (Apuy, 2008).

El personal tiene una mezcla de actitudes, habilidades y conocimientos,
que les permite sentirse realizados e identificados profesionalmente por lo
gue hay satisfaccion personal y en general, se siente comprometido en el

mejorar su desempefio y opina su aportacion es de utilidad . (Apuy, 2008)

Bernal, Pedraza y Sanchez (2015), en su investigacion sobre el “El clima
organizacional y su relacién con la calidad de los servicios publicos de salud:
disefio de un modelo tedrico”, establecido que “mediante la exploracion de 83
investigaciones tedricas y empiricas publicadas en paises de Latinoamérica
durante el siglo XXI, este trabajo pretende 2 objetivos principales” (Bernal,
Pedraza, & Sanchez, 2015). “Primero, examinar la multidimensionalidad y las

caracteristicas fundamentales de las variables de clima organizacional y calidad
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de los servicios publicos de salud; segundo, disefiar un modelo tedrico sobre la
relacion que existe entre estas 2 variables” (Bernal et al., 2015). “El estudio se
efectu6 mediante la estrategia de investigacion documental, método de analisis
que comprende la revision de literatura, deteccién, consulta,
extraccion/recopilacion e integracion de datos” (Bernal et al.,, 2015). “Del
analisis realizado se infiere teGricamente que existe una relacion entre el clima
organizacional y la calidad de los servicios publicos de salud; sin embargo, se
recomienda realizar estudios empiricos que refuercen la perspectiva tedrica

analizada” (Bernal et al., 2015).

Noguera y Samudio (2014). En su estudio “Diagnéstico del Clima
Organizacional del Hospital Central de las Fuerzas Armadas de Paraguay’,
sefiald6 que “el clima organizacional se considera un factor que refleja las
facilidades u obstaculos que encuentra el trabajador en el contexto laboral”
(Noguera & Samudio, 2014). “Es importante determinar el grado de satisfaccién
del trabajador en una organizacibn de manera a realizar intervenciones
efectivas si fuera necesario que mejoren las condiciones laborales, de manera a

optimizar la productividad” (Noguera & Samudio, 2014).

En Paraguay pocos trabajos han caracterizado el clima organizacional de

un hospital y ninguno de un hospital militar, por lo que se realiz6 este
estudio para determinar la percepcion del clima organizacional en sus
diversas dimensiones del personal sanitario y administrativo del Hospital
Central de las Fuerzas Armadas de Paraguay en el afio 2012 . (Noguera &
Samudio, 2014)

“Estudio observacional descriptivo de corte transversal con componente
analitico, en una muestra por conveniencia de 226 trabajadores delmencionado
hospital” (Noguera & Samudio, 2014).

La recoleccion de los datos se realizO mediante una encuesta
autoadmistrada, utilizdndose el cuestionario recomendado por la OPS
Inventario de clima organizacional, que consta de 80 items distribuidos en

cuatro dimensiones, motivacion, liderazgo, participacion y reciprocidad,
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ademds de datos sociodemograficos y laborales del personal . (Noguera &
Samudio, 2014)

“El 55% del personal encuestado declar6é nivel de insatisfaccion en la
dimension motivacion, en la dimension reciprocidad 53% y en participacion
32%, ademas hubo un alto porcentaje de riesgo de insatisfaccion (83%) en
liderazgo y en participacion (68%)” (Noguera & Samudio, 2014). “Se obtuvieron
niveles insatisfactorios en todas las dimensiones estudiadas relacionadas al
clima organizacional en el personal del Hospital Militar” (Noguera & Samudio,
2014). “Es necesario que se tomen medidas pertinentes que ayuden a mejorar
la percepcion de los empleados hacia la organizacion del hospital” (Noguera &
Samudio, 2014).

Noriega y Pria (2011), en su investigacion “Instrumento para evaluar el
clima organizacional en los Grupos de Control de Vectores”, exponen que “el
clima organizacional se considera un factor que refleja las facilidades u
obstaculos que encuentra el trabajador para desempefiarse en el contexto
laboral” (Noriega & Pria, 2011). El objetivo fue “mostrar el proceso de
construccion y validacion de un instrumento para evaluar el clima organizacional
en los Grupos de Control de Vectores” (Noriega & Pria, 2011). Para ello “se
identificaron 20 criterios en las dimensiones: estructura organizacional,
liderazgo, toma de decisiones, motivacion y comportamientos individuales”
(Noriega & Pria, 2011); “se elaboraron ademas 60 items que se presentaron
como enunciados en un cuestionario de respuestas dicotémicas cuya validaciéon
de contenido se realizd con expertos a partir de la metodologia propuesta por
Moriyama” (Noriega & Pria, 2011). “La muestra para evaluar la confiabilidad
estuvo constituida por 89 trabajadores de 5 Grupos de Control de Vectores en
la provincia Ciudad de La Habana” (Noriega & Pria, 2011). “Se calcul6 el
coeficiente de correlacion de Spearman y la prueba de Mac Nemar para
comprobar la estabilidad y el coeficiente Alfa de Cronbach, para la consistencia
interna” (Noriega & Pria, 2011).

“En la validez de construccion se analizaron la validez convergente y

divergente y la asociacion item/dimensibn mediante el coeficiente de
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contingencia” (Noriega & Pria, 2011). “Resultados: Luego de dos rondas, los
expertos valoraron satisfactoriamente la totalidad de los items” (Noriega & Pria,
2011). “La consistencia interna resultdé en general elevada y al interior de las
dimensiones, moderada, al igual que la estabilidad” (Noriega & Pria, 2011). “La
relacion item/dimensiéon mostré asociaciones de débiles a moderadas; y se
encontré concordancia entre la clasificacion de los items segun el disefio del
instrumento y las obtenidas luego de evaluar las asociaciones item/dimension”
(Noriega & Pria, 2011). Concluyéndose que “se dispone de un instrumento
valido y confiable para ser aplicado en la evaluacion del clima organizacional en

Grupos de Control de Vectores” (Noriega & Pria, 2011).

Segredo (2013), en su investigacién sobre una “Propuesta de instrumento
para el estudio del clima organizacional”. “Se propone un instrumento para el
estudio del clima organizacional en las instituciones de salud” (Segredo, 2013).
“Se reflexiona sobre diferentes formas de determinacion de este clima como

vias para mejorarlo” (Segredo, 2013).

Se fundamenta la importancia de la incorporacion al inventario de clima
organizacional de la OPS/OMS, de la dimensidon comunicacion con sus
cuatro categorias: estimulo al desarrollo organizacional, aporte a la cultura
organizacional, proceso de retroalimentacion y estilos de la comunicacion,

gue se miden con sus cinco incisos . (Segredo, 2013)

“Se presentd la clave para calificacion del instrumento y la interpretacion
de los resultados” (Segredo, 2013). “Se definid una escala ordinal a partir de
las respuestas correctas que clasificaron el clima organizacional en:

satisfactorio, en riesgo e insatisfactorio” (Segredo, 2013).

Se considerd que la propuesta del instrumento permitio la exploracion del
clima en las instituciones de salud y coloca a disposicion de los dirigentes
valiosa informacion sobre los procesos que determinan los
comportamientos organizacionales para una gestion del cambio de forma
planificada y en respuesta a las necesidades identificadas por la

organizacion . (Segredo, 2013)
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1.4.2. Nacionales:

Arias y Zegarra (2013) “Clima Organizacional, Sindrome de Burnout y

afrontamiento en trabajadores de un Hospital Oncolégico de Arequipa”.

El objetivo de este estudio fue la valoracion del clima organizacional en el
Hospital Regional de enfermedades Neoplasicas de Arequipa (IREN-
SUR), ademas de evaluar el sindrome de Burnout y los estilos de
afrontamiento en los trabajadores, para luego establecer correlaciones

entre estas variables . (Arias & Zegarra, 2013)

“Fueron evaluados 93 trabajadores del hospital (67.7% mujeres y 32.3%
varones) con un rango de edad entre 19 y 62 afios, con una edad promedio de
34 afios” (Arias & Zegarra, 2013). “Los trabajadores administrativos hacen el
57% de la muestra y el restante 43% lo constituyen el personal de salud” (Arias
& Zegarra, 2013). “Se utilizaron tres instrumentos: el Cuestionario de Clima
Organizacional, el Inventario de Burnout de Maslach y el Cuestionario de
Conductas de Afrontamiento en Situaciones de Estrés” (Arias & Zegarra, 2013).
“Los resultados sefialan que existen un clima organizacional 6ptimo y bajos
niveles de sindrome de burnout en la gran mayoria de trabajadores” (Arias &
Zegarra, 2013). “Sin embargo, el reconocimiento y el sueldo fueron los aspectos
menos satisfactorios” (Arias & Zegarra, 2013). “No se encontraron relaciones
significativas entre clima organizacional y Burnout, pero si entre clima
organizacional y el estilo de afrontamiento activo, que fue el mas predominante”
(Arias & Zegarra, 2013). “Asimismo, el afrontamiento activo se relaciona con la
edad, el sexo, el estado civil, el numero de hijos y el tipo de trabajo que se
realiza (p<0.05)” (Arias & Zegarra, 2013).

Del Rio Mendoza, J. (2013), en su investigacion “Clima organizacional en
trabajadores de un hospital general de Ica”, tuvo como objetivo “identificar la
percepcion del Clima Organizacional en trabajadores de un Hospital General de
Ica” (Del Rio et al., 2013). “El estudio descriptivo transversal, incluyd 7 grupos
ocupacionales contando con 178 trabajadores del hospital, seleccionados
mediante muestreo aleatorio proporcional a grupos ocupacionales” (Del Rio et

al., 2013). “El instrumento fue un cuestionario con 55 preguntas a través de las
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cuales se valoré el Potencial humano, Disefio organizacional y Cultura
organizacional, con sus 11 dimensiones” (Del Rio et al.,, 2013). “Se califico
segun puntuacién como clima no saludable de 55 a 128, clima por mejorar de
129 a 202, y clima saludable de 203 a 275” (Del Rio et al., 2013). “Resultados:
El clima organizacional percibido por los trabajadores del Hospital tuvo un
puntaje promedio de 164 es decir un clima por mejorar”’ (Del Rio et al., 2013).
“El 12.9% de trabajadores percibio un clima saludable. De las 11 dimensiones
estudiadas, el clima que se percibié fue por mejorar, excepto en identidad,
dimensién en la cual se tuvo, en promedio, un clima saludable” (Del Rio et al.,
2013). “Sin embargo, la identidad segun grupos ocupacionales, tuvo un clima
por mejorar en el grupo de enfermeras, técnicos, otros profesionales y
artesanos” (Del Rio et al., 2013). Las conclusiones a las que se llegaron
implican que “este estudio claramente indica que es necesario mejorar el clima
organizacional de la institucién, aplicando un plan de intervencién con proyectos

de mejora del entorno organizacional” (Del Rio et al., 2013).

Rodriguez, Retamal, Lizana y Cornejo (2011), en su trabajo “Clima
organizacional y satisfaccion laboral como predictores del desempefio:
evaluacion en una empresa publica chilena”. Nos expresa que: “En la actualidad
la Gestibn de Recursos Humanos ha ido tomando importancia para las
organizaciones, en especial para los servicios publicos, pues resulta ser un area
de interés que ayuda a generar ventajas competitivas para cualquier

organizacién” (Rodriguez, Retamal, Lizana, & Cornejo, 2011).

Por esta razén, la realizacion de investigaciones organizacionales, que
tomen en cuenta variables como el clima organizacional, la satisfaccion
laboral o el desempefio, toman especial relevancia, pues contribuyen en la
deteccion de necesidades de capacitacion o entrenamiento, de tal forma
gue un buen diagnodstico identificara las variables criticas a potenciar en

una determinada organizacion . (Rodriguez et al., 2011)

Asi mismo propician en los empleados expresar su opiniébn sobre el
funcionamiento de la organizacibon y como se sienten en ella,

constituyéndose en un instrumento de indagacion que funciona bajo la
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premisa de que se generan beneficios cuando se implementan acciones

correctivas en los aspectos que lo requieran . (Rodriguez et al., 2011)

Vasquez (2013), en su tesis de Maestria “Factores de la motivacion que
influyen en el comportamiento organizacional del equipo de salud, Centro
Quirargico HRDLM, Chiclayo 2011”. Se indicO como objetivo “identificar los
factores intrinsecos y extrinsecos de la motivacion que influyen en el
comportamiento organizacional de dicho equipo, asi como determinar su
influencia y establecer la correlacion de los mismos” (Vasquez, 2013). “Este
estudio de tipo descriptivo — cuantitativo, teniendo como poblacion a 42
profesionales de la salud que laboran en Centro Quirdrgico del Hospital
Regional Docente Las Mercedes de Chiclayo” (Vasquez, 2013). “Se utiliz6 un
Test de Likert de 52 preguntas divididas en items de motivacion y

comportamiento” (Vasquez, 2013).

Concluyendo que, entre los factores motivacionales que influyen en el
comportamiento organizacional del personal de salud en estudio, es el
salario (76.2%) y la falta de reconocimiento en los dos ultimos afios por
parte de la Direccién del hospital (81.2%); estos factores conllevan a que
en determinadas circunstancias el profesional de la salud no cumpla un
trabajo eficiente en el desempefio de sus actividades, por lo que se debe
tener en consideracion como factor motivacional la estabilidad laboral y los
reconocimientos, ya que estos hacen sentir mas seguros y valorados .
(Vasquez, 2013)

1.4.3. Locales:

Actualmente en la Ciudad de Chachapoyas no existen trabajos de
investigacion sobre la Influencia del programa psicosistémico para mejorar el

clima organizacional en instituciones de salud.
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1.5.

Objetivos
1.5.1. General.

Determinar la influencia del programa psicosistémico en la mejora del
clima organizacional del personal del centro de salud la jalca, provincia

Chachapoyas, Region amazonas, 2015
1.5.2. Especificos.

Identificar el clima organizacional del personal del centro de salud la
Jalca, provincia Chachapoyas, Region Amazonas, antes de la aplicacion del

programa psicosistémico

Disefar el programa psicosistémico para el personal del centro de salud

la Jalca, provincia Chachapoyas, Regién Amazonas

Aplicar el programa psicosistémico para mejorar el clima organizacional
del personal del centro de salud la Jalca, provincia Chachapoyas, Region

Amazonas

Evaluar el clima organizacional del personal del centro de salud la Jalca,
provincia Chachapoyas, Regién Amazonas, después de la aplicacion del

programa psicosistémico

Validar, a través de juicio de expertos, el programa psicosistémico para
mejorar el clima organizacional del personal del centro de salud la Jalca,

provincia Chachapoyas, Region Amazonas
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2.1.

CAPITULO Il. MARCO TEORICO

Base Teodrica

2.1.1.

Clima Organizacional.
Uno de los factores que de acuerdo con la literatura influye en las
percepciones y opiniones de las personas es precisamente el clima
organizacional, entendiéndose este como el conjunto de caracteristicas
qgue definen el ambiente de trabajo de una organizacién y que ejerce
efecto sobre el comportamiento, las relaciones y las actitudes de los
individuos . (Bernal et al., 2015)

Segun la Direccién de calidad del MINSA define al Clima organizacional

como:

Las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion
respecto al trabajo, el ambiente fisico en que este se da, las relaciones
interpersonales que tiene lugar en torno a él y las diversas regulaciones
formales e informales que afectan a dicho trabajo . (Ministerio de Salud,
2009)

Estudiar el clima organizacional en salud publica constituye
actualmente una de las herramienta estratégicas que contribuyen al
mejoramiento continuo de la organizacion, puesto que a través de su
analisis se logran identificar elementos clave que permiten elevar la
calidad de vida laboral a los trabajadores, y con ello la calidad de los
servicios médicos que se otorgan a la poblacion, esto debido a la
influencia que este fenbmeno tiene sobre la motivacion y el RPP
desempefo de los empleados, lo cual trae consigo consecuencias
notables en la productividad, satisfaccibn, compromiso y calidad del
trabajo . (Bernal et al., 2015)

Diferentes estudios realizados en el contexto nacional e internacional
muestran evidencia de lo antes mencionado, al concluir en sus

investigaciones que un adecuado entorno laboral favorece, entre otros
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aspectos, la satisfaccion de los empleados de la salud, y esta, a su vez,

los resultados y la calidad de la atenciéon médica . (Bernal et al., 2015)

De igual forma, diversos autores sefialan que estudiar el ambiente de
trabajo representa éareas de oportunidad para el crecimiento y
desarrollo de las instituciones médicas, ya que al analizar esta variable
se obtiene informacion util para la mejora continua en las condiciones

laborales y los estandares de calidad en salud . (Bernal et al., 2015)

“Por tanto, derivado de estas aseveraciones se puede sefalar que el
clima organizacional representa la antesala en el aseguramiento de la

calidad de los servicios de salud” (Bernal et al., 2015).

