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RESUMEN

La presente investigacion titulada Eficacia de un plan con enfoque sistémico en la
mejora del clima organizacional en la clinica San Pablo 2019 tuvo como objetivo
general, determinar la eficacia del plan con enfoque sistémico para mejorar el clima
organizacional en el servicio de hospitalizacion de la clinica San Pablo periodo

setiembre a noviembre del 2019.

La investigacion fue de tipo aplicada estuvo conformada por el personal de
hospitalizacion de la clinica San Pablo que fueron un total de 42 personas. Se utilizd

la encuesta de clima organizacional (EDCQO) de Ministerio de Salud.

Las conclusiones que se arribaron fueron antes y después de la aplicacién del plan
con enfoque sistémico en la dimension cultura de la organizacion analizada donde
el 69% de la poblacion logro un nivel saludable y un 0% no saludable en el post
test, en la dimension disefio organizacional ya que un 62% de ellos determinaron
que era saludable y en la dimension potencial humano donde el 57% noto el clima
por la dimensién saludable, por lo cual el plan con enfoque sistémico result6 eficaz
para mejorar el clima organizacional en el servicio de hospitalizaciéon de la clinica

San Pablo periodo setiembre a noviembre del 2019.

Palabras claves: Clima organizacional, plan con enfoque sistémico,

cultura organizacional, disefio organizacional, potencial humano.
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ABSTRACT

The current research entitled Effectiveness of a plan with a systemic focus on
improving the organizational climate at the Clinic San Pablo 2019 aimed to
determine the effectiveness of the plan with a systemic approach to improve the
organizational climate in the hospitalization service of the San Pablo clinic from

September to November 2019.

The research was applied type It was made up of the hospitalization staff of the
Clinic San Pablo who were a total of 42 people. The Ministry of Health's

Organizational Climate Survey (EDCO) was used.

The conclusions that were reached were before and after the implementation of the
plan with a systemic approach to the culture dimension of the organization analyzed
where 69% of the population achieved a healthy level and 0% unhealthy in the post
test, in the organizational design dimension since 62% of them determined that it
was healthy and in the human potential dimension where 57% noticed the climate
by the healthy dimension , which is why the systemic approach plan was effective
in improving the organizational climate in the hospitalization service of the San

Pablo clinic from September to November 2019.

Keywords: Organizational climate, systemic approach plan, organizational culture,

organizational design, human potential.
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INTRODUCCION

Uno de los aspectos que repercute en el direccionamiento de los servicios de la
salud es el clima laboral de la organizacion considerada como una estrategia que
mejora constantemente las instituciones u organizaciones de salud, el analisis
del referido clima ayuda a identificar aspectos claves que permiten optimizar el
desempefio de los colaboradores, asi como la competitividad de los servicios
asistenciales brindadas a los usuarios, lo que redunda considerablemente en la
produccion, compromiso, bienestar y eficacia en el campo laboral (Poghosyan L,
et al, 2010).

Es importante sefialar que el ambiente laboral constituye escenarios de
oportunidades para el avance de las instituciones médicas, debido a que al
obtenerse informacidn util se mejora la condicion laboral y estandares de calidad
en salud, favoreciendo, entre otros aspectos, la satisfaccion de los colaboradores

de los servicios sanitarios. (Segura, 2013)

La forma cémo el clima de la organizacion es percibido por los colaboradores de
la salud resulta importante para tomar decisiones acertadas. En un hospital
peruano se hall6 que solo el 21% del personal de salud percibe un ambiente
saludable; el 70% un clima por mejorar; y solo el 9% report6é que era un clima no
saludable, situacion que demostré que los colaboradores refieren que el clima
de la organizacion se encuentra en un escenario que amerita mejorarlo por lo
que debe promoverse estrategias para el fortalecimiento de la organizacion e

impulsar la productividad (Requejo, 2017).

Esta situacion mencionada anteriormente, se repite en otros trabajos previos
como lo manifestado por Casani (2017) en un hospital de San Juan de
Lurigancho en Lima, en cual se determin6 que el clima organizacional
establecido por los colaboradores alcanz6 un nivel de regular o en proceso en el

74% y solo 16% lo reportd como alto, convirtiéndose en una preocupacion de la



plana directiva de referido Hospital, siendo necesario la intervencion mediante

un programa para mejorar el clima organizacional.

En el escenario local, en un Hospital del tercer nivel, Mudarra y Tello (2019).
Determinaron que la apreciacion del ambiente de la organizacion entre la plana
de trabajadores sanitarios que labor6 en dicho establecimiento, reporté que el
66.0% considerd como regular el clima de la organizacion, el 32.0% con un nivel
de bueno y 2.0% catalogé como malo. En cuanto al disefio organizacional se

encontré como regular en un 84%, 9% bueno y 7.0% como malo.

Ante todo esto el entendimiento del fendmeno organizacional es una obligacién
de todos los trabajadores que asumen un compromiso de administrar el talento
humano. En un entorno moderno existe la competitividad que hace a una
sociedad mas dinamica dirigida fundamentalmente a crear ambientes propicios
con climas organizacionales adecuadas, especialmente en las instituciones
ligadas a la atencién directa de la poblacion como la del sector salud
(Chiavenato, 2012).

Segun lo anteriormente planteado se hizo la siguiente interrogante: ¢En qué
medida es eficaz el plan con enfoque sistémico para mejorar el clima
organizacional en el servicio de hospitalizacién de la clinica San Pablo periodo

setiembre a noviembre del 2019?

Esta investigacion se justificO primero porque en el Peru, en la udltima década
aumentaron los andlisis de insatisfaccion laboral, como se manifiesta mediante
la evaluacion del clima de la organizacion. Es decir, cuando se ve un estado con
escasa 0 regular satisfaccion laboral, es sus instituciones sanitarias, se puede
decir que al clima de la organizacion también lo afecta. De igual manera pasa Si
se analizan cuales quiera de las divisiones sensibles que conforman el clima de
la organizacion. Entonces busca asumir una perspectiva panoramica y mucho
mas integral de la institucion, y derivar en el estudio del clima de la organizacion

de manera holistica.