Se define al Clima Organizacional como las percepciones compartidas
por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente
fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar
en torno a él y las diversas regulaciones formales e informales que

afectan a dicho trabajo . (Ministerio de Salud, 2009)

El estudio del clima organizacional, permite conocer, en forma
cientifica y sisteméatica, las opiniones de las personas acerca de su
entorno laboral y condiciones de trabajo, con el fin de elaborar planes
que permitan superar de manera priorizada los factores negativos que
se detecten y que afectan el compromiso y la productividad del

potencial humano . (Ministerio de Salud, 2009)

“La elaboracion del estudio del clima organizacional es un proceso
sumamente complejo a raiz de la dinamica de la organizacion, del entorno y
de los factores humanos” (Ministerio de Salud, 2009). “Por tanto muchas
organizaciones reconocen que uno de sus activos fundamentales es su
factor humano y requieren contar con mecanismos de medicion periddica de

su Clima Organizacional” (Ministerio de Salud, 2009).

Al evaluar el Clima Organizacional se conoce la percepcion que el

personal tiene de la situacion actual de las relaciones en la
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organizacién, asi como las expectativas futuras, lo que permite definir
programas de intervencion y desarrollar un sistema de seguimiento y

evaluacion . (Ministerio de Salud, 2009)

“‘Cuando se realizan intervenciones para el mejoramiento
organizacional, es conveniente realizar mediciones iniciales del Clima
Organizacional, como referencia objetiva y técnicamente bien fundamentada,
mas alla de los juicios intuitivos o anecdéticos” (Ministerio de Salud, 2009).
“Dicha medicion permite una mejor valoracion del efecto de la intervencion”
(Ministerio de Salud, 2009).

“Un clima organizacional estable es una inversion a largo plazo”
(Ministerio de Salud, 2009).

“Las caracteristicas que definen el clima son aspectos que guardan
relacion con el ambiente de la organizacién en que se desempefan sus
miembros” (Ministerio de Salud, 2009).

e “Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por
situaciones coyunturales” (Ministerio de Salud, 2009).

e “Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros
de la organizacion” (Ministerio de Salud, 2009).

e “Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacién” (Ministerio de Salud, 2009).

e “Es afectado por diferentes variables estructurales (estilo de direccién,

politicas y planes de gestion, etc.)” (Ministerio de Salud, 2009).

“Un buen clima o un mal clima organizacional, tendra consecuencias
para la organizacion a nivel positivo o negativo, definidas por la percepcion
que los miembros tienen de la organizacion” (Ministerio de Salud, 2009).
“Entre las consecuencias positivas podemos nombrar las siguientes: logro,
afiliacion, poder, productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion,

innovacion etc.” (Ministerio de Salud, 2009).
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“‘Entre las consecuencias negativas podemos sefalar las siguientes:
inadaptacion, alta rotacion, ausentismo, poca innovacién, baja productividad
etc.” (Ministerio de Salud, 2009). “En una organizaciéon podemos encontrar
diversas escalas de climas organizacionales de acuerdo a como este se vea
afectado o Dbeneficiado” (Ministerio de Salud, 2009). “El clima
organizacional, junto con las estructuras, las caracteristicas organizacionales
y los individuos que la componen, forman un sistema interdependiente

altamente dinamico” (Ministerio de Salud, 2009).

Un adecuado clima organizacional, fomenta el desarrollo de una
cultura organizacional establecida sobre la base de necesidades,
valores, expectativas, creencias, normas y practicas compartidas y
trasmitidas por los miembros de una institucion y que se expresan
como conductas o comportamientos compartidos . (Ministerio de
Salud, 2009)

‘Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas
susceptibles de ser medidas en una organizacién y que influyen en el
comportamiento de los individuos” (Ministerio de Salud, 2009). “Por esta
razon, para llevar a cabo el estudio del clima organizacional es conveniente

conocer las once dimensiones a ser evaluadas” (Ministerio de Salud, 2009):

1. “Comunicacion: Esta dimension se basa en las redes de comunicacion
que existen dentro de la organizacion asi como la facilidad que tienen
los empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la direccién”
(Ministerio de Salud, 2009).

2. “Conflicto y cooperacién: Esta dimension se refiere al nivel de
colaboracién que se observa entre los empleados en el ejercicio de su
trabajo y en los apoyos materiales y humanos que éstos reciben de su
organizacion” (Ministerio de Salud, 2009).

3. “Confort: Esfuerzos que realiza la direccién para crear un ambiente
fisico sano y agradable” (Ministerio de Salud, 2009).

4. “Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la

organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites
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y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su
trabajo” (Ministerio de Salud, 2009). “La medida en que la organizacién
pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un
ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado” (Ministerio de
Salud, 2009).

5. “Identidad: 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” (Ministerio de Salud, 2009).

6. “Innovacion: Esta dimension cubre la voluntad de una organizacion de
experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas”
(Ministerio de Salud, 2009).

7. “Liderazgo: Influencia ejercida por ciertas personas especialmente los
jefes, en el comportamiento de otros para lograr resultados” (Ministerio
de Salud, 2009). “No tiene un patron definido, pues va a depender de
muchas condiciones que existen en el medio social tales como: valores,
normas y procedimientos, ademas es coyuntural” (Ministerio de Salud,
2009).

8. “Motivacion: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a
trabajar mas o menos intensamente dentro de la organizacién”
(Ministerio de Salud, 2009).

9. “Recompensa: Es la medida en que la organizacion utiliza méas el
premio que el castigo, esta dimension puede generar un clima
apropiado en la organizacion” (Ministerio de Salud, 2009); “pero
siempre y cuando no se castigue sino se incentive al empleado a hacer
bien su trabajo y si no lo hace bien se le impulse a mejorar en el
mediano plazo” (Ministerio de Salud, 2009).

10. “Remuneracion: Este aspecto se apoya en la forma en que se
remunera a los trabajadores” (Ministerio de Salud, 2009).

11. “Toma de decisiones: Evalia 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” (Ministerio de Salud,
2009).

37



“Centralizacion de la toma de decisiones. Analiza de qué manera
delega la empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles
jerarquicos” (Ministerio de Salud, 2009).

Segun el MINSA, en su Documento Técnico define las siguientes

variables relacionadas al clima organizacional:
Potencial Humano:

“Constituye el sistema social interno de la organizacion, compuesto por
individuos y grupos tanto grandes como pequefios.- en esta variable se
evalian cuatro dimensiones: liderazgo, innovacion, recompensa y confort”
(Ministerio de Salud, 2009).

Disefio organizacional (estructura):

“Segun Chester L. Bernard, las organizaciones son un sistema de
actividades o fuerzas conscientemente coordinadas de dos o mas personas”
(Ministerio de Salud, 2009).

En el aspecto de coordinacién consciente de esta definicion estan
incorporados cuatro denominadores comunes a todas las
organizaciones: la coordinacion de esfuerzos, un objetivo comun, la
division del trabajo y una jerarquia de autoridad, lo que generalmente
se denomina estructura de la organizacién . (Ministerio de Salud,
2009)

‘En esta variable se evallan cuatro dimensiones: estructura, toma
decisiones, comunicacion organizacional, remuneracion” (Ministerio de
Salud, 2009).

Cultura de la Organizacion:

Una cultura 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 a desarrollar todas las

relaciones, las normas y los patrones de comportamiento, lo que se
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convierte en la cultura de esta organizacion, llegando a convertirse en
una organizacion productiva, eficiente o improductiva e ineficiente
dependiendo de las relaciones que entre los elementos de las
organizaciones se establezcan desde un principio. (Ministerio de
Salud, 2009)

“‘En esta variable se estudian tres dimensiones: identidad, conflicto y

cooperacion y motivacion” (Ministerio de Salud, 2009).
Beneficios de la medicion del Clima Organizacional

1. “Obtener informacién confiable y valida sobre el funcionamiento de la
Organizacion” (Ministerio de Salud, 2009).

2. “Establecer el valor promedio del Clima Organizacional y comparar el
Clima Organizacional en los diferentes departamentos o areas”
(Ministerio de Salud, 2009).

3. “Establecer Benchmarking interno, a los fines de aprovechar las
mejores practicas dentro de la empresa” (Ministerio de Salud, 2009).

4. “Monitorear el resultado de las intervenciones de los proyectos de
mejora del clima organizacional, para evaluar su avance en diferentes
momentos, lo cual es importante cuando se estan adelantando
procesos de cambio organizacional” (Ministerio de Salud, 2009).

5. “Adicionalmente, es posible conocer los elementos satisfactores y
aquellos que provocan insatisfaccion en el personal de una
organizacion” (Ministerio de Salud, 2009).

6. “Disponer de Indicadores de Gestion adicionales a los tradicionales”
(Ministerio de Salud, 2009).

7. “Detectar las fortalezas y debilidades de las areas organizacionales”
(Ministerio de Salud, 2009).

8. “Definir acciones de mejora” (Ministerio de Salud, 2009).

9. “Realizar comparaciones con otras organizaciones y apoyarse en ellas
con fines de Benchmarking” (Ministerio de Salud, 2009).

10. “Desarrollar competencias de comunicacion y participacion entre sus
miembros” (Ministerio de Salud, 2009).
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El clima organizacional y sus modelos de medicion

De acuerdo con Gan, el trabajo realizado por Elton Mayo entre los
afos de 1927 a 1939, en las fabricas Hawthorne pertenecientes a la
compafiia Western Electric, posiblemente sea considerado el primer
aporte en la historia del clima organizacional, puesto que los
experimentos llevados a cabo en dichas fabricas ponen de manifiesto la
importancia de las relaciones humanas y otras variables de percepcion,
tales como las condiciones de trabajo, los sentimientos de los
empleados, el sentido de pertenencia y los intereses colectivos, como
factores determinantes de la productividad y de la satisfaccién de los
empleados, aspectos que, entre otros, forman parte del clima
organizacional . (Bernal et al., 2015)

“Posteriormente surgen investigaciones de otros autores que tratan de
profundizar en el concepto y alcance del clima organizacional dentro de las
organizaciones” (Bernal et al., 2015). “Ejemplo de ello son los trabajos que
introducen el término de clima como vinculo entre la persona y el ambiente;
la obra de Argyris en 1958 hace especial énfasis en las relaciones
interpersonales como determinantes principales del clima organizacional”
(Bernal et al., 2015); “la investigacion de Likert de 1961 que cual afirma que
un clima de apoyo genera un mejor rendimiento de las personas” (Bernal et
al., 2015); “y por dultimo, las aportaciones de Litwin y Stringer, que
manifiestan la influencia del contexto y la estructura institucional sobre el

ambiente de trabajo” (Bernal et al., 2015).

De ahi que definen el clima organizacional como el conjunto de
caracteristicas predominantes en el ambiente interno en que opera la
organizacién, las cuales ejercen influencia sobre las conductas,
creencias, valores y percepciones de las personas, determinando su

comportamiento y sus niveles de satisfaccion . (Bernal et al., 2015)

“Asi mismo, Vega y otros sefialan que el clima organizacional es un
fendbmeno que agrupa las particularidades del ambiente fisico que definen la

personalidad de la institucion y la distingue de otras” (Bernal et al., 2015).
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“Como se puede observar, no existe una definicion Unica sobre el
concepto del clima organizacional. Sin embargo, si es posible identificar que
la importancia de su estudio” (Bernal et al., 2015). “En particular, en las
instituciones publicas el estudio de esta variable se ha vuelto trascendental”
(Bernal et al., 2015).

En el sector gubernamental resulta de suma importancia, puesto que
este factor puede impactar significativamente sobre los resultados
obtenidos en el desarrollo humano y profesional de los servidores
publicos, quienes constituyen la columna vertebral de las acciones
emprendidas por parte de las dependencias y entidades de la
administracion publica, tanto federal como estatal, a fin de servir y
cubrir satisfactoriamente las necesidades de la ciudadania . (Bernal et
al., 2015)

Estudiar el clima organizacional permite tomar en cuenta las
percepciones de los trabajadores, a fin de que la alta direccidon tenga
una opinion compartida de la atmoésfera de trabajo en la cual se
realizan las actividades de gestion, y con base en ello disefiar planes
de accion que favorezcan el desempefio y compromiso de los

empleados . (Bernal et al., 2015)

“Al estudiar el clima organizacional se propicia el mejoramiento
continuo del ambiente de trabajo en todas las empresas, puesto que es uno
de los elementos determinantes en los procesos organizacionales y las

tendencias motivacionales de las personas” (Bernal et al., 2015).

La importancia de analizar esta variable se fundamenta principalmente
en generar resultados que contribuyan a implementar programas de
desarrollo integral para mejorar las condiciones laborales, la calidad de
vida personal y el grado de participacion de los colaboradores hacia el
exito en las instituciones del sector publico y privado . (Bernal et al.,
2015)
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“Los principales modelos implementados para la valoracion del clima
organizacional son los propuestos por Likert (1965), Litwin y Stringer (1968)
y Pritchard y Karasick (1973)” (Bernal et al., 2015).

“El modelo propuesto por Likert (1965) sostiene que las conductas de
los empleados se ven condicionadas por las percepciones que se tienen del
comportamiento administrativo y las condiciones laborales en que realizan
su trabajo y sus componentes” (Bernal et al., 2015). “De acuerdo con su
teoria, existen 3 tipos de variables que influyen en la percepcion individual
del clima organizacional: variables explicativas o causales, intermedias y
finales” (Bernal et al., 2015).

‘Las primeras (variables causales) engloban elementos como
estructura organizativa, decisiones, competencia, actitudes y reglas” (Bernal
et al.,, 2015). “Son también llamadas explicativas, debido a que indican el
sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene resultados; si una
variable causal se modifica, hace que se modifiquen las demas” (Bernal et
al., 2015). “En cuanto a las variables intermedias, son las que constituyen los
procesos organizacionales y reflejan el estado interno de la organizacion,
evaluando aspectos como motivacién, rendimiento, comunicacion y toma de
decisiones” (Bernal et al., 2015). “Mientras que las variables finales se
orientan a establecer resultados como productividad, ganancias o pérdidas
obtenidas derivadas del efecto ocasionado por las variables causales e
intermedias” (Bernal et al., 2015).

Por otra parte, Litwin y Stringer (1968) proponen un modelo de clima
organizacional tomando como punto de partida la teoria de motivacion
de McClelland, a fin de dar a entender la forma en que ellos
interpretaban el comportamiento de las personas, o que se puede
visualizar en la figura 1, en donde se esquematiza que factores como
liderazgo, practicas de direccion, estructura organizacional y toma de
decisiones, entre otros, originan las percepciones del clima

organizacional y, a su vez, repercuten en aspectos como la
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productividad, la satisfaccion, la rotacion y la adaptacion de los

empleados . (Bernal et al., 2015)

“En particular, para explicar el clima organizacional en una determinada
institucion de salud Segredo, Reyes y Arredondo mencionan que este
modelo postula la existencia de 9 dimensiones relacionadas con ciertas

propiedades de la institucién, siendo estas” (Bernal et al., 2015):

e “Estructura: vinculada con las reglas, procedimientos, tramites,
jerarquias y regulaciones a las que se enfrentan los miembros de la
organizacién para realizar su trabajo” (Bernal et al., 2015).

e “Responsabilidad: enfatiza en la percepcion que tiene el empleado
acerca de la autonomia que se le brinda para tomar sus propias
decisiones” (Bernal et al., 2015).

e “Recompensa: evalla en qué medida la organizacién recompensa a los
empleados por el trabajo bien hecho” (Bernal et al., 2015).

e “Riesgo: corresponde al sentimiento que tienen las personas sobre los
desafios que impone la realizacion de sus actividades” (Bernal et al.,
2015).

e “Calidez: enfatiza en la existencia de buenas relaciones sociales entre
jefes y subordinados” (Bernal et al., 2015).

e “Apoyo: mide el nivel de ayuda mutua de directivos y comparieros de
trabajo para enfrentar los problemas” (Bernal et al., 2015).

e “Normas: se refiere a la importancia de recibir metas y normas de
desempefio para el rendimiento laboral” (Bernal et al., 2015).

e “Conflicto: es el grado en que los directivos y miembros de la
organizacién aceptan las opiniones de otros, aunque estas sean
divergentes de su punto de vista” (Bernal et al., 2015).

¢ “Identidad: es el sentimiento de pertenencia de las personas hacia la

organizacion” (Bernal et al., 2015).

Finalmente, como complemento al modelo Litwin y Stringer (1968),
Pritchard y Karasick (1973) proponen la medicion de 11 dimensiones

para evaluar el clima organizacional en las instituciones: autonomia,
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conflicto y cooperacion, relaciones sociales, estructura, remuneracion,
rendimiento, motivacion, status, centralizacion en la toma de decisiones

y flexibilidad de innovacion . (Bernal et al., 2015)

“De acuerdo con este modelo, el clima organizacional es una cualidad
permanente que resulta del comportamiento de las personas, las politicas de
los altos mandos y la satisfaccién laboral de cada individuo” (Bernal et al.,
2015).

“Cabe sefalar que de los modelos ya mencionados se infiere que las
dimensiones utilizadas para medir el clima organizacional varian de un autor
a otro” (Bernal et al., 2015).