El Sistema Nacional de Salud se encuentra sumido en una profunda
transformacion en el campo laboral, con el propdsito de seguir el proceso de
reformulacion para un coherente trabajo, priorizando la utilizacion eficaz del
talento humano y los recursos de la tecnologia para lograr la satisfaccion de las
carencias de salud de la poblaciéon con una mejora en la calidad y sobre todo
conseguir sostenerla en el tiempo. Por tanto, es necesario que se imponga un
clima apropiado que genere un desempefio eficiente del sistema de salud, con

una practica de valores éticos y politicos de sus colaboradores.

Las investigaciones sobre el clima de las organizaciones desde una perspectiva
sistémica son una herramienta para el diagndstico que permite evaluar e detectar
las eventuales carencias relacionadas con el futuro de la institucion en el marco

del entorno sociocultural.

En el analisis del clima de la organizacién a lo largo del tiempo se han propuesto
distintos enfoques y dimensiones que representan la corporacion, que en materia
de temas de salud publica contribuyen en una data importante para tomar
decisiones adecuadas a la hora de gestionar cambios a través de la planificacion
y como una réplica frente a las carencias que se identifiquen. De alli que éste
estudio es importante e interesante porque buscar mejorar la funcion profesional
usando las fortalezas del talento humano de la clinica San Pablo, para lo cual se
llevara a cabo una medicion previa, para posteriormente aplicar un plan de
mejora y estimar el impacto de la intervencién, con lo cual se busca tener como
resultado un ambiente favorable, que ayudara el desarrollo de sus actividades;
teniendo un excelente servicio a la comunidad, con el concurso activo de todos

los colaboradores de la clinica.

Ante lo mencionado se ha constituido como objetivo general: determinar la
eficacia del plan con enfoque sistémico para mejorar el clima organizacional en
el servicio de hospitalizacion de la clinica San Pablo periodo setiembre a

noviembre del 2019.



Ademas se consideraron como objetivos especificos: determinar el clima
organizacional segun dimension cultura de la organizacion antes y después de
la implementacion del plan con enfoque sistémico en el personal del servicio de
hospitalizacion de la clinica San Pablo; determinar el clima organizacional segun
dimensién disefio organizacional antesy después de la implementacion del plan
con enfoque sistémico en el personal del servicio de hospitalizacion de la clinica
San Pablo; determinar el clima organizacional segun dimension potencial
humano antes y después de la implementacion del plan con enfoque sistémico
en el personal del servicio de hospitalizacion de la clinica San Pablo; disefiar y
aplicar el plan con enfoque sistémico para mejorar el clima organizacional del
personal del servicio de hospitalizacion de setiembre a noviembre en la clinica
San Pablo 20109.

Como hipotesis alterna se sustenta que el plan con enfoque sistémico es eficaz
para mejorar el clima organizacional en el servicio de hospitalizacion de la clinica
San Pablo en el periodo setiembre y noviembre del 2019. Y la hipotesis nula dice
el plan con enfoque sistémico no es eficaz para mejorar el clima organizacional
en el servicio de hospitalizacion de la clinica San Pablo en el periodo de

setiembre y noviembre del 2019.



MARCO TEORICO

El pensamiento sistémico es una metodologia fundamental contribuye en el
perfeccionamiento de las corporaciones, especificamente en lo que atafie al
esquema y analisis de las participacion de los colaboradores, donde el clima de
la organizacibn es uno de los componentes a tener en cuenta en los
procedimientos organizacionales de gestion e innovacion. Su accion inmediata
toma importancia, ya sea en los procedimientos asi como también en los
resultados, y ello se observa esencialmente en la mejora del sistema

propiamente dicho y en el desempefio del mismo.

El clima de la organizacion impacta en la motivacion y el comportamiento de los
colaboradores de una corporacion, esto se deriva de la sociologia con la
concepcion de organizacion en el marco de la base teérica de las relaciones
interpersonal, en la cual se destaca la importancia de la persona en la realizacién

del trabajo dentro del sistema social. (Gutiérrez, 2007).

Especificamente, en el caso del modelo cubano, el Estado gestiona los servicios
de salud, los cuales estan en el entorno de los derechos sociales. En la
estructura social cubana, existe una interactuacion entre la salud publica y la
salud individual dentro de los principios sociales de la medicina: universalidad,
gratuidad, accesibilidad, continuidad, responsabilidad, participacion social e
integralidad de la atencion brindada a las personas, ndcleos familiares y
comunidades, asegurando el acceso a estos servicios y garantizando la
proteccion completa, cuyos ciudadanos cuentan con un conjunto de servicios
que aumentan de acuerdo a las demandas de la poblacién, por lo tanto las
personas reciban una continua atencion de servicios segun sus prioridades en el
tiempo y de las diversas escalas de los servicios de salud con una mejor calidad
y sostenibilidad posibles, dependiendo del momento histérico social y de los
adelantos de la ciencia y de la tecnologia que se tengan actualmente. (Segredo
et al., 2015).



En cambio en Pennsylvania y Escocia una investigacion determiné que los
trabajadores de la salud que laboran en hospitales y que tienen poca ayuda
administrativa se evidencio que presentan un alto indice de no satisfaccion
profesionalmente hablando y mostraron niveles de Burnout sobre lo admisible
para estos colaboradores, un 54% y 34%. Por otro lado, en Chile, existe una
relacion directa entre el clima organizacional de la corporacion y la satisfaccion
laboral: cuanto mejor es la percepcion del clima laboral de la organizacion,
mejora el indice de satisfaccion que los colaboradores ante su desempefio. De
los trabajadores, el 40% tiene en el periodo en el cual esté preparado de disfrutar
y divertirse cuando se encuentran laborando, de acuerdo al estudio de la
consultora de Recursos Humanos Adecco. El 20% de los colaboradores, un
clima de la organizacion adecuado, asi como el compafierismo son muy

importantes para lograr ser felices durante el horario laboral. (Alvarez, 2015).

El Ministerio de la Proteccién Social de Colombia (2014) evidencié en 2013 un
incremento de 10.246 males en el trabajo, segun resultados 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. Un 90% de los
males durante el trabajo son lesiones musculares, problemas auditivos el 4%,
problemas mentales 1.1%, y lesiones dermatoldgicas 1.0%, lo que constituye un
incremento del 6,52% en comparacion al 2012. Por lo cual concluyeron que
existen varios factores pueden incentivar de manera individual o de manera
combinada para que estos males aparezcan debido a la alta demanda, carencia
de control sobre el trabajo, insatisfaccion laboral, trabajo monétono, intensidad
en el trabajo, presion, carencia de trabajo de equipo y falta de coordinacién con

los jefes.

En el Pert se desarrollé una investigacién sobre Clima de la organizacion con
colaboradores de un hospital general de Ica y las cifras obtenidas concluyeron
que de la totalidad de participantes del estudio, el 52% fueron mujeres. El clima
observado por los colaboradores del Hospital obtuvo un indice promedio de 164,
0 sea, en proceso de mejoramiento, otros observaron un clima poco saludable

con el 12%, por mejorar el 75%; y clima saludable un 13%. (Del Rio et al., 2013).



La evaluacion del clima de la organizacion es un instrumento fundamental en la
meta de transformacion para desarrollar la institucion que desea lograr un
incremento de eficiencia en la organizacion, requisito principal en el mundo
globalizado, que se caracteriza por la competencia en los diversos ambitos. Se
vuelve cada vez mas importante entender lo que repercute en el rendimiento de
los trabajadores en su desempefio laboral, y asi define al clima de la
organizacién, como la serie de apreciaciones de los colaboradores en cuanto a
las cualidades de la institucién que redunda en las acciones, la conducta de sus
integrantes, y en el entorno psicosocial en el que se desarrolla una corporacién
(Segredo, 2014)

De esta manera se afirma que el clima de una organizacion ayuda a los sistemas
corporativos y da como resultado una mejor produccién por su clara relacién con
los recursos humanos. Este aspecto reviste importancia frente a la prioridad de
entender lo que interviene en el desempefio de los colaboradores como
condicion para obtener un buen resultado en el cambio y conseguir asi un mejor
desempefio en la organizacion, aspecto muy importante en el progreso de la
institucion, puesto que si un aspecto aumenta, cuantitativamente sera mayor; sin
embargo, si un aspecto mejora, cualitativamente también es mejor o al menos

marca diferencia (Pérez, 2017).

La aplicacion del enfoque sistémico en las investigaciones de clima de la
organizacién se consigue verificar los problemas de indole social subyacentes
desde el punto de vista cientifico y tecnolégico, las fortalezas y debilidades que
presenta el colaborador para poder potencializar o decrecer su fuerza de trabajo.
Por consiguiente cuando se analiza el clima organizacional, lo que se hace es
identificar a través del método cientifico, la apreciacién de los colaboradores
sobre qué problemas existen en la corporacién que no permiten conseguir los

fines de la institucion.

Otros trabajos previos encontrados relacionados con la investigacion son los

siguientes:



Apuy (2008) en su trabajo investigativo tuvo como propdsito general reconocer
los componentes del clima de la organizacion, que incrementan en la satisfaccion
en el desenvolvimiento de los trabajadores de enfermeria del Servicio de
Emergencias del Hospital San Rafael de Alajuela. Constituye un estudio de tipo
cuantitativo y prospectivo, transversal y descriptivo; cuyos resultados
determinaron que la mayor parte de la muestra esta conformada por féminas, un
44% tienen estado civil soltero, en términos generales, adultos jovenes cuyas
edades fluctian entre 25 hasta 34 afios. Su permanencia en el nosocomio y en
el servicio es un periodo que no llega a 5 afios en ambos sexos, el 49 % ha sido
nombrado interinamente; y un 53% posee un nivel de estudios superior al puesto
que ocupa actualmente. Se determind que los elementos del clima de la
organizacion que influyen en los colaboradores son las actitudes, habilidades y
conocimientos, las cuales les produce un sentimiento de realizacion personal y
profesional por lo que hay satisfaccion intrinseca y por lo que se sienten

obligados a mejorar su desempefio.

En el caso de Bernal et al (2015), en su trabajo investigativo sobre “El clima
organizacional y su relacion con la calidad de los servicios publicos de salud:
disefio de un modelo tedrico”, se formularon los siguientes objetivos: en primer
lugar, analizar las diferentes dimensiones y las caracteristicas principales de las
implicancias del ambiente de la organizacion y eficiencia de 25 de los servicios
de salud publicos; en segundo lugar, delinear un patron teérico de la relacion
existente entre las dos variables. La investigacion se realizé a través de la
investigaciéon documental, con un método de analisis constituido por la revision
de fuentes, identificacion, consulta, extraccion/recopilacion e integracion de
datos. La conclusién que se obtuvo, en teoria, es que hay una correlacion
significativa entre el clima de una organizacion y la calidad de los servicios de la

salud en el ambito publico.

Mientras que Noguera(2014), en su investigacion denominada “Diagnéstico del
Clima de la organizacion del Hospital Central de las Fuerzas Armadas de

Paraguay”, tuvo como obijetivo identificar el nivel de satisfaccion del colaborador



de una corporacion de tal manera que al realizar intervenciones efectivas fuera
necesario que mejoren las condiciones laborales, con el fin de optimizar la
productividad. Se determin6é que el 55% del personal entrevistado declaro el
grado de insatisfaccion en el indicador motivacional; en el indicador de identidad
53% los cuales pertenecen a la dimension de cultura organizacional, asimismo
se hallé un alto indice de riesgo de insatisfaccion (83%) en el indicador de
liderazgo; y en confort un 68%. También resultaron niveles insatisfactorios en
todas las dimensiones analizadas con relacién al clima laboral de la organizacion
en los colaboradores del Hospital Militar. Requiere que se adopten las medidas
necesarias que posibiliten la mejora de la percepcion de los trabajadores frente

la organizacion del nosocomio.