No obstante, estudios empiricos destacan la aplicacion de la escala de

Litwin y Stringer en el sector salud, puesto que diversos autores han
recurrido a esta técnica a fin de conocer las percepciones que los
empleados de instituciones hospitalarias tienen de su ambiente de
trabajo, logrando altos niveles de validez y confiabilidad para dicha
escala de medicion . (Bernal et al., 2015)

En sintesis, a partir de esta reflexion y con base en la informacion
expuesta anteriormente, se deduce que el clima organizacional es un
fendbmeno que ejerce una fuerte presion en el rendimiento, los
resultados, la calidad del trabajo y las percepciones que los miembros

tienen de la institucion donde laboran . (Bernal et al., 2015)

La amplitud de su concepto ha dado lugar a ciertas diferencias entre
los enfoques planteados por algunos estudiosos del tema, puesto que
no existe una definicion generalizada de las dimensiones precisas que
deberian ser consideradas para evaluar el clima organizacional en las

instituciones . (Bernal et al., 2015)

No obstante, los autores analizados coinciden en que la importancia

por estudiar esta variable se centra, principalmente, en conocer los
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aspectos relacionados con el ambiente de trabajo en el cual se llevan a

cabo las actividades y los procesos de gestion . (Bernal et al., 2015)

Ademas, la éptica de estudio sostiene que los elementos del clima
organizacional son predictores del desempefio laboral, por tanto deben
ser evaluados constantemente a fin de generar resultados que permitan
alcanzar el mejoramiento continuo y la satisfaccion de los usuarios y de
los propios trabajadores de la salud, asi como disefiar planes de
accion que contribuyan a subsanar oportunamente las areas de
oportunidad presentes en la institucion y con base en ello ofrecer

servicios de calidad a toda la poblacion . (Bernal et al., 2015)
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Fig. 01. Modelo de clima organizacional.es el conjunto de

Fuente. (Bernal, Pedraza & Sanchez, 2015)
Cultura organizacional:

“Es el conjunto de valores, creencias y actitudes compartidas, que dan
forma al comportamiento y expectativas de cada uno de los integrantes de
una organizacion” (Gutierrez, 2007). “Que influyen en el comportamiento
individual hacia los modos de accion que convienen a la organizacion para el

logro de sus objetivos” (Gutierrez, 2007). “Es la combinacion de supuestos,

45



valores, simbolos, lenguajes y conductas que manifiestan convicciones y

normas institucionales” (Gutierrez, 2007).

“‘En toda organizacion el trabajo debe explicar un alto grado de
compromiso y ofrecer grandes satisfacciones, debe ser resultado de una
vida agradable” (Gutierrez, 2007). “Que puede ser logrado, por la efectiva
proyeccién cultural de la organizacion hacia los empleados por lo tanto las
enfermeras deben poseer requisitos previos para realizar una adecuada
valoracion del cliente conformado por la actitud y las motivaciones del

profesional” (Gutierrez, 2007).

La Cultura Profesional, en la organizacion a estudiar puede ser una
poderosa influencia proveniente de la pertenencia a asociaciones
profesionales como médicos o Enfermeras con expectativas fuertes en
cuanto a los objetivos de cuidado de la Salud que marca prioridades a

la hora de tomar decisiones y asignar recursos . (Gutierrez, 2007)

“La cultura organizacional se va creando con supuestos, creencias,
valores alimentados por las declaraciones de sus directivos y las
descripciones acerca de las conductas apropiadas (procedimientos,
normas)” (Gutierrez, 2007).

‘Estos componentes formales son modificados por los
comportamientos informales” (Gutierrez, 2007). “La Cultura Funcional,
responde a la idea de subcultura existente dentro de cada organizacion
asociada a las configuraciones de la estructura organizativa” (Gutierrez,
2007).

“La Cultura Nacional, a su vez suele tener perspectivas regionales o

locales que pueden determinar distintas expectativas” (Gutierrez, 2007).

“Enfrentando la complejidad: La cultura organizacional, es un fenomeno
multivariable que no puede apreciarse en su totalidad en forma directa,
existen muchos indicadores y manifestaciones culturales que caracterizan

las distintas dimensiones” (Gutierrez, 2007).
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“‘Reduciendo la complejidad: La cultura dimensiones se presenta como
un tema complejo, multidimensional y que puede ser considerado. Desde
una perspectiva dindmica la cultura no es algo estatico si no un sistema

viviente en una continua transformacion” (Gutierrez, 2007).

“Cultura Fuerte: Dificil de ser cambiada porque las normas, habitos y
valores estan muy consolidados y resultan en un grave problema cuando
estos no estan de acuerdo con la mision de la organizacién. Propicia

cohesion, lealtad y compromiso organizacional” (Gutierrez, 2007).

“Cultura Débil: Cuando es facil de ser cambiada o alterada, ya sea
positiva 0 negativamente. Se caracteriza por alto grado de desacuerdos, no
hay cohesion de grupos, escaso compromiso con la organizacion y escasa

motivacion del personal” (Gutierrez, 2007).
2.1.2. Sociedad, sistemas organizacionales y clima organizacional.

“Como una de las partes de la ciencia de la direccion o gerencia, la
organizacién consiste en el conjunto de principios, reglas y métodos que
deben regir el proceso” (Segredo et al., 2015). “Estudia la estructura
organizativa y sus partes y el papel de cada una de estas en el conjunto, es
decir, el aporte de los elementos al sistema” (Segredo et al., 2015). “De ahi,
la importancia que tiene para el directivo, el analizar los efectos que el
cambio en una parte de la organizacion de los servicios, produce sobre las

otras partes y sobre el todo” (Segredo et al., 2015).

‘Las organizaciones estan integrada por seres humanos y por las
relaciones que conforman los diferentes elementos o subsistemas donde
destacan los cuatro tipos de recursos: los humanos, los materiales, los
financieros y la informacion” (Segredo et al., 2015). “Estos subsistemas
interrelacionados entre si y con otros, como los de autoridad, decisiones,
participacion, control y comunicacion; constituyen el tejido estructural de las

mismas” (Segredo et al., 2015).
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Las organizaciones estan compuestas de personas que viven en
ambientes complejos y dinamicos, lo que genera comportamientos
diversos que influyen en el funcionamiento de los sistemas, que se
organizan en grupos y colectividades, el resultado de esta interaccion
media en el ambiente que se respira en la organizacion . (Segredo et
al., 2015)

En la sociedad moderna los sistemas organizacionales marchan a la
par de los procesos de transformaciones sociales y alcanzan una gran
difusidbn de manera tal que constituyen un medio a través del cual la
sociedad busca soluciones a los problemas que enfrenta . (Segredo et
al., 2015)

“La organizacion, considera a la sociedad como el sistema mas amplio,
gue le pone condiciones y la transforma teniendo en cuenta el entorno con el
que interacciona constantemente de tal manera que contribuya a la mejora

continua del sistema” (Segredo et al., 2015).

“‘No existe teoria de la ciencia desvinculada de una teoria de la
sociedad” (Segredo et al., 2015). “La sociedad puede ser vista como un
conjunto pluridimensional donde cada fendmeno, incluso la elaboracién de
conocimientos, cobra sentido exclusivamente si se le relaciona con el todo”
(Segredo et al., 2015). “El conocimiento aparece como una funcién de la
existencia humana Unica, funciébn de la actividad social desenvuelta por
hombres que contraen relaciones objetivamente condicionadas; del caracter
de esas relaciones depende la produccion y orientacion social de la ciencia”
(Segredo et al., 2015).

“Mirar el sistema desde una perspectiva cientifica implica dos tareas
basicas: la identificacion y comprension de las interrelaciones causales mas
importantes” (Segredo et al., 2015). “Los vinculos entre diferentes factores y
diferentes escalas originan la posibilidad de que los cambios en un
componente del sistema repercutan en otras partes del sistema” (Segredo et
al., 2015). “La otra tarea es la comprension de la dinamica del sistema”
(Segredo et al., 2015).
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Ademas de la estructura de los componentes y vinculos, el andlisis de
las fuerzas que generan la conducta del sistema es esencial e incluye
la investigacibn de cémo diferentes componentes y procesos
interactian funcionalmente para generar respuestas al sistema y
propiedades emergentes y cOmo el sistema se adapta y se transforma .
(Segredo et al., 2015)

Los esfuerzos para mejorar la vida laboral constituyen tareas
sistematicas que llevan a cabo las organizaciones para proporcionar a
los trabajadores una oportunidad de mejorar sus puestos y su
contribucion a la institucion en un ambiente de mayor profesionalidad,

confianza y respeto . (Segredo et al., 2015)

En la actualidad, se le da gran importancia a la valoracién del clima
organizacional en las instituciones porque constituye un elemento
esencial en el desarrollo de su estrategia organizacional planificada y
posibilita a los directivos una vision futura de la organizacién . (Segredo
et al., 2015)

Ademas, es un elemento diagnéstico de la realidad cambiante del
entorno puesto que permite identificar las necesidades reales de la
institucién en relacion con el futuro deseado, para de esta forma trazar
las acciones que deben iniciarse en el presente y que permitirdn
alcanzar la vision del futuro disefiado para la institucion . (Segredo et
al., 2015)

“‘Cuando se estudia el clima organizacional, se aprecia que no existe

una unificacion tedrica sobre su conceptualizacion” (Segredo et al., 2015).

“‘Diferentes autores, plantean que clima y cultura organizacional son lo

mismo cuando los definen como la personalidad y el caracter de una

organizacién” (Segredo et al., 2015). “Por su parte Ouchi, identifica el clima

como un componente mas de la cultura, plantea que la tradicién y el clima

constituyen la cultura organizacional de una institucion” (Segredo et al.,

2015). “Mientras que Gongalves, considera que el clima organizacional se

relaciona con las condiciones y caracteristicas del ambiente laboral las
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cuales generan percepciones en los empleados que afectan su
comportamiento” (Segredo et al., 2015).

La medicién del clima organizacional constituye un elemento esencial
en la gestion del cambio para el desarrollo de la organizacioén en busca
del logro de una mayor eficiencia en la institucidon, condicidon
indispensable en el mundo actual, caracterizado por la intensa
competencia en el ambito nacional e internacional . (Segredo et al.,
2015)

Es cada vez mas necesario comprender aquello que influye sobre el
rendimiento de los individuos en el trabajo, por lo que se delimita al
clima organizacional, como el conjunto de percepciones de los
trabajadores en relacion con las caracteristicas relativamente estables
de la organizacion que influyen en las actividades, el comportamiento
de sus miembros, y en el ambiente psicosocial en el que se

desenvuelven en una organizacion determinada . (Segredo et al., 2015)

“De ahi, que se plantea que el clima organizacional le brinda vitalidad a
los sistemas organizativos y permite una mayor productividad por su

evidente vinculacion con el recurso humano” (Segredo et al., 2015).

Este fendbmeno toma auge ante la necesidad de comprender todo lo
que influye en el rendimiento de las personas como condicién ineludible
en la obtencién de la excelencia en el proceso del cambio y asi lograr
un desempefio superior de la organizacion, factor clave en el desarrollo
institucional, ya que cuando algo crece se hace cuantitativamente
mayor pero cuando algo se desarrolla se hace cualitativamente mejor o

al menos diferente . (Segredo et al., 2015)

Aplicar el enfoque sistémico en los estudios de clima organizacional
permite desde los problemas sociales de la ciencia y la tecnologia,
reflejar las facilidades o dificultades que encuentra el trabajador para
aumentar o disminuir su productividad o para encontrar su punto de

equilibrio . (Segredo et al., 2015)
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Es por ello que cuando se evalia el clima, lo que se hace es
determinar mediante la aplicacion del método cientifico, la percepcion
de los trabajadores, de cuales son los problemas que existen en la
organizaciéon que limitan el logro de los objetivos de la institucion .
(Segredo et al., 2015)

2.1.3. Enfoque sistémico del clima organizacional.

“Prever las relaciones y las reacciones de los subsistemas y los
diversos actores del sistema es fundamental para predecir posibles

consecuencias y efectos a nivel de todo el sistema” (Segredo et al., 2015).

Una vez expuestos los elementos comunes de un sistema
organizacional, asi como los parametros que deben considerarse en el
andlisis de cada uno de ellos, se hace preciso destacar el caracter
sistémico del clima organizacional y enfatizar la importancia de su
estudio dentro de la organizacion, ya que nos brinda informacion que
permite tener una idea integradora del comportamiento organizacional

como sistema . (Segredo et al., 2015)

“Para su comprension es necesario tener en cuenta que el clima
organizacional se refiere a las caracteristicas del ambiente de trabajo”
(Segredo et al., 2015). “Estas caracteristicas son percibidas de forma directa
o indirecta por los trabajadores que se desempefian en ese ambiente”
(Segredo et al., 2015). “El clima tiene repercusiones en el comportamiento
laboral, es una variable que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual, estas caracteristicas de la
organizacién son relativamente permanentes en el tiempo” (Segredo et al.,
2015). “Se diferencian de una organizacién a otra y de una seccion a otra
dentro de una misma institucion, y el clima, junto con las estructuras, las
caracteristicas organizacionales y los individuos que la componen, forman

un sistema interdependiente altamente dinamico” (Segredo et al., 2015).

Las percepciones y respuestas que abarca el clima organizacional se

originan en wuna gran variedad de factores que pueden estar
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influenciados por el liderazgo, las practicas de direccion, la
comunicacién, las relaciones de dependencia, las promociones, las
remuneraciones, la participacion, el trabajo en equipo, entre otros .
(Segredo et al., 2015)

“El enfoque de sistemas es una manera de pensar en términos de

interconexion, relaciones y contexto” (Segredo et al., 2015).

Segun este enfoque, las propiedades esenciales de un organismo, de
una sociedad o de otros sistemas complejos son propiedades del
conjunto, que surgen de las interacciones y las relaciones entre las
partes, este analisis de las propiedades de las partes y del todo se

debe realizar teniendo en cuenta el contexto . (Segredo et al., 2015)

“El contexto es el producto de las diferentes percepciones de los
diferentes grupos de actores sociales que comparten diferentes visiones de
mundo” (Segredo et al., 2015). “Existen, por lo tanto, contextos, como
realidades socialmente construidas por las decisiones y acciones derivadas
de estas diferentes percepciones de la realidad” (Segredo et al., 2015). “En
este sentido, el contexto es un espacio especial de desarrollo, donde
interactian sociedad, cultura y naturaleza” (Segredo et al., 2015).

‘La organizacién es un sistema abierto y dindmico, que refleja las
principales caracteristicas y contradicciones de los sistemas mas amplios
con los cuales interactla, se debe conducir bajo un enfoque necesariamente
sistémico” (Segredo et al., 2015). “Entre sus multiples funciones, la
organizacién asume el papel fundamental de gestor del cambio y desarrollo”
(Segredo et al.,, 2015). “En estas, los trabajadores son percibidos como
seres humanos con motivaciones, aspiraciones, que son capaces de pensar
y de crear mas alla de su conocimiento y experiencias previas” (Segredo et
al., 2015).

“‘El ambiente o clima organizacional ademas de formar parte del
ambiente social, también lo afecta y se ve afectado por este, ya que

interactia como sistema abierto” (Segredo et al., 2015).
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Para entender la relacién entre uno y otro es necesario comprender
esta relacion intrinseca de toda organizacion, formada por partes que
replican la estructura general y ser parte, a su vez, de una mayor y

mucho més compleja que ella misma . (Segredo et al., 2015)

‘El dmbito social siempre impacta en el ambito organizacional”
(Segredo et al., 2015).

“Las instituciones no son reductos que se mantienen aislados de lo que
pasa en el medio externo, constituyen espacios sociales donde las personas
respetan reglas, valores, principios éticos, normas de convivencia y se
desarrollan al igual que la sociedad” (Segredo et al., 2015). “De ahi que los
grupos o equipos de trabajos, se vean impactados por el clima laboral del
que forman parte, al igual que la organizacibn se ve influenciada

regularmente por el &mbito social al que pertenece” (Segredo et al., 2015).

“La importancia del conocimiento del clima organizacional se basa en la
influencia que este ejerce sobre el comportamiento de los trabajadores,
donde es fundamental su diagndstico para gestionar de forma adecuada los
recursos humanos dentro de una institucion” (Segredo et al., 2015). “Estas
percepciones dependen en buena medida de las actividades, interacciones y
otra serie de experiencias que cada persona tenga con la organizacion”
(Segredo et al., 2015).