En el escenario nacional, Arias (2013) en su estudio se trazé como objetivo de
la evaluacion del clima de la organizacion en el Nosocomio Regional de
enfermedades Neoplasicas de Arequipa, y también analizar el sindrome de
Burnout y los estilos de enfrentarlo por parte de los colaboradores, para
relacionar dichas variables. Los evaluados fueron 93 colaboradores del hospital,
de los cuales 67.7% fueron mujeres y 32.3% varones entre las edades de 19y
62 afos, cuyo promedio de edad fue es de 34 afios. Los colaboradores de la
administracion constituyen el 57% de la muestra y la diferencia 43% lo completa
los de salud. Las conclusiones determinaron que hay un clima de la organizacion
optimo y bajos niveles de sindrome de Burnout en un alto porcentaje de
trabajadores. Se concluyd no encontrarse relacion significativa entre clima de la
organizacién y Burnout, pero si se encontrén significatividad entre clima de la

organizacién y el estilo de afrontamiento activo, que tuvo mayor significatividad.

Del Rio, 2013 en su trabajo plantea como proposito identificar la percepcién del
Clima de la organizacién en colaboradores del Hospital General de Ica. La
investigacion descriptiva transversal, estaba conformado por 178 colaboradores
del hospital divididos en 7 grupos ocupacionales, utilizando como instrumento un
cuestionario con 55 items, con las que se evaluaron el talento humano, el disefio

y la cultura organizacional, con sus 11 dimensiones. Se determiné que es



necesario mejorar el clima de la organizacion, con la aplicacién de un plan de

intervencién, cuyo propdsito sea la mejora del entorno de la organizacion.

Vasquez, (2013) su objetivo es determinar los componentes intrinsecos y
extrinsecos de la motivacion que median en la cultura de una organizacion,
asimismo cémo identificar su impacto y identificar la relacion de estas variables.
Es un trabajo descriptivo cuantitativo, cuya poblacion fue de 42 colaboradores
sanitarios, todos profesionales, que trabajan en Centro Quirargico del Hospital
Regional Docente Las Mercedes de Chiclayo. Se us6 como instrumento una
Escala de Likert conformada por 52 items en dimensiones de motivacion y
comportamiento. Se concluyé que de los diversos componentes de la motivacion
gue tienen impacto en el clima de la organizacion, es la remuneracion en 67%; y
la falta de estimulos por parte de la Direccion del hospital, en los dos ultimos
afos, un 81.2 %. Estos factores se ven reflejados en estas circunstancias:
cuando el personal de la salud no desempefie una labor eficiente en el ejercicio
de sus responsabilidades, por tanto hay que tener en cuenta el factor
motivacional de la estabilidad laboral y los estimulos de los 6rganos superiores,
ya que brindan seguridad y valoracion al personal.

Segun lo manifiesta Gomez (2017) en su investigacion que tuvo como proposito
identificar el impacto del programa psico sistémico en el clima de la organizacion
de los colaboradores del centro de salud la Jalca, provincia Chachapoyas,
Region Amazonas, 2015. Este estudio de investigacion fue aplicado de una
muestra censal constituida por 25 trabajadores del Centro de Salud La Jalca. Se
uso la encuesta de clima laboral de la organizaciéon (EDCO) de Ministerio de
Salud. Se concluyé que se observé antes de aplicar el programa que el 68,0%
de los trabajadores opinaron que es no saludable, esta por mejorar el 32% de
los trabajadores y después de aplicar el programa se tiene que el 12,0% mejoro
su opinion e indico que el Clima de la Organizacion esta en proceso de mejora,

aunque el 88,0% opind que el clima de la institucion es favorable.
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Las teorias que sustentan esta investigacion comprenden las siguientes:

Las organizaciones se conforman por personas y por las interacciones de estas
con los diversos sistemas 0 subsistemas apareciendo asi los cuatro tipos de
recursos: los humanos, los materiales, los financieros y la informacion. Estos
recursos cuando se interrelacionan y cuando se relacionan con otros, por
ejemplo el de autoridad, el de decisiones, el de participacion, el de control y el
de comunicacion conforman el estructura con otra dimension. En la sociedad que
vivimos, los sistemas de las organizaciones estan enfocados de la misma
manera que los procedimientos de transformacion social y determinan una
expansiéon como un medio para la sociedad para solucionar los problemas que
se susciten. La corporacién define a la sociedad como un macro sistema que le
impone condiciones y la transforma teniendo en consideracion el ambiente con
el cual se interrelaciona de modo que logre el mejoramiento continuo del sistema
(Nufez, 2012).

No hay base tedrica de la ciencia que no esté vinculada a una concepcién de la
sociedad. Esta es concebida como el conjunto multidimensional en el que cada
fendbmeno, incluyendo la estructuracion del conocimiento, tiene razén de ser,
definitivamente si esta relacionado con el todo. El conocimiento existe porque la
existencia humana es Unica, la cual es desenvuelta por hombres que tienen
relaciones condicionadas de manera objetiva; de tal manera que esta
condicionada a la produccién y disposicion social. Desde la perspectiva cientifica
se evidencian dos puntos basicos: la determinacion y entendimiento de las
relaciones causales mas relevantes. La relacion entre distintos elementos y
niveles generan la posibilidad de que el cambio en un elemento del sistema se
vea reflejado en otras partes del mismo. También es la organizacién de los
elementos y relaciones, el andlisis de los factores que influyen en los
procedimientos del sistema siendo fundamental la investigacion de dichos

elementos y procedimientos vinculados de manera funcional. (Artiles, 2009)

Se realizan varios esfuerzos para la mejora de la vida en el trabajo que implican

tareas sistematicas que, a su vez, generan en las organizaciones la capacidad
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de darles a los colaboradores una oportunidad de mejora en sus ubicaciones y
su aporte a la organizacion en un clima laboral con mas profesionalismo, mayor

confianza y el consabido respeto.

Actualmente se le otorga mucha relevancia al estudio del clima de la
organizacion debido a que es un componente fundamental para la mejora de su
estrategia y ayuda al 6rgano de direccion a plantear una mejor vision de la
institucion. Por lo tanto es un mecanismo de diagnostico de la realidad
cambiante, ya que nos ayuda a determinar las necesidades concretas de la
corporacion con relacion al futuro que se desea alcanzar, para que de esta
manera lograr los propdsitos que deben empezarse en el presente y que lograran

a tener la vision de la institucién (Marquez, 2012).