Por lo que, los autores consideran que un elemento significativo en el
abordaje del clima organizacional estd dado por el conjunto de
percepciones de sus trabajadores en cuanto a cOmo se desempefian
los procesos dentro de la institucion en respuesta a los objetivos

planteados . (Segredo et al., 2015)

Estos procesos estan condicionados por factores internos y por el
entorno, dando lugar a un determinado clima, en funcién a las
percepciones de los miembros, este clima resultante induce
determinados comportamientos en las personas y estos

comportamientos inciden en el funcionamiento de la organizacion, y por
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ende, en el clima, por lo que actidan en forma sistémica . (Segredo et
al., 2015)

El resultado de un buen comportamiento organizacional dependera de
como se gestiona el capital humano en la organizacion, cémo estan
integrados los miembros que la forman, cual es su identificacion con la
institucion, cdmo se manifiesta su crecimiento personal y profesional,
como se da la motivacion, la creatividad, la productividad y la
pertenencia, por mencionar algunos de los elementos que influyen en

los comportamientos humanos . (Segredo et al., 2015)

“De aqui la importancia de que en los estudios organizacionales se
consideren todos aquellos aspectos que inciden en el logro de un buen
comportamiento organizacional” (Segredo et al., 2015). “Dados los niveles
competitivos de las organizaciones, estas se mueven y transforman a
velocidades cada vez mas rapidas, donde las personas son un factor critico
y definitivo en su desarrollo” (Segredo et al.,, 2015). “Para potenciar este
campo, se han formado las areas de gestibn humana que a través de sus
programas y procesos se encaminan a lograr este fin” (Segredo et al., 2015).
“Estos procesos buscan comprender al ser humano en su totalidad, al
dotarlos de herramientas que permiten una adaptacion al mundo
organizacional, pero también con conocimientos y habilidades que mejoran

sus vidas, la de sus familias y la sociedad” (Segredo et al., 2015).
2.1.4. Aplicacién del pensamiento sistémico en salud.

“El pensamiento sistémico tiene sus origenes a principios del siglo xx
en campos tan diversos como la ingenieria, la economia y la ecologia”
(Segredo et al., 2015). “Con el aumento de la complejidad, en el ambito de
estas y otras disciplinas como la salud publica surge este enfoque con el
objetivo de comprender y apreciar las relaciones dentro de un sistema dado”
(Segredo et al., 2015). “Conocer las caracteristicas fundamentales de los

sistemas es decisivo para entender cémo funcionan” (Segredo et al., 2015).
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“El pensamiento sistémico hace més claro el mundo de los sistemas,
donde el todo es siempre mayor y es ademas menor que la suma de sus

partes” (Segredo et al., 2015).

Es mayor porque la interaccion entre las partes genera propiedades
gue no existen en ninguna de ellas en particular, y es menor porque
cada una de las partes se queda limitada por la influencia del todo, sin
poder realizar el cien por ciento de su potencialidad . (Segredo et al.,
2015)

“Los que aprenden a pensar sistémicamente buscan las interacciones
que ayudan a comprender la dinamica del todo a partir de la comprension de
ciertos conjuntos de relaciones que generan propiedades emergentes, que
son propiedades sistémicas” (Segredo et al., 2015). “Pensar de forma
sistémica implica reconfigurar los modelos mentales para desaprender las
reglas del pensamiento lineal y aprender las reglas del pensamiento

sistémico” (Segredo et al., 2015).

La integracion del conocimiento cientifico y el desarrollo de teorias
generales de las ciencias tales como la teoria de sistemas, la teoria de
la autoorganizacion, la teoria de la informacién, son elementos
demostrativos del caracter necesariamente integrador, holistico de la
ciencia moderna . (Segredo et al., 2015)

“La aplicacion del pensamiento sistémico proporciona una serie de
herramientas y enfoques para representar, medir y comprender esta

dindmica” (Segredo et al., 2015).

Ademas, permite determinar con mayor precision donde se encuentran
los problemas por lo que el método ayudara a: analizar los problemas
desde una perspectiva sistémica, encontrar posibles soluciones que
sirvan en todos los subsistemas, promover redes dinAmicas de diversas
partes interesadas, inspirar el aprendizaje y propiciar una planificacion,
evaluacion e investigacion en que se tenga en cuenta la totalidad del

sistema . (Segredo et al., 2015)
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Segun la Organizacion Mundial de la Salud (OMS), un sistema de
salud consiste en el conjunto de organizaciones, personas y acciones
cuya finalidad principal es promover, restaurar o mantener la salud, con
los objetivos de mejorar la salud y la equidad sanitaria de una manera
que sea receptiva y financieramente equitativa, y haciendo un uso
optimo, o lo mas eficaz posible, de los recursos disponibles . (Segredo
et al., 2015)

En todo sistema organizacional se encuentran tres estructuras de
relaciones que actian simultaneamente: las relaciones entre las
funciones y actividades o distintas partes del trabajo, las relaciones
entre las personas que desempefian esas funciones y las relaciones
entre aquéllas y los medios de que disponen para materializar los

objetivos del sistema . (Segredo et al., 2015)

“La ciencia procura de una u otra forma descubrir los nexos y las
regularidades de los fendmenos y expresarlos de una peculiar manera en el
lenguaje cientifico” (Segredo et al., 2015). “El analisis de la realidad como
sistema determinado de relaciones, en la dependencia entre los fenémenos
y procesos que en ella ocurre, es uno de los rasgos del conocimiento
cientifico de hoy” (Segredo et al., 2015). “La mision, el objeto de la ciencia
consiste, en primer lugar, en comprender la realidad como proceso objetivo
de movimiento y desarrollo, proceso que esta condicionado y obedece a la
actuacion de leyes objetivas” (Segredo et al., 2015).

“Por esta razon, en salud publica los estudios se deben centrar en las
siguientes unidades de andlisis: el individuo, la estructura, las funciones, las

estrategias y las tecnologias” (Segredo et al., 2015).

2.1.5. Experiencia Peruana en la exploraciéon del clima organizacional

en salud publica.

La integracion del sistema sanitario peruano se puede concebir como
la gestion y entrega de servicios de salud de forma tal que las personas

reciban un continuo de servicios de promocién, prevencion,
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diagnéstico, curacién, rehabilitacion y reinsercion social, de acuerdo a
sus necesidades, a lo largo del tiempo y a través de los diferentes
niveles del sistema de salud, con la mayor calidad posible de acuerdo
al momento tecnoldgico e histérico social con que se cuente . (Segredo
et al., 2015)

En el Perd, “en los dltimos afios se incrementan los estudios de
satisfaccion laboral, la cual es una manifestacion de la accion del clima
organizacional, pero no lo agota” (Segredo et al., 2015). “Dicho de otro
modo, cuando se detecta un estado de insatisfaccion laboral, se puede
concluir que el clima organizacional, en tanto sistema, esta también
afectado, pero en caso contrario, no es posible hacer tal generalizacion”
(Segredo et al., 2015).

“De igual modo ocurre si se estudian por separado cualquiera de las
areas criticas que componen el clima organizacional” (Segredo et al., 2015).
“Es por ello que si desea tener una vision amplia y mucho mas completa de
la organizacion, resulta insoslayable acometer el estudio del clima

organizacional de forma integral” (Segredo et al., 2015).

El Sistema Nacional de Salud, estd inmerso en el proceso de la
profundizacion de las transformaciones necesarias, la regionalizacion
de forma asistida de los servicios de salud con el objetivo de continuar
el proceso de reorganizacidbn y compactacion para el adecuado
funcionamiento del sector, con prioridad en el uso eficiente del capital
humano y los recursos tecnoldgicos para satisfacer las necesidades de
salud de la poblaciéon con calidad y lograr su sostenibilidad . (Segredo
et al., 2015)

“Por lo que se impone disponer de un clima organizacional adecuado
que permita el desempefio exitoso del sistema sanitario, con la necesaria
formacion de valores éticos y politicos en sus trabajadores” (Segredo et al.,
2015).
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“La experiencia cubana parte de la utilizacion de la propuesta de la
OMS y la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS), relacionada con el
instrumento Inventario de Clima Organizacional” (Segredo et al., 2015). “Es
una herramienta evaluativa que se aplica a directivos a través de cuatro
dimensiones: Motivacion, Liderazgo, Reciprocidad y Participacién” (Segredo
et al., 2015).

Otra experiencia en este campo fundamenta con enfoque
transformador, la importancia de la incorporacion al inventario de clima
organizacional de la OPS/OMS, de la dimensién Comunicacion con
cuatro categorias: estimulo al desarrollo organizacional, aporte a la
cultura organizacional, proceso de retroalimentacion y estilos de la

comunicacion . (Segredo et al., 2015)

En el PerG el Documento Técnico: Metodologia para el Estudio del

Clima Organizacional maneja 4 variables:

“Potencial humano: Constituye el sistema social interno de la
organizacién, que estd compuesto por individuos y grupos tanto grandes
como pequeiios” (Ministerio de Salud, 2009). “Las personas son seres
vivientes, pensantes y con sentimientos que conforman la organizacion y

ésta existe para alcanzar sus objetivos” (Ministerio de Salud, 2009).

“Disefio organizacional (estructura): Las organizaciones segun
Chester L. Bernard, son un sistema de actividades o fuerzas
conscientemente coordinadas de dos o mas personas" (Ministerio de Salud,
2009).

En el aspecto de coordinacion consciente de esta definicion estan
incorporados cuatro denominadores comunes a todas las
organizaciones: la coordinacion de esfuerzos, un objetivo comun, la
division del trabajo y una jerarquia de autoridad, lo que generalmente

denominan estructura de la organizaciéon . (Ministerio de Salud, 2009)
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“Cultura de la Organizacién: Una organizacién no es tal si no cuenta
con el concurso de personas comprometidas con los objetivos” (Ministerio de
Salud, 2009), “para que ello ocurra es indispensable tomar en cuenta el
ambiente en el cual se van a desarrollar todas las relaciones, las normas y
los patrones de comportamiento lo que se convierte en la cultura de esa
organizacion” (Ministerio de Salud, 2009), “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” (Ministerio de Salud, 2009).
2.1.6. Comportamiento Organizacional.

“‘Permite el estudio sistematico de los actos y las actitudes que las
personas muestran en las organizaciones, dentro de esta dimension se

exploran las categorias” (Segredo et al., 2015):

e “Motivacion: conjunto de intenciones y expectativas de las personas en
su medio organizacional, es un conjunto de reacciones y actitudes
naturales propias de las personas que se manifiestan cuando
determinados estimulos del medio circundante se hacen presentes”
(Segredo et al., 2015).

e “Comunicacion: proceso dirigido a facilitar y agilizar el flujo de mensajes
gque se dan entre los miembros de la organizacion, entre la
organizaciéon y su medio y en las opiniones, aptitudes y conductas
dentro y fuera de la organizacion” (Segredo et al., 2015).

e “Relaciones interpersonales y de trabajo: refiere a la percepcién por
parte de los miembros de la organizacion acerca de la existencia de un
ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales tanto entre
pares como entre jefes y subordinados” (Segredo et al., 2015).

2.1.7. Estructura Organizacional.

“Se refiere a los sistemas formales (normas y procedimientos) que
regulan el desarrollo del trabajo” (Segredo et al., 2015). “Es un ordenamiento

dindmico, cambiante, que incluye un conjunto de interacciones Yy
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coordinaciones entre los medios, los procesos y el componente humano de
la organizacion, para asegurarse que logre sus propositos sociales, dentro
de esta dimension se agrupan las categorias” (Segredo et al., 2015):

e “Funcionamiento: es el conjunto de procesos que le da vida y
movimiento a la organizacion, es la forma en que se organiza una
institucion para cumplir su misién y lograr sus objetivos” (Segredo et al.,
2015).

e “Condiciones de trabajo: se refiere a las condiciones ambientales
fisicas y psicosociales en que se realiza el trabajo, asi como la calidad
y cantidad de los recursos que se suministran para el cumplimiento de
las funciones asignadas” (Segredo et al., 2015).

e “Estimulo al desarrollo organizacional: significa poner énfasis en la
bldsqueda de la mejora continua para lograr un cambio planeado en la
organizacién conforme a las necesidades identificadas” (Segredo et al.,
2015).

2.1.8. Estilo de Direccioén.

“Implica la forma adoptada por el nivel directivo de la institucién para
guiar u orientar sus acciones, con vistas a lograr el cumplimiento de los
objetivos propuestos para la organizacion, con las categorias” (Segredo et
al., 2015):

e “Liderazgo: influencia ejercida por ciertas personas especialmente los
jefes, en el comportamiento de otros para lograr resultados” (Segredo
et al., 2015).

e “Participacién: se refiere a la contribuciéon de las personas y los grupos
formales al logro de objetivos de la organizacion” (Segredo et al.,
2015).

e “Solucion de conflictos: representa al estado en que los miembros de la
organizacién, tanto pares como superiores, aceptan las opiniones
discrepantes 0 no para enfrentar y solucionar los problemas en cuanto

surjan” (Segredo et al., 2015).
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e “Trabajo en equipo: se basa en el trabajo para el logro de objetivos
comunes con una participacion organizada y en un ambiente de apoyo

mutuo de los integrantes del equipo” (Segredo et al., 2015).

Lo mas relevante de este enfoque es que permite obtener, con la
aplicacion de un cuestionario, una vision rapida y bastante fiel de las
percepciones y sentimientos que tienen las personas dentro de las
instituciones de salud, asociados a determinadas estructuras, estilos de
direccién y condiciones de la organizacion, independientemente del

nivel en que se desempefian . (Segredo et al., 2015)

“Valorar que el medio ambiente donde se desempefian las personas
sea adecuado y que responda a los intereses personales e institucionales,
es determinante para el clima organizacional, el que es reflejo de la
interaccion entre las caracteristicas personales y organizacionales” (Segredo
et al., 2015).

Es por ello que, desde los estudios de la ciencia y la tecnologia, como
procesos multidireccionales que dependen de entornos sociales, la
medicion del clima como ya se ha expresado, no se puede ver como un
resultado aislado, sino como una herramienta diagndstica donde cada
individuo tiene una percepcion distinta del medio en que se
desenvuelve y aporta con una vision holistica al desempefio de la

organizacién . (Segredo et al., 2015)

“Es importante destacar que en la busqueda de un desarrollo sostenible
de las instituciones en salud, desde la ciencia, a través de investigaciones
sobre clima organizacional se puede ofrecer informacion necesaria que
permita la adecuada toma de decisiones” (Segredo et al., 2015). “De esta
manera, se requiere integrar factores econémicos, sociales, culturales y
politicos teniendo en cuenta el enfoque multidisciplinario e interdisciplinario

de la salud publica” (Segredo et al., 2015).

El avance acelerado de la ciencia y la tecnologia demandan a la salud

publica la necesidad de trazar estrategias y acciones pertinentes con el

61



fin de garantizar la calidad de la atencion, elevar el estado de salud de
la poblacién cubana e incrementar el nivel de satisfaccion de los

trabajadores del sistema y de la poblacién . (Segredo et al., 2015)
2.1.9. Psicologia Sistémica

“La Psicologia Sistémica estudia los fendmenos de relacion y comunicacion
en cualquier grupo que interaccione, entendido como un sistema (estructura
cuyas partes estan interrelacionadas entre si)” (Rivera & Cahuana, 2016). “Este
enfoque se extiende también a las personas individuales, teniendo en cuenta los

distintos sistemas que componen su contexto” (Rivera & Cahuana, 2016).

“La familia es una institucion que cumple una importantisima funcién social
como transmisora de valores éticos-culturales e, igualmente, juega un decisivo
papel en el desarrollo psicosocial de sus integrantes” (Morejon, 2011). “En
referencia al papel de esta institucién en la sociedad se ha planteado que: la
familia es la que proporciona los aportes afectivos y sobre todo materiales
necesarios para el desarrollo y bienestar de sus miembros” (Morejon, 2011). “Ella
desemperia un rol decisivo en la educacion formal e informal, es en su espacio
donde son absorbidos los valores éticos y humanisticos, y donde se profundizan
los lazos de solidaridad” (Morejon, 2011). “Es también en su interior donde se
construyen los limites entre las generaciones y son observados los valores

culturales” (Morejon, 2011).

Castilla, Caycho, Shimabukuro y Valdivia (2014), en su estudio describen “el
analisis psicométrico de la Escala APGAR de Smilkstein (1978), integrada por 5
items de tipo Likert con cinco alternativas, la cual evalia la percepcion del
funcionamiento familiar” (Castilla H. , Caycho, Shimabukuro, & Valdivia, 2014).
“La escala se administré a 256 estudiantes varones de 11 a 18 afos de edad de
un colegio nacional de Lima” (Castilla et al., 2014). “El analisis de correlacion
item-test encontrd asociaciones altamente significativas (p<.001) para cada uno
de los reactivos, indicando que los reactivos evallan indicadores de un mismo
constructo” (Castilla et al., 2014). “La Escala APGAR para valorar la percepcion
del funcionamiento familiar presenta moderada consistencia interna (a de

Cronbach=.788)" (Castilla et al., 2014). “La validez de constructo se establecio
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mediante analisis factorial obteniendo, por medio andlisis de componentes
principales y la rotacion ortogonal (Varimax), un unico factor” (Castilla et al.,
2014); donde se determiné que existen indicadores que segun el funcionamiento

familiar pueden afectar en la conducta de los estudiantes.
2.1.10. Programa de gestion Psicosistémico.

“‘Es un programa de abordaje sustentado en postulados de la terapia
estratégica, sustentada por la Escuela de Palo Alto, junto a la terapia centrada en
soluciones, esta seleccion se hizo teniendo en cuenta caracteristicas del contexto
institucional a quienes se dirige su accion y lo principal a las caracteristicas
generales y especificas de las problematicas que enfrenta la organizacion”.
(Bricefio, 2009).

“El programa se aplicara a través de 10 talleres con actividades diferentes

sustentadas en el enfoque Psicosistémico”
2.2. Marco conceptual
Clima Organizacional

“Conjunto de caracteristicas psicosociales de una institucion, determinada
por aquellos factores o elementos estructurales, personales y funcionales que
integrados en un proceso dinamico especifico, atribuyen un peculiar estilo a dicho

centro, condicionantes a la vez de los distintos procesos educativos” (Apuy, 2008).
Cultura de la Organizacion

Cultura organizacional, cultura institucional, cultura administrativa, cultura
corporativa, cultura empresarial, o cultura de negocios, son algunas expresiones
utilizadas para designar un determinado concepto de cultura (el que la entiende
como el conjunto de experiencias, habitos, costumbres, creencias, y valores, que
caracteriza a un grupo humano) aplicado al ambito restringido de una
organizacién, institucion, administracién, corporacién, empresa, 0 negocio
(cuando habitualmente el concepto cultura se aplica al ambito extenso de una

sociedad o una civilizacion) . (Diaz & Gonzalez, 2011)
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“Es el conjunto de valores, creencias y entendimientos importantes que los
integrantes de una organizacion tienen en coman” (Ministerio de Salud, 2009). “Se
refiere a un sistema de significados compartidos por una gran parte de los
miembros de una organizacion que se distinguen de una organizacion a otras”
(Ministerio de Salud, 2009).

Disefio Organizacional

“Las organizaciones segun Chester L. Bernard, son un sistema de
actividades o fuerzas conscientemente coordinadas de dos o mas personas"
(Ministerio de Salud, 2009).

En el aspecto de coordinacidon consciente de esta definicion estan
incorporados cuatro denominadores comunes a todas las organizaciones: la
coordinacion de esfuerzos, un objetivo comun, la division del trabajo y una
jerarquia de autoridad, lo que generalmente denominan estructura de la

organizacién . (Ministerio de Salud, 2009)
Gestion de la Calidad .-

Es el componente de la gestién institucional que determina y aplica la
politica de la calidad, los objetivos y las responsabilidades en el marco del sistema
de gestion de la calidad y se llevan a cabo mediante planificacion, garantia y

mejoramiento de la calidad . (Segredo et al., 2015)
Potencial Humano

“Constituye el sistema social interno de la organizacion, que estd compuesto
por individuos y grupos tanto grandes como pequefios. Las personas son seres
vivientes, pensantes y con sentimientos que conforman la organizacién y ésta

existe para alcanzar sus objetivos” (Ministerio de Salud, 2009).
Programa de gestidn Psicosistémico.

‘Es un programa de abordaje sustentado en postulados de la terapia
estratégica, junto a la terapia centrada en soluciones, teniendo en cuenta

caracteristicas del contexto institucional a quienes se dirige su accion y lo

64



principal a las caracteristicas generales y especificas de las probleméticas que

enfrenta la organizacién”. (Bricefio, 2009).

Sistema de Gestion de la Calidad en Salud.-

Es el conjunto de elementos interrelacionados que contribuyen a conducir,
regular, brindar asistencia técnica y evaluar a los establecimientos de salud del
Sector, publicos y privadas del nivel nacional, regional y local, en lo relativo a la

calidad de la atencién y de la gestion . (Segredo et al., 2015)
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CAPITULO Il
MARCO METODOLOGICO
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3.1.

3.2.

CAPITULO Ill. MARCO METODOLOGICO

Hipotesis
H1:

Existe Influencia del programa psicosistémico en la mejora el clima
organizacional del personal del Centro de Salud La Jalca, provincia

Chachapoyas, Region Amazonas, 2015
Ho:

No Existe Influencia del programa psicosistémico en la mejora el clima
organizacional del personal del Centro de Salud La Jalca, provincia

Chachapoyas, Region Amazonas, 2015

Variables

3.2.1. Definicién Conceptual.
Variable Independiente: Programa Psicosistémico

“La teoria general de los sistemas aplicada a la terapia personal, familiar u
organizacional permite una nueva concepcion de los problemas, del

comportamiento y de sus relaciones” (Watzlawick, Weakland & Fisch, 2011).

Esta nueva concepcion de sistemas se basa en la consideracion del
pensamiento contextual y la organizacion sistémica circular, de tal
manera que, la conducta de un miembro de la organizacion afecta o
esta relacionada con el total de miembros de la misma . (Watzlawick,
Weakland & Fisch, 2011)

Variable Dependiente: Clima organizacional

Segun Litwin & Stringer (1968), citado por Rodriguez, et al. (2007), la cual
sefiala que el clima organizacional es una propiedad del ambiente
organizacional descrita por sus miembros. En este sentido, el clima

organizacional se origina producto de efectos subjetivos percibidos del
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sistema formal, del estilo informal de los administradores y de factores
organizacionales. Estos factores, afectarian las actitudes, creencias, valores

y motivacion de las personas de la organizacion
3.2.2. Definicion operacional
Variable Independiente: Programa Psicosistémico

El Programa Psicosistémico fue validado por juicio de expertos. Se incluird
en el estudio la escala valorativa para cuando en proximas investigaciones

sea aplicado se utilice la cual comprende:
Escala valorativa:

Es un instrumento de observacion, que debe ser utilizado para registrar los
comportamientos o conductas que manifiestan las madres durante las
sesiones de aprendizaje realizadas como consecuencia de la aplicacion del

Modelo de Gestion.

Las Escalas Valorativas, presenta 10 indicadores de comportamiento para

cada participante y cuya valoracion de cada indicador es:

Valoracion por cada indicador Puntos
Siempre 4
Muchas veces 3
Pocas veces 2
Nunca 1

Luego, se suma el puntaje total obtenido de los 10 indicadores y se califica

de acuerdo a la siguiente escala:

NIVEL PUNTAJE
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Muy Bueno 33-40
Bueno 25-32
Regular 17 - 24
Malo 9-16
Muy
Malo 1-8

La finalidad de esta escala es observar y comprobar si el modelo de gestién
esta siendo eficaz en el logro del objetivo propuesto. Asi también sirve para
cuantificar los progresos que las participantes vayan obteniendo en la

ejecucion del modelo.
Variable Dependiente: Clima organizacional

La variable clima organizacional fue evaluada con el cuestionario de EDCO
ENCUESTA DE CLIMA ORGANIZACIONAL (EDCO) de Ministerio de Salud

gue tiene 54 items y las categorias son:

- No Saludable: Menos de 56
- Por Mejorar: 56 a 84
- Saludable: Mas de 84
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VARIABLE
INDEPENDIENTE

DIMENSIONES

INDICADORES

TECNICAS

PROGRAMA
PSICOSISTEMICO

HOLISTICO

TRANS
DISCIPLINARIO

DINAMICO

Presenta el problema total
considerando todos los aspectos
relevantes de la institucion de salud

Considera todos los aspectos del
problema, necesita auxiliarse de
diferentes disciplinas.

Propone como soluciones procesos
dindmicos que incluyen
evaluaciones y proyectos de mejora
contindas.

(I

Observacion
Analisis de
Contenido
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VARIABLE
DEPENDIENTE

CLIMA
ORGANIZACIONAL

DIMENSIONES INDICADORES ITEMS CATEGORIAS INSTRUMENTOS
Identidad
CULTURA DE LA | Conflictoy 1,2,3,4,5,6,7,8,9,21,22,

ORGANIZACION

DISENO
ORGANIZACIONAL

POTENCIAL
HUMANO

Cooperacion

Motivacién

Remuneracion
Estructura
Toma de
decisiones
Comunicacion
Organizacional
Confort
Recompensa

Innovacion
Liderazgo

23,24,25,26,27,28,29,
30

10,11,12,13,14,15,16
17,18,19,20,31,32,33,34
51,52,53, 54

35,36,37,38,39.40,41,42
43,44,45,46,47,48,49,50

NO SALUDABLE
Menos de 56

POR MEJORAR
56 a 84

SALUDABLE

Mas de 84

OBSERVACION O
ANALISIS DE
CONTENIDO
ENCUESTA DE
CLIMA
ORGANIZACIONAL

(EDCO) de Ministerio de

Salud.
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3.3.

Metodologia

3.3.1. Tipo de Estudio.

Segun el enfoque de investigacion: es un estudio cuantitativo por que
se usara la mate matizacion de la variable de estudio para poder lograr

mayor objetividad en los resultados

Segun el Objetivo que se persigue: Es una investigacion aplicada
porque soluciona problemas de la vida préactica de los seres humanos y de la
sociedad, aplicando los conocimientos descubiertos por la investigacion

basica o tedrica
3.3.2. Diseio.

El disefio de la investigacion sirve como instrumento de direccién y
restriccion para el investigador, en tal sentido, se convierte en un conjunto

de pautas bajo las cuales se va realzar un experimento o estudio

El disefio de la presente investigacion es pre-experimental, implicara
realizar una medicion previa de la variable dependiente a ser estudiada
(pre test), la aplicaciébn de la variable independiente y por ultimo se
realizara una nueva medicion de la variable dependiente en los sujetos de

estudio (post test)

Su diagrama es el siguiente:

G: Ol_ X- Oz

Donde:

O1. Pre-test.

X: Estimulo o tratamiento
O,. Pos Test
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3.4. Poblacion y Muestra

3.4.1. Poblacién.

En términos estadisticos, poblacién es un conjunto finito o infinito de
personas, animales 0 cosas que presentan caracteristicas comunes, sobre
los cuales se quiere efectuar un estudio determinado. Por lo tanto la
poblacion de este estudio estd formada por todos los trabajadores del Centro
de Salud La Jalca, provincia Chachapoyas, Region Amazonas que son 25,

distribuidos como se observa en la siguiente tabla

TABLA N° 01

Trabajadores del Centro de Salud La Jalca, provincia Chachapoyas durante
el 2015

CARGO ESPECIALIDAD N°
Médico jefe Médico cirujano 1
Serums Médico cirujano 1
Materno-Perinatal Obstetras 1
Salud reproductiva Obstetras 1
CRED Inmunizacion Enfermera 1
SERUMS Salud oral Odontélogo 1
CAS Salud Mental Psicdélogo 1
Personal técnico Tco. enfermeria 3
Encargado de Lab. Tco. Laboratorio 1
Digitador Tco. administraciéon 1
Resp. Ambulancia Chofer 1
Mantenimiento Auxiliar 1
Apoyo enfermeria Interno Enfermero 1
Personal apoyo Comité local 7
CLAS agregado Tco. enfermeria 3
TOTAL 25

Fuente: Recursos Humanos Centro de Salud La Jalca, provincia Chachapoyas
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3.5.

3.4.2. Muestra

La muestra es un subconjunto de la poblacion, seleccionado de tal
forma, que sea representativo de la poblacion en estudio. Al tratarse de una
poblacién de 25 trabajadores se trabajé con la totalidad de la poblacion es

decir una muestra censal

Criterios de inclusion.

Trabajadores del Centro de Salud La Jalca, provincia Chachapoyas -

Region Amazonas que acepten participar del presente estudio,

firmando el consentimiento informado

- Trabajadores de ambos sexos masculino y femenino que laboran en el
Centro de Salud La Jalca

- Trabajadores nombrados y contratados del Centro de Salud La Jalca

- Trabajadores que se encuentran laborando mayor a tres meses en la

Centro de Salud La Jalca
Criterios de exclusion.

- Usuarios que rechacen patrticipar en el estudio
- Trabajadores que se encuentran de vacaciones o con permiso médico
del Centro de Salud La Jalca
- Trabajadores contratados menor a tres meses de Centro de Salud La
Jalca
Método de investigacion
“‘Observacion: Proceso de conocimiento por el cual se perciben
deliberadamente ciertos rasgos existentes en el objeto de conocimiento”

(Hernandez, Fernandez, & Baptista, 2006).

“Analisis: Es un procedimiento mental mediante el cual un todo complejo se
descompone en sus diversas partes y cualidades. El andlisis permite la
division mental del todo en sus mdultiples relaciones y componentes”
(Hernandez et al., 2006).
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3.6.

“Sintesis: Establece mentalmente la union entre las partes previamente
analizadas y posibilita descubrir las relaciones esenciales y caracteristicas
generales entre ellas. La sintesis se produce sobre la base de los resultados

obtenidos previamente en el analisis” (Hernandez et al., 2006).

“Abstraccion: Mediante ella se destaca la propiedad o relacion de las cosas y
fendmenos tratando de descubrir el nexo esencial oculto e inasequible al

conocimiento empirico” (Hernandez et al., 2006).

“Por medio de la abstraccion el objeto es analizado en el pensamiento y
descompuesto en conceptos; la formacion de los mismos es el modo de

lograr un nuevo conocimiento concreto” (Hernandez et al., 2006).

“Inductivo: Procedimiento mediante el cual a partir de hechos singulares se
pasa a proposiciones generales, lo que posibilita desempefiar un papel

fundamental en la formulacién de la hipotesis” (Hernandez et al., 2006).

“Deduccion: Es un procedimiento que se apoya en las aseveraciones y
generalizaciones a partir de las cuales se realizan demostraciones o
inferencias particulares” (Hernandez et al., 2006). “Las inferencias
deductivas constituyen una cadena de enunciados cada uno de los cuales es
una premisa o conclusién que se sigue directamente segun las leyes de la
l6gica conformada por la seccion B como grupo experimental” (Hernandez et
al., 2006).

Técnicas e instrumentos de recoleccidn de datos

3.6.1. Técnicas.
En el presente estudio se utilizaran las siguientes técnicas de investigacion:
De Gabinete: El Fichaje.

“Se utiliz6 para fijar conceptos y datos relevantes, mediante la elaboraciéon y

utilizacion de fichas para registrar organizar y precisar aspectos importantes
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considerados en las diferentes etapas de la investigacion” (Sanchez &

Reyes, 2006). Las fichas utilizadas fueron:

‘Ficha de Resumen: fueron utilizadas en la sintesis de conceptos y
aportes de diversas fuentes, que fueron organizados concisa Yy
pertinentemente en estas fichas, particularmente sobre contenidos

tedricos o antecedentes consultados” (Sanchez & Reyes, 2006).

“Fichas Textuales: Se utilizaron en la trascripcion literal de contenidos,
sobre su version bibliografica o fuente informativa original” (Sanchez &
Reyes, 2006).

“Fichas Bibliograficas: Se utilizaron en el registro permanente de datos
sobre las fuentes recurridas y consultadas que daran el soporte

cientifico correspondiente a la investigacion” (Sanchez & Reyes, 2006).

De Campo:

Fichas de Observacion:

“Son instrumentos de la investigacion de campo que se usan cuando el
investigador debe registrar datos que aportan otras fuentes como son
personas, grupos sociales o lugares donde se presenta la
problematica” (Sanchez & Reyes, 2006). “Son el complemento del
diario de campo, de la entrevista y son el primer acercamiento del

investigador a su universo de trabajo” (Sanchez & Reyes, 2006).

“‘Encuestas. La encuesta la cual persigui6é indagar la opinién que tiene
la muestra sobre el problema, cuyo instrumento es el cuestionario”
(Sanchez & Reyes, 2006).

3.6.2. Instrumentos

Los instrumentos aplicados en esta investigacion fueron:
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3.7.

Test de Clima Organizacional

El instrumento de clima organizacional ha sido construido por el Comité
Técnico de Clima Organizacional del Ministerio de Salud del Pert con la
participacion de un equipo de expertos de diferentes instituciones. Se usé la
escala de Rensis Likert.

El instrumento ha sido validado por juicio de expertos, asi mismo a
través de la metodologia de focus group se realizd la validacion de la
claridad de los enunciados; asi como la validacion estadistica utilizando Alfa
de Cronbach cuyo valor es 0.93, lo que indica que la informacion que se
obtendra con este instrumento es confiable, es decir, su uso repetido
obtendra resultados similares.

Este cuestionario pretende conocer las percepciones del personal de la

organizacion, respecto al Clima Organizacional.

El instrumento presenta 55 enunciados que miden las 11 dimensiones
del clima organizacional en estudio: Comunicacion, confort, estructura,
identidad, innovacion, conflicto y cooperacion, liderazgo, motivacion,

recompensa, remuneracion (Anexo: 03).

Métodos de andlisis de datos

Se realiz6 el procesamiento estadistico utilizando el software SPSS version

22 para la presentacion, analisis e interpretacion de los resultados finales de la

investigacion
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CAPITULO IV
RESULTADOS
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CAPITULO IV. ANALISIS E INTERPRETACION DE RESULTADOS

4.1. Analisis de los resultados.

Tabla N° 01: Comparacion sobre la Cultura de la Organizacion en el Centro

de Salud La Jalca, Provincia de Chachapoyas, Regién Amazonas, 2015

GRUPO
PRE TEST POST TEST

CULTURA NO SALUDABLE Recuento 15 0
% dentro de GRUPO 60,0% 0,0%

POR MEJORAR Recuento 10 8

% dentro de GRUPO 40,0% 32,0%

SALUDABLE Recuento 0 17

% dentro de GRUPO 0,0% 68,0%

Total Recuento 25 25

% dentro de GRUPO  100,0% 100,0%

Fuente: aplicacion del test de clima organizacional al personal
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Figura 01
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En la tabla y Figura 01. Se observa que, antes de aplicar el programa, con
respecto a la cultura de la organizacion, se tiene que: el 60.0% de los
trabajadores opinaban que era no saludable, el 40,0% de los trabajadores

opinaban que esta por mejorar.