Al estudiar el clima de la organizacién se observa que no hay una teoria unificada
sobre su concepto, distintos estudiosos refieren que clima y cultura
organizacionales son uno solo cuando los conceptian como la personalidad y el
caracter de una corporacion. Pero Ouchi, cree que el clima es un elemento
cultural mas, y afirma que la tradicion y el clima conforman la cultura de la
organizacién. En cambio Gongalves manifiesta que el clima de una organizacion
esté relacionado con las situaciones y particulares del entorno laboral y tendran
percepciones en los colaboradores que afectan su funcionamiento. (Artiles,
2009)

Es importante destacar el enfoque de sistemas del clima de la organizacién y la
relevancia de su andlisis en la corporacion, ya que recoge los datos para tener

una vision holistica de las organizaciones como una estructura sistémica.

Para su entendimiento es fundamental que el ambiente organizacional se
enfoque a las particulares del entorno de trabajo, las cuales deben ser
apreciadas de forma directa o indirecta por los colaboradores que se
desenvuelven en este entorno. El entorno tiene como consecuencias en el
comportamiento de los colaboradores, va a diferir entre los elementos del

sistema de la organizacion y el comportamiento de los individuos; estas
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particularidades de la organizacién son sostenibles. La diferencia entre una
corporacion con otra y de un sector con otro dentro de una misma organizacion
es el clima, de la mano con la estructura, las caracteristicas y los individuos que
la constituyen, conforman un sistema inter dependiente con un dinamismo muy
alto. La manera como se perciba y se responda estara relacionada con el clima
de la organizacion y con una diversidad de elementos que podrian derivarse por
el tipo de liderazgo, las practicas de gestion, la comunicacion, las relaciones de
interdependencia, las promociones, los salarios, la colaboracion, el trabajo en

equipo y otros factores. (Uribe, 2015).

La organizacién constituye un sistema dindmico y con una gran apertura a la
mejora, que tiene caracteristicas esenciales y contradicciones propias de los
otros sistemas mas grandes con los que se relaciona; se debe gestionar con un
enfoque sistémico para preservar su coherencia. Entre la multiplicidad de
funciones, la corporacion tiene el rol principal de gestor del cambio y mejora
continua. Es asi que los colaboradores son vistos como personas con
motivaciones y visiones a futuro, que pueden aspirar y se creativos mas alla de

Su conocimiento y experiencias previos. (Segredo et al, 2012)

El clima de la organizacion también conforma el ambiente sociocultural, influye y
se ve influido por este entorno, puesto que se refleja también como sistema
permanentemente abierto. Si se quiere comprender la relacion entre uno y otro
es fundamental, a su vez, entender la relacion intrinsecamente dinamica de las
organizaciones, conformada por elementos que semejan la estructura extrinseca
y también tener una mayor y mucho mas compleja que ella misma. (Gonzales et
al, 2015)

El enfoque sistémico aparece a inicios del siglo pasado en diversos campos
como la ingenieria, la economia y la ecologia, por mencionar algunos. En la
medida de que su complejidad aumentaba, se extiende hacia otras ramas del
conocimiento como la salud publica en la que se empieza a tomar en cuenta con

el propdésito de entender y valorar las relaciones en el marco de un sistemay a
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la vez definir las particularidades esenciales de los sistemas es especial para
comprender como y cual es la naturaleza de su funcionamiento. (Savigny, 2015)

La ciencia moderna se caracteriza por el caracter estrictamente integrador del
conocimiento cientifico y se manifiesta a través del desarrollo de bases tedricas
de las ciencias como la teoria de sistemas, la teoria de la auto-organizacion, la
teoria de la informacion. Al aplicarse el enfoque de sistemas ayuda a un conjunto
de herramientas para representar, medir y comprender esta dinamica de los
sistemas. Tanto es asi que se orienta de manera precisa a determinar donde se
ubica la problemética por tanto el método permitira analizar la misma desde una
perspectiva sistémica, ver cuales pueden ser las soluciones posibles que puedan
ayudar en todos los subsistemas, realizar relaciones dinamicas de las partes
inmersas en el sistema, inspirar el aprendizaje y generar un modelo de
administracion desde la perspectiva del enfoque de sistemas. (Gonzales et al,
2015).

Un sistema sanitario estd conformado por un conjunto de personas,
procedimientos y organizaciones cuyo objetivo esencial es promocionar,
restaurar o mantener la salud, con el propdsito de obtener mejoras en la calidad
de vida de la gente y conseguir la justicia sanitaria de una forma que sea afin y
econémicamente igual, y utilizando eficiente de los recursos disponibles. En los
diferentes sistemas organizacionales se manifiestan 3 estructuras de relaciones
qgue funcionan de la misma manera; la primera es la que vincula los desempefios
y acciones o diferentes areas del trabajo; la segunda es la relacion entre las
personas que desenvuelven en esas funciones; la tercera, la relacion entre las
personas y los medios para concretizar los propositos de la organizacion
(Gonzales et al, 2015).

La ciencia defiende una u otra manera de revelar las relaciones y las
regularidades de los acontecimientos y definirnos de una forma particular en
términos cientificos. El estudio de la realidad concreta de un sistema de
relaciones es la codependencia entre las estructuras y procedimientos que en

esta ocurren, es una de las caracteristicas del conocimiento cientifico en la
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actualidad. La mision se define como el objeto de la ciencia, es decir, entender
la situacion concreta como un proceso en movimiento y permanente cambio, que
va acomodando y obedeciendo al funcionamiento de leyes objetivas y sistémicas
(Nufez, 2012).

Para analizar la salud publica, las investigaciones deben tener en cuenta los
elementos siguientes: la persona, la organizacion, las funciones que se

desarrollan dentro de estas, las estrategias y las TICs (Rogers y Rogers, 2007).

El Sistema Nacional de Salud se encuentra inmerso en el proceso
transformacidn, la regionalizacion de la asistencia de los servicios de salud con
el fin de seguir el procedimiento para reorganizar y compactar para el correcto
funcionamiento del sector, y como preferencia en la utilizacién adecuada de los
recursos de personal y los recursos cientificos y tecnolégicos para satisfacer las
prioridades de salud de la ciudadania con calidad y de manera sostenible. Por
tanto, se procura un clima de la organizacién que genere un mayor desempefio
del sistema de salud, con la ineludible educacién de los valores éticos y politicos
en su personal (Segredo, 2012).

Segun el proyecto "Estrategia metodolégica para evaluar el clima de la
organizacion en el primer nivel de atencion en salud" aprobado por la Escuela
Nacional de Salud Publica, se aplica la precisién de los perfiles concretos del
clima de la organizacién en funcién de utilizar una herramienta de evaluacion
gue sea validada que cuenta de 50 apartados a manera de frases enunciativas
con la finalidad de identificar las oportunidades que admitan ir mejorando el clima
organizacional, y posibilite a través de la aplicacién de un enfoque sistémico su
analisis mediante tres dimensiones basicas: el Comportamiento, la Estructura y
el Estilo de Direccién. EI Comportamiento Organizacional asume el estudio
sistémico de las acciones y los comportamientos de los colaboradores dentro de

estas, en cada dimension se investigan las categorias (Segredo 2017):

La motivacion es una serie de propésitos y perspectivas de los individuos en el

entorno de la organizacion, ademas de reacciones y comportamientos
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esenciales propios de la gente que buscan ciertos estimulos del ambiente del
entorno. La comunicacion es un proceso orientado a hacer mas facil y agil el flujo
de misiones que ocurren entre los integrantes de la institucion, y a su vez entre
la organizacién y su entorno, y en las opiniones, aptitudes y comportamientos de

manera interna y externa de la corporacion.

Las relaciones entre el personal y las relaciones de trabajo se entienden como
la existencia de un entorno de colaboracién agradable y de adecuadas
interacciones amicales, sociales y laborales tanto entre pares como entre la

jerarquia y los subordinados (Ongallo, 2007).

En lo que respecta a los sistemas formales que determinan la mejora de las
relaciones y del rendimiento de los trabajadores constituyen un orden dinamico,
en permanente cambio, que toma en cuenta una serie de interrelaciones y
coordinaciones con los medios, los procesos y los recursos humanos de las
organizaciones, asegurando que se cumpla sus objetivos sociales, en esta

dimension se distinguen las categorias siguientes:

El funcionamiento es la serie de procedimientos que le da movimiento a las
organizaciones, es la manera en la que esta organizada una corporacion para

alcanzar su mision y conseguir sus propositos.

Las condiciones laborales se refieren a las circunstancias ambientales fisicas y
psicosociales en las que esta envuelta la realizacién del trabajo, asi como la
calidad y cantidad de los suministros que se gestionan para cumplir las

actividades predeterminadas (Silva, 2018).
El estimulo al desarrollo organizacional quiere decir que se enfatizar en la

consecuciéon del mejoramiento continuo para conseguir un cambio planificado en

la corporacion de acuerdo a las necesidades determinadas (Silva, 2018).
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Para explicar la manera elegida por el érgano de la direccion de la organizaciéon
para gestionar sus actividades, con el proposito de conseguir que se cumplan

los objetivos propuestos en la organizacion, son las categorias siguientes:

El liderazgo constituye la influencia que ejercen algunas personas, en este caso,
los directivos, en el accionar de los trabajadores para lograr resultados

planteados con anticipacion (Aguirre et al, 2017).

La participacion es la interrelacion de los colaboradores y los grupos de la
organizacion que se direccionan al logro de objetivos de la institucion (Aguirre et
al, 2017).

La resolucion de conflictos constituye el estado en que los integrantes de la
organizacion, tanto colaboradores como directivos, asumen las opiniones
discrepantes o no para afrontar y dar solucién a los problemas en la medida de

gue vayan surgiendo (Marquez, 2012).

El trabajo en equipo se basa en las tareas que se realizan para conseguir los
objetivos de la organizacion con el concurso de manera adecuada y en un

entorno de colaboracion de los miembros de la corporaciéon. (Marquez, 2012)

Lo importante de esta perspectiva denominada enfoque de sistemas es que
consigue, a partir de una evaluacion, una vision inmediata y fidedigna de las
percepciones y sentimientos que encarnan los individuos dentro de las
organizaciones de salud, vinculados a ciertas estructuras, estilos de direccién y
circunstancias de la misma, independientemente del grado en que se
desenvuelven. Apreciar que el ambiente en el que se encuentra el personal sea
lo mas adecuado posible y privilegie los intereses personales e institucionales,
es importante para el entorno de la organizacién, el cual es el resultado de la

interrelacion entre las cualidades individuales y organizativas (Alva, 2012).
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METODOLOGIA

3.1

3.2

3.3

Tipo y disefio de investigacion

Tipo de investigacion: Aplicada.

Disefio de investigacion: La presente investigacion asume un disefio pre
experimental, en sucesion o en linea implicara realizar un analisis previo
de la variable dependiente en estudio (pre test), la aplicacion de la variable
independiente y por ultimo se realizé una nueva evaluacion de la variable
dependiente en los individuos que son motivo del estudio (pos test),
(Hernandez et al, 2014).

Su diagrama:
G: O1- X- 02

Dénde:
O1: Medicion clima laboral de la organizacion antes (pre test)
X: Plan con enfoque sistémico

02: Pos Test: Medicion clima laboral de la organizacion antes (pos test)

Variables y operacionalizacion
Variables
Variable independiente: Plan con enfoque sistémico (Anexo 3).

Variable dependiente: Clima organizacional (Anexo 3).

Poblacién, muestray muestreo
3.3.1. Poblacion
Estuvo conformada por el personal de hospitalizacion de la clinica
San Pablo que fueron un total de 42 personas, las cuales: 15
fueron enfermeras, 7 médicos de piso, 5 obstetras, y 15 técnicas

en enfermeria.
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Criterios de inclusién:

- Trabajadores de hospitalizacién que accedieron a participar
del esta investigacion, firmando el consentimiento
informado, que fueron de ambos géneros, que se
encontraron laborando con un tiempo mayor a tres meses

en el servicio de hospitalizacion de la Clinica San Pablo.

Criterios de exclusion:

- Trabajadores de hospitalizacion que no quisieron participar
del estudio o que se encontraron de vacaciones 0 con
licencia de la Clinica San Pablo.