Después de aplicar el programa, se tiene que el 32.0% mejoro su opinidn e indico
que la cultura de la organizacién esta por mejorar, mientras que el 68,0% opina
gue la cultura de la organizacién es saludable. Por lo tanto mejoré la cultura de la
organizacién en el Centro Salud La Jalca, Provincia de Chachapoyas, Region

Amazonas, 2015
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Tabla N° 02: Comparacion sobre el Disefio Organizacional en el Centro de
Salud La Jalca, Provincia de Chachapoyas, Region Amazonas, 2015

GRUPO
PRE TEST POST TEST

disefio NO SALUDABLE Recuento 14 0
% dentro de GRUPO 56,0% 0,0%

POR MEJORAR Recuento 11 8

% dentro de GRUPO 44,0% 32,0%

SALUDABLE Recuento 0 17

% dentro de GRUPO 0,0% 68,0%

Total Recuento 25 25
% dentro de GRUPO 100,0% 100,0%

Fuente: aplicacion del test de clima organizacional al personal

Figura 02
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En la tabla y/o Figura 02. Se observa que, antes de aplicar el programa
con respecto al disefio organizacional se tiene que: el 56,0% de los
trabajadores opinaron que era no saludable, el 44,0% de los

trabajadores opinaron que esta por mejorar. Después de aplicar el
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programa se tiene que: el 32.0% mejoro su opinion e indico que el
disefio organizacional esta por mejorar, mientras que el 68,0% opina que
el disefio organizacional es saludable. Por lo tanto mejoré el disefio
organizacional en el Centro Salud La Jalca, Provincia de Chachapoyas,

Region Amazonas, 2015

Tabla 03: Comparacion sobre el Potencial Humano en el Centro de Salud

La Jalca, Provincia de Chachapoyas, Region Amazonas, 2015

GRUPO
PRE TEST POST TEST

potencial NO Recuento 11 0
SALUDABLE
% dentro de 44.0% 0,0%
GRUPO
POR MEJORAR Recuento 14 3
% dentro de 56,0% 12,0%
GRUPO
SALUDABLE Recuento 0 22
% dentro de 0,0% 88,0%
GRUPO
Total Recuento 25 25
% dentro de 100,0% 100,0%
GRUPO

Fuente: aplicacion del test de clima organizacional al personal
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Figura 03
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En la tabla y Figura 03. Se observa que, antes de aplicar el programa con
respecto al Potencial Humano se tiene que: el 44,0% de los trabajadores
opinaron que es no saludable, el 56,0% de los trabajadores opinaron que esta

por mejorar.

Después de aplicar el programa se tiene que: el 12.0% mejoro su opinién e
indico que el potencial Humano esta por mejorar, mientras que el 88,0% opina
que el Potencial Humano es saludable. Por lo tanto mejor6é el potencial
Humanos en el Centro Salud La Jalca, Provincia de Chachapoyas, Region

Amazonas, 2015
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Tabla 4: Comparacién sobre el Clima Organizacional en el Centro de

Salud La Jalca, Provincia de Chachapoyas, Region Amazonas, 2015

GRUPO
PRE TEST POST TEST
clima NO Recuento 17 0
SALUDABLE
% dentro de 68,0% 0,0%
GRUPO
POR MEJORAR Recuento 8 3
% dentro de 32,0% 12,0%
GRUPO
SALUDABLE Recuento 0 22
% dentro de 0,0% 88,0%
GRUPO
Total Recuento 25 25
% dentro de 100,0% 100,0%
GRUPO

Fuente: aplicacion del test de clima organizacional al personal
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Figura N°04
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En la tabla y/o Figura 04. Se observa que, antes de aplicar el programa, con
respecto al Clima Organizacional se tiene que: el 68,0% de los trabajadores
opinaron que es no saludable, el 32,0% de los trabajadores opinaron que esta
por mejorar. Después de aplicar el programa se tiene que el 12,0% mejoro su
opinion e indico que el Clima Organizacional esta por mejorar, mientras que el
88,0% opina que el Clima organizacional es saludable. Por lo tanto mejor6 el
Clima Organizacional en el Centro Salud La Jalca, Provincia de Chachapoyas,

Region Amazonas, 2015
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4.2. Pruebade Contrastacion de la hipétesis

Prueba de la T de student de muestras relacionadas entre el Pre y el Post test

Media N Desviacion tip.  Error tip.
de la
media

Cultura de la Pre test 45,68 25 7,696 1,539

Organizacion Post test 74,40 25 6,384 1,277

Disefio organizacional Pre test 47,48 25 10,357 2,071

Post test 78,92 25 8,406 1,681

_ Pre test 38,40 25 5,260 1,052

Potencial Humano

Post test 65,52 25 6,488 1,298

. o Pre test 130,68 25 19,144 3,829
Clima organizacional

Post test 219,20 25 12,241 2,448

Se puede observar que antes de ser aplicado el programa se tiene que el clima
organizacional en promedio es de 130,68 que representa al nivel por mejorar en
tanto que luego de ser aplicado el programa se mejoré el promedio en 219,20 que

representa al nivel saludable

Diferencias relacionadas t gl Sig.
Media Desviacién Error tip. 95% Intervalo de (bilateral) tip. de la

confianza para la media diferencia

Inferior ~ Superior

Pre test- post test -88,520 20,257 4,051 -96,882 -80,158 -21,849 24 ,000

El valor calculado de T es de -21,849 con 24 grados de libertad, ademas
comprobamos que si hay diferencias significativas puesto que la significacion

bilateral es menor que 0,05.

Por lo que concluimos que existe Influencia del programa psicosistémico en la
mejora el clima organizacional del personal del Centro de Salud La Jalca, provincia

Chachapoyas, Region Amazonas, 2015”

86



4.3. Discusion de los resultados

El clima organizacional es un indicador importante de la salud mental de la
institucion y aun mas en un centro hospitalario en el cual existen personas que
deben de trabajar en equipo para preservar la vida de las personas que llegan a

satisfacer necesidades de salud.

En este marco se ha investigado sobre el clima organizacional en el Centro de
Salud La Jalca de la ciudad de Chachapoyas antes de aplicar el programa, con
respecto a la cultura de la organizacion, se obtuvo que el 60.0% de los trabajadores
opinaban que era no saludable, el 40,0% de los trabajadores opinaban que esta por

mejorar.

Después de aplicar el programa, se hallé6 que el 32.0% mejoro su opinién e indico
gue la cultura de la organizacién esta por mejorar, mientras que el 68,0% opina que
la cultura de la organizacion es saludable. Por lo tanto mejord la cultura de la
organizacion.

Estos resultados se corroboran con Del Rio Mendoza, J. (2013), en su
investigacion “Clima organizacional en trabajadores de un hospital general de Ica”,
guien concluye que los centros de salud son muy sensibles a problemas de
interaccién social como es el caso de su escenario de investigacion por lo que se
propone en esta investigacion que se desarrollen proyectos de mejora como plan

de intervencion para optimizar el clima encontrado en esa institucion.
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Rodriguez, Retamal, Lizana y Cornejo (2011), en su trabajo “Clima organizacional
y satisfaccion laboral como predictores del desempefio: evaluacion en una empresa
publica chilena’.

Por esta razon, la realizacion de investigaciones organizacionales, que tomen en
cuenta variables como el clima organizacional, la satisfaccion laboral o el
desempefio, toman especial relevancia, pues contribuyen en la deteccion de
necesidades de capacitacion o entrenamiento, de tal forma que un buen
diagnéstico identificara las variables criticas a potenciar en una determinada

organizacién . (Rodriguez et al., 2011).

Estos resultados nos indican que las investigaciones en recursos humanos en salud
siempre seran muy importantes porque influiran en el cuidado que se brinde a los

usuarios sobre todo en un area tan sensible como es salud.

Con respecto a las dimensiones se halld6 que, antes de aplicar el programa con
respecto al disefio organizacional se obtuvo que el 56,0% de los trabajadores
opinaron que era no saludable, después de aplicar el programa se tiene que el
32.0% mejoro su opinién e indico que el disefio organizacional est4 por mejorar,
mientras que el 68,0% opind que el disefio organizacional es saludable. Por lo tanto
mejoré el disefio organizacional en el Centro Salud La Jalca, Provincia de
Chachapoyas, Region Amazonas, 2015.

Se observa que, antes de aplicar el programa con respecto al Potencial Humano se
tiene que: el 44,0% de los trabajadores opinaron que es no saludable, el 56,0% de
los trabajadores opinaron que esta por mejorar, después de aplicar el programa se
tiene que: el 12.0% mejoro su opinion e indico que el potencial Humano esta por

mejorar, mientras que el 88,0% opina que el Potencial Humano es saludable. Por lo
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tanto mejoré el potencial Humanos en el Centro Salud La Jalca, Provincia de

Chachapoyas, Regién Amazonas, 2015.
Finalmente en la contrastacion de la hipotesis se concluye que existe influencia del
programa psicosistémico en la mejora el clima organizacional del personal del

Centro de Salud La Jalca, provincia Chachapoyas, Region Amazonas, 2015”
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CAPITULO V. CONCLUSIONES Y SUGERENCIAS

5.1. Conclusiones

Se observa que antes de aplicar el programa, con respecto al clima
Organizacional se tiene que: el 68,0% de los trabajadores opinaron que es no

saludable, el 32,0% de los trabajadores opinaron que esta por mejoratr.

Después de aplicar el programa se tiene que el 12,0% mejoro su opinién e indico
que el Clima Organizacional esta por mejorar, mientras que el 88,0% opina que el
clima organizacional es saludable. Por lo tanto mejor6 el Clima Organizacional en

el Centro Salud La Jalca, Provincia de Chachapoyas, Region Amazonas, 2015

91



5.2.

Sugerencias

Se sugiere a las autoridades de salud Implementar el programa dentro de
la red de la regibn Amazonas para que pueda optimizarse la calidad de
atencion a los usuarios externos con un equipo de salud con mejores

condiciones psicoldgicas organizacionales.

Al equipo de salud se sugiere capacitarse en temas de comunicacion
organizacional como couching efectivo y relaciones interpersonales para

mejorar los procesos humanos dentro del centro de salud.

Se sugiere a los directivos del centro de salud La Jalca que se organicen
actividades de recreacion entre el personal para disminuir los niveles de
estrés laboral que influyen en la calidad del servicio que brindan a la

comunidad.
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i] ESCUELA DE POSTGRADO Anexo: 01

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

CONSENTIMIENTO INFORMADO

Estimado (a) Trabajador

A través del presente documento se solicita su participacion en la investigacion
INFLUENCIA DEL PROGRAMA PSICOSISTEMICO PARA MEJORAR EL
CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD LA
JALCA, PROVINCIA CHACHAPOYAS, REGION AMAZONAS, 2015.

Si usted acepta participar en este estudio, se le pedird que asista en una fecha
coordinada previamente, en un tiempo aproximado de 60 minutos, en el cual se le
aplicaré el cuestionario sobre: CLIMA ORGANIZACIONAL.

La informacion sobre los datos de los cuestionario seran confidenciales los
mismos que seran codificados a través de letras y nimeros por lo tanto seran
anonimas, y seran registrado Unicamente por el investigador ademas, no se usara
para ningun otro proposito fuera de esta investigacion. Se tomaran las medidas
para proteger su informacién personal y no se incluird su nombre en ningun

formulario, reporte, publicaciones o cualquier futura divulgacion.

La participacion es voluntaria. Ud. tiene el derecho de retirar su participacion en
cualguier momento. El estudio no conlleva ningun riesgo ni implica costo alguno.

No recibira ninguna compensacion por participar.

Si tiene alguna duda sobre este proyecto, puede hacer preguntas en cualquier
momento durante su participacion. Usted puede preguntar sobre cualquier
aspecto que no comprenda. El personal del estudio respondera sus preguntas

antes, durante y después del estudio.

Si luego deseo realizar alguna pregunta relacionada con esta investigacion,

debera comunicarse con el investigador
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Por favor lea y complete si estuviera de acuerdo

He leido el procedimiento descrito arriba. La investigadora me ha explicado el
estudio y ha contestado mis preguntas. Voluntariamente doy mi consentimiento
para participar en la investigacion, a cargo del Maestrante Br. JESSICA GOMEZ
LLANCA.

Nombre y Firma

DNI:

20 de Septiembre de 2015
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EI\']' ESCUELA DE POSTGRADO
A vt e ANEXO 02

CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

I. GENERALIDADES

N

© © N o 0 bk

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

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

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

PrOfESION: .o
Condicion: [1] Nombrado [2] Contratado

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

[I. INSTRUCCIONES

Sirvase marcar con una aspa (X), la alternativa que usted considere la

adecuada, segun los indicadores que se sefialan lineas abajo, no existen

preguntas buenas o malas s6lo se necesita su respuesta seria y responsable

para la calidad de los resultados de esta investigacion.

TED Totalmente en desacuerdo

ED En desacuerdo
NDNED Ni de acuerdo ni en desacuerdo
DA De acuerdo

TDA Totalmente de acuerdo
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CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

TED:Totalmente en desacuerdo ED:En Desacuerdo NDANED:Ni de acuerdo ni en desacuerdo
DA: De acuerdo TDA:Totalmente de acuerdo

CODIGO DE CUESTIONARIO :

TED| |ED| |[NDANED| |DA| | TDA

1 | Mijefe esta disponible cuando se le necesita

2 | Los tramites que se utilizan en mi organizaciéon son simples y
facilitan la atencion
3 | Las decisiones se toman en el nivel en el que deben tomarse.

4 | Considero que el trabajo que realiza mi jefe inmediato para
manejar conflictos es bueno

5 | Existe una buena comunicacién entre mis comparieros de
trabajo

6 | Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucion
de problemas.

7 | Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral
agradable

8 |Las normas y reglas de mi organizacion son claras y facilitan
mi trabajo

9 | Los esfuerzos de los jefes se encaminan al logro de objetivos
de mi organizacién de salud.

10 | Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud.

11 | Estoy comprometido con mi organizacion de salud.

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

13 | Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos
de mi organizacién de salud.

14 | Mi jefe inmediato se reune regularmente con los trabajadores

para coordinar aspectos de trabajo.

15 | Existe sana competencia entre mis compafieros

16 | Considero que los beneficios que me ofrecen en mi trabajo son
los adecuados

17 | Se han realizado actividades recreativas en los Ultimos seis
meses.

18 | Recibo mi pago a tiempo

19 | La limpieza de los ambientes es adecuada

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

21 | Mantengo buenas relaciones con los miembros de mi grupo de
trabajo.

22 | Se me permite ser creativo e innovador en las soluciones de

los problemas laborales

23 | Me siento a gusto de formar parte de la organizacion

102



24

Mi organizacién de salud se encuentra organizado para
preveer los problemas que se presentan.

25

El jefe del servicio supervisa constantemente al personal

26

Existen formas o métodos para evaluar la calidad de atencion
en mi organizacion.

27

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

28

Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.

29

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

30

En mi organizacién participé en la toma de decisiones

31

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

32

La informacién de interés para todos llega de manera oportuna
a mi persona

33

Las reuniones de coordinacion con los miembros de otras
areas son frecuentes.

34

Presto atencién a los comunicados que emiten mis jefes

35

En mi equipo de trabajo, puedo expresar mi punto de vista, aln
cuando contradiga al del los demas miembros.

36

En mi organizacion de salud, reconocen habitualmente la
buena labor realizada.

37

Existe equidad en la remuneraciones

38

Existe un ambiente organizado en mi organizacion de salud

39

Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.

40

Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesita.

41

Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa

42

En términos generales, me siento satisfecho con mi ambiente
de trabajo

43

Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los
necesito.

44

La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion.

45

Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar
una decision

46

Mi jefe inmediato apoya mis esfuerzos.

47

El trabajo que realizo permite que desarrolle al maximo todas
mis capacidades.

48

Las tareas que desempefo corresponden a mi funcion.