3.3.2. Muestra
Constituida por toda la poblacién, los cuales fueron 42 personales
de hospitalizacién de la Clinica San Pablo, por lo cual es una
muestra censal.
3.3.3. Muestreo

No se realiz6, debido a que se aplicé a toda la poblacion.

3.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

Técnica

La aplicacion de encuestas, con la cual se buscé indagar sobre la opinion de
los sujetos de la muestra sobre el problema, cuyo instrumento fue el
cuestionario. El cuestionario es una herramienta de investigacion de campo
gue es usada por el investigador para recopilar informacion de diversas
fuentes como son personas, grupos sociales o lugares donde se presento el
problema. Constituyen un elemento complementario del diario de campo, de
la entrevista y buscan acercar, de primera mano, al investigador con su

universo de estudio.
Instrumento

El cuestionario pretendio tener las percepciones de los trabajadores de la
organizacioén, en lo que respecta al clima de la organizaciéon. El instrumento

presentd 34 items que midieron las 11 dimensiones del clima laboral de la
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3.5

organizacion en estudio: Comunicacion, confort, estructura, identidad,
innovacion, conflicto y cooperacion, liderazgo, motivacion, recompensa,

remuneracion.
Validez

El instrumento de clima laboral de la organizacién fue elaborado por el
Comité Técnico de Clima laboral de la organizacion del Ministerio de Salud
del Peru en el que participd un grupo de expertos de diferentes
organizaciones de salud. Se utilizo la escala de Rensis Likert, la cual fue
validada por juicio de expertos en el trabajo de investigacion realizada por

Br. Jessica Gomez Llanca.
Confiabilidad

Para la validacion estadistica se utilizé Alfa de Cronbach cuyo valor de 0.93,
lo que determind que los datos obtenidos con este instrumento es confiable,
el cual fue tomado por el trabajo de investigacion realizado por la Br. Jessica

Go6mez Llanca.
Procedimientos

El método usado para esta investigacion fue el inductivo. Se resume el
proceso metodolégico:
a) Determinacion de las fuentes de las cuales se obtuvo la
informacion.
b) Aplicacion de las herramientas de recopilacion de datos (pre test)
c) Recopilacién de la informacion.
d) Sistematizacién de la informacion a través de hoja de calculo y
software SPSS.
e) Intervencién de sesiones establecidas en el plan con enfoque
sistémico
f) Aplicacion de las herramientas de recopilacion de datos (pos test)
g) Sistematizacion de datos en hoja de célculo y software estadistico
SPSS.

h) Analisis e interpretacion de la informacion.
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3.6

Método de anélisis de datos

La informacién que se logro fue procesada realizando empleando los
instrumentos y aplicando técnicas de indole estadistico, tabulando y
realizando cuadros estadisticos de cada informacion recolectada, ademas

se analiz6 las variables de la investigacion.

Prueba de Kolmogorov-Smirnov (K-S): Pruebas no paramétricas de una
muestra y se usa para comprobar si los datos de la investigacién se originan
de una distribucion normal, es fundamental identificar la procedencia de la
data para elegir qué procedimiento se puede utilizar para aceptar o rechazar
las hipotesis. Es una prueba de ajuste y segun su potencia se propone utilizar
Kolmogorov-Smirnov para muestras grandes (mas de 35); y el test Shapiro-
Wilk mas especifico para contrastar la normalidad de muestras mas

pequefias (menos de 35). (Naresth Malhotra pag.478).

-Estadistico de prueba Kolmogorov-Smirnov: Se establece como el valor
superior de las diferencias de una distribucion especifica Ai y el valor

semejante de la frecuencia de la muestra O..
K = Mdix|4,- O]

-Estadistico de prueba Shapiro-Wilk: constituye la suma de diferencias

corregidas D, y S? es la varianza muestral

W - -
nS-

Prueba de rangos de Wilconxon

La prueba de rangos con signo de Wilconxon constituye una prueba no
paramétrica que compara la mediana de dos muestras relacionadas y
determina si hay diferencias entre estas. Se usa como alternativa a la Prueba

T Student cuando no se establece la normalidad de estas muestras.
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3.7

El contraste se fundamenta en el comportamiento de las diferencias entre
las puntuaciones de los componentes de cada par agrupado, no solamente

el signo, asimismo la magnitud de la diferencia.

g _ M (r, +rn, +1)

z= 2 ~ N(0.1)
Jn,n: (r2, +r, +1)
12

Aspectos éticos

El trabajo de la investigacion cientifica siempre debe estar consentido a la
conformidad de las normas que normalizan el comportamiento ético, para
fortalecer el respeto a la propiedad intelectual, en la concientizacion y el
desarrollo de capacidades del investigador, en la formacion permanente de
una conciencia ética en cuanto al impacto de la practica de la investigacion
cientifica, asi como de la apreciacion de la misma en la practica sociocultural.
En este trabajo de investigacion antes de la aplicacién de herramientas de
evaluacion para la recoleccion de datos, se comunicé y se pidié a los
participantes del proceso su consentimiento, el cual firmaron de manera

voluntaria explicandoles los propésitos y el beneficio del presente trabajo.
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RESULTADOS

Figura 1

Clima organizacional: dimension cultura de la organizacion antes y después de

la aplicacion del plan con enfoque sistémico en la clinica San Pablo 2019

0.8
69%

% %

Pre-Test Post-Test

Cultura de la Organizacion

m Saludable m Pormejorar m No saludable

Fuente: Tabla 1 de la base de datos de la aplicacién del instrumento

En la figura 1 se presenta que en el pre test el 57% se encontraba en el nivel no
saludable, y el 43% por mejorar después de la aplicacion del plan eficacia con
enfoque sistémico los resultados mejoraron considerablemente, pues el 69%

paso a un nivel saludable y el 31% por mejorar.
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Figura 2
Clima organizacional: dimension disefio organizacional antes y después de la