49

El Trabajo que realizo es valorado por mi jefe inmediato

50

Es facil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas

sean consideradas.
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51

Considero que la distribucion fisica de mi area me permite
trabajar comodamente y eficientemente

52

Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios

53

Mi salario y beneficios son razonables

54

Mi remuneracién es adecuada en relacion con el trabajo que
realizo

55

El sueldo que percibo satisface mis necesidades basicas
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ANEXO 03

CONFIABILIDAD DEL CUESTIONARIO CLIMA ORGANIZACIONAL

Con 55 items aplicado a 25 trabajadores del Centro de Salud La Jalca en estudio

TABLA 01

SUMA|

208
154
156
173
150

ITEMS

1.3(1.7|572.2

5
2
B
B
2

afalalala
22| 24| 4
3|3)2(3]|4
34| 3|3]|4
22| 2(3]2

5
2
4
4
3

4

2

2

3

4 |a|a
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0.8/ 0.7(0.7| 2.3 0|1.5/1.8(0.7| 0.7/ 2.7|0.8| 1| 1.7 2.3| 1(/0.7|0.3| 0.5/ 1.2 1f 0.2 0.3| 0.5/ 0.2| 0.8/ 1| 0.7| 0.8/ 1.3/ 0.7 1| 0.8| 0| 0.8| 1.5/ 0.5/ 1.7| 0.5/ 1.3
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)
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ESCUELA DE POSTGRADO

UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ANEXO 05

INFLUENCIA DEL PROGRAMA PSICOSISTEMICO PARA
MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL
DEL CENTRO DE SALUD LA JALCA, PROVINCIA
CHACHAPOYAS, REGION AMAZONAS, 2015.
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FUNDAMENTACION

El clima organizacional en cualquier institucion, es fundamental, de alli
gue se hace necesaria la preparacion de las personas que van a tomar
parte de la organizacion, de manera que esta sea eficaz y valorizada en

sus logros.

La obtencién de Optimos resultados de los recursos disponibles en la
institucién, es uno de los conceptos basico de la administracion. Esta
aspiracion tiene mayor significado al ser aplicada a aquellas actividades
sociales que, como la educacion, confrontan un constante limite de
posibilidades en las demandas sociales, de un sector considerable de la
poblacién. Para su logro, es preponderante la existencia de una buena

comunicacioén en el trabajo.

En las organizaciones de salud de cualquier pais se requiere de una
comunicacion clara y precisa entre sus miembros, que permita de manera
efectiva, el logro de los objetivos. Esta relacion debe existir entre sus
representantes y lideres, especialmente entre directivos y trabajadores,
en razon de una gran fluidez comunicacional para tomar iniciativas en
cuanto a la aplicacidbn de correctivos que faciliten la prevencion de
conflictos, el analisis de problemas y toma de decisiones para lograr

hacer mas positivo el proceso de atencion al usuario externo.

El clima organizacional tienen diversos puntos de vista y dimensiones por
las cuales pueden ser abordadas. Se pueden analizar como un producto

de los habitos, tradiciones y de la estructura econdémica de una sociedad.

De ahi que se presenta el programa psicosistémico en este estudio como

un aporte fruto de la investigacion del clima organizacional del personal
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del centro de salud La Jalca, provincia Chachapoyas, Region Amazonas.

1. OBJETIVOS DEL PROGRAMA

1. OBJETIVO

1.1. GENERAL

Mejorar el clima organizacional del personal del centro de
salud la jalca, provincia Chachapoyas, Regidbn Amazonas,
2015.

1.2. ESPECIFICOS

= Comprender y valorar el conocimiento objetivo de si mismo
gue lo lleve a afianzar su autoestima personal y al

reconocimiento de su valor como persona.

= Afianzar el desarrollo de los sentimientos y emociones; y la
capacidad de ser empético o empatica con las otras

personas.

= Comprender y promover las relaciones interpersonales
armoniosas con sus pares en un clima organizacional

reciproco de comunicacion espontanea entre las personas

» Desarrollar habilidades para la toma de decisiones
personales y grupales con autonomia, responsabilidad y

actitud solidaria en las diferentes situaciones de la vida
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METODOLOGIA

FASES PROCESO

1. Motivacion. - Expectativa, interés.

- Activacion de los procesos afectivos,

2. Desarrollo. cognitivos y psicomotores.
3. Afianzamiento. - Recuerdo y transferencia.
4. Evaluacion. - Respuesta.

V.

VI.

LINEAMIENTOS DE EVALUACION
(1 Instrumentos:
Ficha de observaciéon

Lista de cotejos
MEDIOS Y MATERIALES

* Hojas bond. » Cartulinas
+ Papelotes. + Lapices

« Goma » Lapiceros
+ Tijeras * Pizarra

[1 Plumones

POTENCIAL HUMANO
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= Autora

= Docente

= Equipo de Salud
VILI. ACTIVIDADES A DESARROLLAR.

El Programa Psicosistémico, ha sido estructurado en 5 unidades de

aprendizajes.
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UNIDAD |

NOS CONOCEMOS A NOSOTROS MISMOS

Objetivo:

Comprender y valorar el conocimiento objetivo de si mismo que lo lleve a

afianzar su autoestima personal y al reconocimiento de su valor como

persona.
Duracién: 10 horas pedagogicas
Saberes Estrategias Metodolégicas

Conocimiento de si mismo.

Caracteristicas
positivas y negativas.
Mecanismos de

encubrimiento de engafios
frente a los demas.

Métodos:

. Descubrimiento
Procedimiento:

« Vivenciando con el cuerpo
Verbalizando el aprendizaje

Técnica:

. Participativa

111



N° UNID.| OBJETIVO GENERAL OBJETIVOS ACTIVIDADES SUGERIDAS Tiempo
ESPECIFICOS
1. Comprender y |1.1. Reflexionar sobre si| - Realizaran la actividad “Me Presento”. 45’

valorar el mismo. - Los participantes contestando a un 60’
conocimiento cuestionario, ejecutan la actividad
objetivo de si mismo “Mucho Gusto 45’
que lo lleve a Soy”
afianzar su - En una hoja de papel dibujan un arbol 60’
autoestima personal y escriben sus habilidades,
y el reconocimiento capacidades y logros. “El Arbol de Mi
de su valor como Mismo”. 45

persona.

- Realizaran la actividad “Mi
Forma de Ser”.

Actividad Complementaria:

- En una hoja grande realizaran la
actividad “El Arbol de mi mismo”.
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1.2. Reconocer vy - En dos hojas de papel identifican sus 60’

valorar las caracteristicas positivas y negativas.

caracteristicas “Mis 90’

personales: Caracteristicas”.

positivas y - Después de haberse dibujado a si 60’

negativas. mismo, realizaran la actividad “Mi
Bibliografia”. 60’

- Formando un circulo en el patio de
recreo, los participantes ejecutaran la
actividad “Lo que me

Dicen”. 90

- Organizados en grupos de 5
seleccionaran nombres y escribirdn 45’
rasgos  positivos y  negativos
“Juguemos con los Nombres”.

- Habiendo los participantes descrito en
una hoja a algun compariero, realizan
la actividad “Adivina, adivinador”.

Actividad Complementaria:

- Buscaran y escribiran refranes,
pensamientos, etc. “Dichos
Populares”.

1.3. Reconocer los |- Utilizando mascaras con diversas 60’
mecanismos que | expresiones ejecutan la actividad “La

utilizan las personas | Mascaras”.
para encubrir sus
rasgos negativos.
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1.4. ACTIVIDADES:

ME PRESENTO

1. Invitamos a todos los participantes a cantar: “Mi Nombre”

Mi Nombre

En el centro de salud, me presento Quieren saber,

todos nos sentimos bien. coémo yo me llamo En el
centro de salud, quieren saber todos nos
reimos, yo también. yo me llamo asi......

1. Cada participante después de cantar se presentard a todos sus
comparnieros; diciendo su nombre y mencionando una o dos caracteristicas

personales que a ellos les guste de si mismos.

2. Luego se les repartira un papel impreso con frases incompletas, que el

participante deberd completar.
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ME PRESENTO

MI NOMBRE

En el centro de salud, todos nos sentimos bien, En el centro de salud,

todos nos reimos yo también

Quieren saber, como yo me llamo.

Quieren saber, yo me llamo asi...

1. Minombre es:
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MUCHO GUSTO SOY

1. Pedimos a los participantes que se sienten comodamente, cierren sus 0jos,
respiren pausadamente y se imaginen una silla vacia, que vean en su
campo de accion a una persona que le quiere y se sienta en dicha silla...
Le preguntamos ¢Qué siente al contemplarla? Sin duda serd un
sentimiento gratificante. Al cabo de un rato, esa persona se levanta y

desaparece.

2. Luego, lo hacemos que imagine a su propia persona, que se sienta en la
silla y que contemple su propio rostro, su figura, su postura. Le decimos
que mentalmente le pregunte a su propia imagen y se conteste también
mentalmente. ¢TU quién eres?, ¢;te quieres a ti mismo?, ¢cudles son tus

caracteristicas positivas?, etc.

3. Después, se dara a cada participante un cuestionario que debera
contestar. Comentandose en grupo, algunas respuestas contestadas, que

hagan revivir la sensacién agradable que experimentaron.
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MUCHO GUSTO, SOY
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MIS CARACTERISTICAS

Invitamos a todos los participantes a cantar una cancion: Mi alegria

Yo soy una persona que Vivo aqui, Muy alegre canto,
muy alegre, bueno y con un gran amor, canto como tu cuando vine
al trabajo yo ya conoci, Y también te miro, a
muchos comparfieros que eran como Yo. te miro como eres.

Luego se les repartird a todos dos hojas, en donde habra un listado de
caracteristicas positivas y caracteristicas negativas.

Encerraran en un circulo aquellas con las que se identifican o creen que
ellos tienen.

Se conversara con el grupo sobre qué caracteristicas ayudan mas a que a

uno le vaya bien y cuales molestan y nos hacen ser negativos.

MIS CARACTERISTICAS POSITIVAS

Alegre Bueno
Seguro de mi mismo Ordenado

Empefioso Cortés

Agradable Puntual

Honesto

Carifioso Paciente

Valiente Perseverante

Comprensivo Responsable

Cooperador Amistoso
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Esforzado
Sensible
Creativo
Estudioso
Calmado
Capaz Amable
Inteligente

Disciplinado

Bondadoso
Solidario
Saludable

Trabajador

Simpéatico

Critico

I e e R T S T L T Ry
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Miedoso
Rebelde
Gritona
Ambicioso
Deshonesto

Impulsivo

Intolerante
Tonto
Creido
Envidioso

Inquieto

Desobediente

Distraido

Peleador

Perezoso

Enfermizo

Temeroso

Triste

MIS CARACTERISTICAS NEGATIVAS

Tosco
Malo
Llorén
Asustadizo
Cobarde

Inseguro

Rabioso
Nervioso
Exigente

Ansioso

Confuso
Desordenado
Celoso
Furioso
Descortés

Vengativo
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Ml BIOGRAFIA

1. La investigadora dibujara en una hoja grande su propia imagen y relatara
su historia personal. Luego invitara a 2 o mas participantes a hacer lo
mismo.

2. Se solicita al participante dibujar y pintar un dibujo de si mismo; y llenar
convenientemente en la hoja entregada los espacios en blanco; referente a
su lugar y fecha de nacimiento, el nombre de sus padres y hermanos, etc.

3. Después, se conversara sobre la importancia de conocerse a si mismo.

Yonacien .......ccoeeeviiiiinn, ,eldia........ de........ 19
Mis padres son:...................... Y o, Tengo....... Hermanos
(7 hermanas). Yo estudio en el
Colegio. ..o

Yo soy

Mis cualidades positivas, por las que me quieren mis amigos y padres,
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Pero como todo ser humano tengo también mis caracteristicas

negativas, que no las  puedo negar; y éstas
ST ]

Mi deseo es llegar a ser un
buEN. ...
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4.

JUGUEMOS CON LOS NOMBRES

Solicitar a los participantes el nombre de cualquier persona de preferencia

gue no corresponda a ninguno de su centro laboral.

Con el nombre propuesto asignar para cada letra un rasgo fisico o

psicoldgico positivo (hoja blanca) o negativo (hoja oscura).

Luego los participantes se organizaran en grupos de 5 y seleccionaran un
nombre cualquiera, en la hoja blanca escribiran los rasgos positivos y en la

hoja oscura los rasgos negativos.

A continuacion, se recogerdn las hojas blancas y oscuras y se
confeccionara en la pizarra una tabla en donde se codificard los rasgos

positivos y negativos de todos los grupos.

Finalmente se sefalara caracteristicas identificables como: todos no somos
iguales, todos tenemos rasgos positivos y negativos, unos tienen mas

rasgos positivos que negativos y viceversa.
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JUGUEMOS CON LOS NOMBRE

Escribe dos nombres cualesquiera. Imagina y escribe sus cualidades positivas

(con color azul) y negativas (con color rojo):

124



1.

EL ARBOL DE Mi MISMO

Invitamos a los participantes a reflexionar y tomar nota de las actividades
gue realizan o han realizado, de las que se pueden sentir satisfechos y

orgullosos.

Después, los participantes dibujan en una hoja de papel un arbol; en el
tronco escriben su nombre, en cada raiz las habilidades, fuerzas,

capacidades que poseen y en cada rama sus logros o éxitos obtenidos.

Se hara contemplar el arbol realizado, luego se le dira a cada participante

gue comente sus sentimientos, sus vivencias, sus emociones, todos ellos

relacionados con el dibujo.
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EL ARBOL DE Mi MISMO
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1. Invitamos a todos a salir al patio de recreo y haremos un circulo.

LO QUE ME DICEN

Exponemos en qué va a consistir el juego.

2. Pedimos a un participante voluntario que salga en medio y los demés
jugarén con dos pelotas chicas y empezaran a pasarla al otro compafiero

gue esta al lado de él, uno por la derecha y otro por la izquierda.

3. Cuando se escuche el silbato (que lo tendrd la investigadora) los
participantes que tengan las pelotitas, expresaran una cualidad positiva
que hayan observado en su comparfero que esta en medio desde que lo
conocen (diciendo su nombre y la cualidad positiva). Luego se seguira

jugando 2 6 3 veces con el compafiero que esta en medio.

4. Solicitamos que salga otro voluntario o en todo caso hombramos nosotros
a aquel que consideramos mas necesitado de aprecio y reconocimiento. Le
indicamos que situado en el centro escuche el mensaje que le envion sus
compafieros; atendiéndoles de frente (cara a cara). Al final de su
participacion hara un gesto expresivo de agradecimiento a todos los de la

clase.

5. Se recomendara a todos que no mencionen ninguna cualidad negativa del

compariero que esta en el centro.
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LO QUE ME DICEN

Escribe lo que dijeron tus compafieros (as) de ti:

Hola amigos, mi nombre

¢ Cuales son mis cualida-
des positivas?

/
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ADIVINA, ADIVINADOR

1. Se divide al total de participantes en 4 grupos a quienes se les entregara
un papel en blanco, en donde deberan describir a cualquier compafiero en

sus caracteristicas mas positivas.

2. Se recogeran los papeles y se leerd la descripcion efectuada por el grupo,

al resto de los participantes para que adivinen de quién se trata.

3. Se empezara diciendo: Adivina, adivinador ¢Qué compafiero...?
terminando con ¢Quién es? Repitiéndose 2 6 3 veces, la descripcion para

que los participantes puedan identificarlo.

4. Después se les pedira que en su hoja impresa, cada participante realice la
descripcion de 2 compafieros y luego; éstos leeran su descripcion a todos,

para que adivinen de quién se trata.
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ADIVINA, ADIVINADOR

1. Adivina, adivinador: qué compafiero (a)

¢QUIEN ES?

2. Adivina, adivinador: qué comparfiero (a)

¢ QUIEN ES?
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Todos salen al patio y forman dos filas paralelas; cada participante tendra

MI FORMA DE SER

su pareja; pero con cierta distancia de separacién con las otras parejas

formadas.

Luego cantaran una pequeia estrofa de la cancion "AMIGO" al terminar de
cantar, explicamos que durante dos minutos se pregunten por parejas y se
respondan a la interrogante: Amigo: ¢Qué ves de bueno en mi forma de

ser?

Seguiran cantando y mientras lo hacen los participantes de una fila se
desplazaran en la misma direccion, para que se formen nuevas parejas de
participantes. El ultimo de la fila tomara el lugar del compafiero de la
primera fila que ha quedado vacante. Ahora se reproduce el mismo didlogo

anterior con la misma pregunta que se formula y contesta.

4. Se hace un comentario de lo realizado y de las cualidades que se han
expresado y finalmente todos cantan la estrofa de la cancion "AMIGO", ya

aprendida.
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MI FORMA DE SER

AMIGO

Yo quiero tener un
millon de amigos y
asi més fuerte

poder cantar.

Escribe lo que tus comparieros te dijeron; lo bueno que ven en tu forma de ser:
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LAS MASCARAS

Utilizando "mascaras” con diversas expresiones, en dramatizaciones, se
ayudard a los participantes a comprender que hay mecanismos que utilizan

las personas para aparentar lo que no son.

Con la ayuda de los colegas se elaborara un listado de caracteristicas
reales y sus correspondientes "mascaras”. Luego los participantes saldran
a dramatizar los rasgos aparentes, diciendo unos cortos enunciados

verbales.

En la hoja entregada los participantes utilizando una flecha relacionaran los

rasgos reales con sus rasgos aparentes en forma conveniente.

Las actividades deben permitir que el participante se de cuenta que el uso
de "mascaras", dificulta el desarrollo de la persona, significando un engafio

a si mismo.

LAS MASCARAS

Relaciona adecuadamente los rasgos reales con sus rasgos aparentes, utilizando

una flecha:
RASGOS REALES RASGOS APARENTES:
+ Estar triste * Aparentar obediencia.
* Estudiar poco * Aparentar aceptacion.
+ Temor de no ser aceptado * Aparentar valentia.
» Ser desobediente * Aparentar cooperacion.
* Temor al rechazo * Aparentar ser tranquilo.
* Ser egoista * Aparentar alegria.
* Ser ambiciosa * Aparentar honradez. O Ser rebelde

* Culpar a los demas de todo

Ser miedosa * Aparentar orgullo.
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Tener preocupaciones

Ser deshonesto
Ser griton (a)

Ser haragan

* Aparentar ser trabajador.

* Aparentar sumision.
* Aparentar optimismo.
* Aparentar célera,

Resentimiento.
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"EL ARBOL DE Mi MISMOQ". Cada participante realizara en un papel
grande, el dibujo de un arbol con ramas, tronco, raices, el que estara en
blanco. Después se conservara en algun lugar visible donde el participante
lo vea a menudo, para que sea completado con los logros que vayan

logrando durante el tiempo que dure la unidad.

"LOS DICHOS POPULARES". Los participantes buscaran y escribirdn en
una hoja impresa refranes, pensamientos, maximas, etc. que alientan la
superacion personal y el desarrollo positivo. Luego realizaran un
comentario de cada frase u oracion escrita: Los mejores dichos seran

colocados en las paredes del aula.

LOS DICHOS POPULARES

Esto significa que:

Esto significa que:

Esto significa que:
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Esto significa que:

1.5. EVALUACION:

Se empleard la observacion con su instrumento: Escala Valorativa. Se
observara si los participantes valoran y utilizan sus aspectos positivos; y si

no se sienten mal por sus limitaciones.
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ANEXO 05

CARTILLA DE JUICIO DE EXPERTOS DEL PLAN DE GESTION
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| ESCUELA DE POSTGRADO
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FICHA DE VALIDACION DE LA PROPUESTA DE INVESTIGACION

TITULO DE LA INVESTIGACION

INFLUENCIA DEL PROGRAMA PSICOSISTEMICO PARA MEJORAR EL
CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD LA
JALCA, PROVINCIA CHACHAPOYAS, REGION AMAZONAS, 2015.

AUTORES: BR. JESSICA GOMEZ LLANCA
DATOS INFORMATIVOS DEL EXPERTO:
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.
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Mensaje al especialista:

En la Universidad Cesar Vallejo — Filial Chachapoyas, se esta desarrollando una

investigacion dirigida a determinar la Influencia del Programa Psicosistemico para

mejorar el Clima Organizacional del personal del Centro de Salud La Jalca,

Provincia Chachapoyas, Regién Amazonas, 2015.

Por tal motivo se requiere de su reconocida experiencia, para corroborar que la

propuesta de esta investigacién genera los resultados establecidos en la

hipotesis. Su informacién sera estrictamente confidencial. Se agradece por el

tiempo invertido.

1. En la tabla siguiente, se propone una escala del 1 al 5, que va en orden

ascendente del desconocimiento al conocimiento profundo. Marque con una

“X” conforme considere su conocimiento sobre el tema de la tesis evaluada.

)

Ninguno

|

2

Poco

3

Regular

4
S
Alto

Muy alto

5

2. Sirvase marcar con una “X" las fuentes que considere han influido en su

conocimiento sobre el tema, en un grado alto, medio o bajo.

FUENTES DE ARGUMENTACION

l
i

GRADO DE INFLUENCIA DE
CADA UNA DE LAS FUENTES
EN SUS CRITERIOS

A M B
(ALTO) (MEDIO) | (BAJO)
a) Analisis tedricos realizados(AT)
. 4

b) Experiencia como profesional %
c) Trabajos estudiados de autores nacionales

(AN) X
d) Trabajos estudiados de autores extranjeros. o
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Estimado(a) experto(a):

Con el objetivo de corroborar que la hipétesis de esta investigacion es correcta, se

le solicita realizar la evaluacion siguiente:

1. ¢Considera adecuada y coherente la estructura de la propuesta?
Adecuada ¢ Poco adecuada Inadecuada

2. (Considera que cada parte de la propuesta se orienta hacia el logro del
objetivo planteado de la investigacion?
Totalmente < Un poco Nada

3. ¢En la investigacion se han considerado todos los aspectos necesarios para
resolver el problema planteado?
Todos X Algunos Ninguno

4. ;Considera que la propuesta generara los resultados establecidos en la
hipotesis?

Totalmente X Un poco Ninguno

5. ¢Como calificaria cada parte de la propuesta?

N Aspecto/Dimension/ Excelente | Buena | Regular | Inadecuada
Estrategia
1
4 G |
‘7%0//r7§‘co 4
|

— —

2 [
| /(;ansoﬁ‘a)o//'ﬂﬂ“ao | Y
3
Dinami y 4
4
5
|
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6. ¢Como calificaria a toda la propuesta?
Excelente Buena X Regular Inadecuada

7. ¢Qué sugerencias les haria a los autores de |a investigacion
para lograr los objetivos trazados en la investigacion?

ey
Zfaﬁf A ool Toda (s fOrol,ou\wk« Y
S oy Qbrervedorm  Qoca S denh ﬂng»r

C/Qfofﬁff/dmf»m ol [,ongo do Lo Qé(/f@\‘m‘r.

Q1 SO
(WSkwnnanmnes)

X<BiarLedesmu
MEDICQ/CIRUJANO

C.M. 890
MAGISTER EN GESTION PUBLICA

Firma del entrevistado
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i\l ESCUELA DE POSTGRADO

FICHA DE VALIDACION DE LA PROPUESTA DE INVESTIGACION

TITULO DE LA INVESTIGACION

INFLUENCIA DEL PROGRAMA PSICOSISTEMICO PARA MEJORAR EL
CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD LA
JALCA, PROVINCIA CHACHAPQYAS, REGION AMAZONAS, 2015.

AUTORES: BR. JESSICA GOMEZ LLANCA

DATOS INFORMATIVOS DEL EXPERTO:

NOMBRE:  MARYAEL  Ponje, DAMACEN)
TITULO UNIVERSITARIO: /12 ¢/ cifion. L0 CEER M i,

POST GRADO: HA ESIRZA EN &QTZU\J Os U&
S PP
LRVIcZnS O f?f\LVD

OCUPACION ACTUAL: ENFER ME@A T Areod Atue ZA

FECHADELAENTREVISTA: (0 5 AZ05TO Dl 9015

142



Mensaje al especialista:

En la Universidad Cesar Vallejo - Filial Chachapoyas, se esta desarrollando una

investigacion dirigida a determinar la Influencia del Programa Psicosistemico para
mejorar el Clima Organizacional del personal del Centro de Salud La Jalca,

Provincia Chachapoyas, Region Amazonas, 2015.

Por tal motivo se requiere de su reconocida experiencia, para corroborar que la
propuesta de esta investigacidn genera los resultados establecidos en la
hipétesis. Su informacién sera estrictamente confidencial. Se agradece por el

tiempo invertido.

1. En la tabla siguiente, se propone una escala del 1 al 5, que va en orden

ascendente del desconocimiento al conocimiento profundo. Marque con una

“X” conforme considere su conocimiento sobre el tema de la tesis evaluada.

T

i ! | 2 3

Ninguno Poco Regular

4 5

Alto Muy alto

2. Sirvase marcar con una “X’ las fuentes que considere han influido en su

conocimiento sobre el tema, en un grado alto, medio o bajo.

FUENTES DE ARGUMENTACION

GRADO DE INFLUENCIA DE
CADA UNA DE LAS FUENTES
EN SUS CRITERIOS

A \ M B
(ALTO)

(MEDIO) | (BAJO) |

a) Analisis tedricos realizados(AT)

b) Experiencia como profesional

c) Trabajos estudiados de autores nacionales
(AN)

d) Trabajos estudiados de autores extranjeros.

XK

143



Estimado(a) experio(a):

Con el objetivo de corroborar que la hipétesis de esta investigacion es correcta, se
le solicita realizar la evaluacion siguiente:

1. ¢ Considera adecuada y coherente la estructura de la propuesta?
Adecuada é Poco adecuada Inadecuada

2. ¢ Considera que cada parte de la propuesta se orienta hacia el logro del
objetivo planteado de la investigacion?
Totalmente _X Un poco Nada

3. ¢En la investigacion se han considerado todos los aspectos necesarios para
resolver el problema planteado?
Todos _X Algunos Ninguno

4. ;Considera que la propuesta generara los resultados establecidos en la
hipétesis?

Totalmente )< Un poco Ninguno

5. ¢Coémo calificaria cada parte de la propuesta?

N Aspecto/Dimension/ Excelente | Buena | Regular |Inadecuada
Estrategia

Ho ) 15710 X

* | Tomsdicpungzy] X
3

DINVAMICO X
4
5
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6. ¢Como calificaria a toda la propuesta?
Excelente X Buena Regular Inadecuada

7. éQué sugerencias les haria a los autores de la investigacion
para lograr los objetivos trazados en la investigacion?
/\ Wy s 379 1\ e é/)’) A AN é
RLcAR  Drno  FRosRtMA _En
M LLQ_A) A 0104 _ELETAPNECIIMEN DS
G SALD

A

/’"’ /,1{"\“’5‘ ‘—A/‘ ‘
Mg, MASYEE RODAS DAMACEN
CEP.: 59022

Firma del entrevistado
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UNIVERSIDAD CESAR VALLEJO

ﬁ ESCUELA DE POSTGRADO

FICHA DE VALIDACION DE LA PROPUESTA DE INVESTIGACION

TITULO DE LA INVESTIGACION

INFLUENCIA DEL PROGRAMA PSICOSISTEMICO PARA MEJORAR EL
CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD LA
JALCA, PROVINCIA CHACHAPOYAS, REGION AMAZONAS, 2015.

AUTORES:  BR.JESSICA GOMEZ LLANCA

DATOS INFORMATIVOS DEL EXPERTO:
NOMBRE: /.02 .fié-u'-_-_-n; tnz | /ﬂ-‘u,q,.--t |
TITULO UNIVERSITARIO: , /1,0l
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Mensaje al especialista:

En la Universidad Cesar Vallejo — Filial Chachapoyas, se esta desarrollando una

investigacion dirigida a determinar la Influencia del Programa Psicosistemico para

mejorar el Clima Organizacional del personal del Centro de Salud La Jalca,

Provincia Chachapoyas, Region Amazonas, 2015.

Por tal motivo se requiere de su reconocida experiencia, para corroborar que la

propuesta de esta investigacion genera los resultados establecidos en la

hipétesis. Su informacion sera estrictamente confidencial. Se agradece por el

tiempo invertido.

1. En la tabla siguiente, se propone una escala del 1 al 5, que va en orden

ascendente del desconocimiento al conocimiento profundo. Marque con una

“X” conforme considere su conocimiento sobre el tema de la tesis evaluada.

1 2 3

Ninguno Poco Regular

Ao

Muy alto

5

2. Sirvase marcar con una “X” las fuentes que considere han influido en su

conocimiento sobre el tema, en un grado alto, medio o bajo.

FUENTES DE ARGUMENTACION

GRADO DE INFLUENCIA DE
CADA UNA DE LAS FUENTES
EN SUS CRITERIOS

A
(ALTO)

M

(MEDIO)

B
(BAJO)

a) Anadlisis teoricos realizados(AT)

X

b) Experiencia como profesional

X

c) Trabajos estudiados de autores nacionales
(AN)

d) Trabajos estudiados de autores extranjeros.

X
X
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Estimado(a) experto(a):

Con el objetivo de corroborar que la hipétesis de esta investigacion es correcta, se
le solicita realizar la evaluacion siguiente:

1. ¢ Considera adecuada y coherente la estructura de la propuesta?
Adecuada _X Poco adecuada Inadecuada

2. ¢ Considera que cada parte de la propuesta se orienta hacia el logro del
objetivo planteado de la investigacion?
Totalmente Un poco Nada

3. ¢En la investigacion se han considerado todos los aspectos necesarios para
resolver el problema planteado?

Todos é Algunos Ninguno
4. ;Considera que la propuesta generara los resultados establecidos en la
hipétesis?
Totalmente _X Un poco Ninguno

5. ¢Cbmo calificaria cada parte de la propuesta?

N Aspecto/Dimension/ Excelente | Buena | Regular |Inadecuada
Estrategia

1 P
/v "

2 P . /
/m»)gcw/,,’ L/ G X

3

b[\ e 1 Co X
4
5
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6. ¢Como calificaria a toda la propuesta?

Excelente Buena X Regular Inadecuada

7. ¢éQué sugerencias les haria a los autores de la investigacion
para lograr los objetivos trazados en la investigacion?

A1 ) , ’ i
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Firma del entrevistado
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ANEXO 06

PERMISOS INSTITUCIONALES
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Y, S 2 A
de Salud ¢ %
1™

“Afio de diversificacion productiva y el fortalecimiento de la educacion” *"k\_«j

MEMORANDUM N° 1,3-2015 /GOB.REG.AMAZONAS-DRSA/M.R.Y/CS.Y

A : M.C JESSICA GOMEZ LLANCA
MEDICO JEFE DE CENTRO DE SALUD JALCA
DE : M.C PATRICIA DEL CARMEN ROMAN OCAMPO
MEDICO JEFE DE MICRORED YERBABUENA
ASUNTO : FACILIDADES PARA APLICACION DE ENCUESTAS Y OTRAS ACTIVIDADES
REFERENCIA : SOLICITUD 10-08- 15
FECHA : YERBABUENA 10 DE AGOSTO DEL 2015

Par intermedio del presente comunico a Usted, que la Jefatura a mi cargo, visto la solicitud
presentd y de acuerdo al sustento de la misma, el trabajo va en beneficio de la institucién. Por lo que
se le brindara todas las facilidades logisticas y de infragstructura para que lleve a cabo su plan de
gestion, debiendo coordinar con los responsables de cada area.

Sin otro particular me despido no sin antes reiterarle las muestras de mi especial
consideracion y estima personal.

Atentamente

MP. 72063
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D!RECCION REGOONAL DE SALUD AMAZONAS
MICRORED DE SALUD YERBABUENA
CENTRO DE SALUD LA JALCA

“ANO DE LA DIVERSIFICACION PRODUCTIVA Y DEL FORTALECIMIENTO DE LA
EDUCACION"

La Jalca Grande, 10 de Agosto del 2015

SOLICITO: AUTORIZACION PARA
ELABORACION DE TESIS

A : Med. PATRICIA DEL CARMEN ROMAN OCAMPO
JEFE DE LA MICRORED DE SALUD YERBABUENA

Yo, JESSICA GOMEZ LLANCA identificada con DNI N° 45527100,
con domicilio Jr. Nicolas de Arriola N° 639 distrito La Jalca Grande, médico de
profesion, CMP 64337, contratada en el régimen laboral del Decreto Legislativo
N® 276, laborando actualmente en el Centro de Salud La Jalca Grande
perteneciente a la Microred de Salud Yerbabuena, con el debido respeto me
presento y expongo:

Que, estando llevando la Maestria en Gestion en los Servicio de
Salud en la Universidad Cesar Vallejos, siendo uno de los requisitos para recibir el
titulo, el desarrollo de la tesis y al ser una de las trabajadoras de dicho Centro de
Salud La Jalca Grande, he tenido a bien desarrollar mi tesis en el centro de salud
en mencion, dicho trabajo tiene como titulo INFLUENCIA DEL PROGRAMA
PSICOSISTEMICO PARA MEJORAR EL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL
PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD LA JALCA, PROVINCIA
CHACHAPOYAS, REGION AMAZONAS, 2015. Para la ejecucion del trabajo
necesito aplicar un cuestionario del clima organizacional y un programa
psicosistemico al personal administrativo y asistencial del Centro de Salud La
Jalca Grande y en base a estos resultados mejorar el clima organizacional del
centro de salud en mencién. Solicito a Ud. el permiso para la aplicaciéon de dicho
cuestionario y del programa psicosistemico para el desarrollo del trabajo.

POR LO EXPUESTO

Ruego a Ud. tenga a bien acceder a mi solicitud por ser de justicia.

Lo SALUD
. n‘\f’\"ONAS

\ Q¢ Ldg \© \0?’-'-\ \ S
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ANEXO N°7

EVIDENCIAS DE LA INVESTIGACION PANEL FOTOFIGURA APLICACION DE
INSTRUMENTOS
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~ENTRO DE SALUD

GOBIERNO REGIONAL AMAZONAS c

DESARROLLO SOCIAL 5
GERENCIA REGIONAL DE

|ONAL DE SALUD
DIRECCION REG L 6

RED DE SALUD CHACHAPO

Fig. 01 Investigador en la institucion de salud Centro de Salud “Jalca Grande

Fig. 02 Aplicacion de encuestas al personal del Centro de Salud “Jalca Grande”
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Fig. 03 Aplicacion de encuestas al personal del Centro de Salud “Jalca Grande

Fig. 04 Aplicacion de encuestas al personal del Centro de Salud “Jalca Grande”
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Fig. 05 Aplicacién de encuestas al personal del Centro de Salud “Jalca Grande”

Fig. 06 Aplicacién de encuestas al personal del Centro de Salud “Jalca Grande”
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