aplicacion del plan con enfoque sistémico en la clinica San Pablo 2019

88%

% %

Pre-Test Post-Test

Disefio organizacional

m Saludable mPormejorar m No saludable

Fuente: Tabla 2 de la base de datos de la aplicacién del instrumento

Como se presenta en la figura2 en el pre test, el 88% se encontrd en el nivel no
saludable y un 12% por mejorar. En el post test hubo resultados favorables pues
el 62% paso al nivel favorable y un 38% por mejorar.
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Figura 3
Clima organizacional: dimension potencial humano antes y después de la

aplicacion del plan con enfoque sistémico en la clinica San Pablo 2019

0.8 76%

% %

Pre-Test Post-Test

Potencial humano

B Saludable mPormejorar m Nosaludable

Fuente: Tabla 3 de la base de datos de la aplicacién del instrumento

Como se muestra en la figura 3 en el pre test de la dimensién potencial humano
el 76% se encontré en un nivel no saludable y el 24% por mejorar, al aplicar el
plan el 57% paso a un nivel saludable y el 43% por mejorar.
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Figura 4
Clima organizacional antes y después de la aplicacién del plan con enfoque

sistémico en la clinica San Pablo 2019

0.8
69%

% %

Pre-Test Post-Test

Clima organizacional

M Saludable M Pormejorar M MNo saludable

Fuente: Tabla 4 de la base de datos de la aplicacién del instrumento

La figura 4 muestra que, en el pre test el 69% se encuentra en un nivel no
saludable, y el 31% esta por mejorar. Después de la aplicacion de un plan con
enfoque sistémico en el post test el 64% paso a nivel a saludable y el nivel por

mejorar se encontré en un 36%.
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Tabla 1

Prueba de normalidad Shapiro- Wilk antes y después de la aplicacion del plan

con enfoque sistémico en la clinica San Pablo 2019

Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Normal
Pre test cultura de la organizacion ,916 42 ,005 No
Post test cultura de la organizacién ,963 42 ,189 Si
Pre test disefio organizacional ,928 42 ,011 No
Post test disefio organizacional ,961 42 ,164 Si
Pre test potencial humano ,928 42 ,011 No
Post potencial humano ,922 42 ,007 No
Pre test clima organizacional ,945 42 ,044 No
Post test clima organizacional ,960 42 ,142 Si

Fuente: Resultados SPSS version 26

La tabla 1 muestra la prueba de normalidad para confirmar si las variables de la
investigacién son paramétricas 0 no paramétricas, se uso la prueba Shapiro-Wilk
por tener mas relevancia en muestras pequefas (n<50). Naresh Malhotra (2008).

Criterio para identificar la normalidad de los datos:

Si P-valor 2 a Aceptar Ho: cuando los datos provienen de una distribucion

normal.

Si P-valor < a Aceptar Hi: cuando los datos NO provienen de una distribucion

normal.

Los resultados determinan que en la mayoria de las variables el valor p>0.05, es
decir, cumplen con el supuesto de normalidad, solo la diferencia potencial
humano p<0.05 lo que nos deriva a una prueba no paramétrica en esta

dimension.
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Tabla 2

Prueba Wilcoxon: Clima organizacional segun sus dimensiones antes y
después de la aplicacion del plan con enfoque sistémico en la clinica San Pablo
2019

Post test cultura Post test disefio )
L o Post potencial
de la organizacion  organizacional -
) humano - Pre test
- Pre test cultura Pre test disefio ]
o o potencial humano
de la organizacion organizacional

z -5,654b -5,654b -5,652°

Sig. asintética(bilateral) ,000 ,000 ,000

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon
b. Se basa en rangos negativos.

Fuente: Resultados SPSS version 26

En la tabla 2, se muestra la prueba de Wilcoxon y nos confirma que existe
diferencias altamente significativas entre el pre test y el post test del de la
dimension cultura de la organizacion, asi como entre el pre test y post test de la
dimension disefio organizacional y finalmente el pre test y post test de la
dimensién potencial humano. Es decir, existe evidencia estadistica suficiente
para rechazar las hipotesis nulas especificas, aceptando las hipétesis del

investigador.
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Tabla 3
Prueba de Wilcoxon: Clima organizacional antes y después de la aplicacion

del plan con enfoque sistémico en la clinica San Pablo 2019

Post test clima organizacional -
Pre test clima organizacional
z -5,648

Sig. asintotica(bilateral) ,000

a. Prueba de rangos con signo de Wilcoxon
b. Se basa en rangos negativos.

Fuente: Resultados SPSS versién 26

Como se muestra en la tabla 3 el valor de la prueba no paramétrica aplicada nos
confirma que existe una diferencia altamente significativa entre el pre test y el
post test del clima organizacional, Es decir, existe evidencia estadistica
suficiente para rechazar la hipotesis nula, aceptando la hipdtesis del

investigador:
Hi: El plan con enfoque sistémico es eficaz para mejorar el clima organizacional

en el servicio de hospitalizacidon de la clinica San Pablo periodo setiembre y

noviembre del 2019

29



DISCUSION

El objetivo general se sustenta ya que el plan con enfoque sistémico resulto
eficaz para mejorar el clima organizacional en el servicio de hospitalizacion de la
clinica San Pablo en el periodo setiembre y noviembre del 2019, esta hipétesis
gueda corroborada al aplicarse que el promedio de la diferencia de los puntajes
es de -5,648 con una desviacién estdndar de 9.209. El andlisis de la prueba
wilcoxon nos confirma que hay una diferencia altamente significativa entre el pre
test y el post test del clima de la organizacién, es decir, cuyos resultados son

suficientes aceptar la hipotesis de investigacion.

El clima de la organizacion es muy importante de la salud emocional y mental de
cada colaborador perteneciente a salud donde existen trabajos en equipo para
preservar la vida de los pacientes. Es asi, que sobre el clima organizacional en
la Clinica San Pablo de Trujillo antes de aplicar el plan de enfoque sistémico, se
obtuvo que el 69% de los trabajadores presentaron un pre test no saludable, el
31% de los trabajadores presentaron por mejorar. Luego de aplicar el plan, se
hall6 que el 36% opina que el clima laboral de la organizacion esta por mejorar,
y que el 64% opina que el clima de la organizacion es saludable. Es asi como se
obtuvo mejoria en el clima laboral de la organizacion de la clinica San Pablo

Truijillo.

Estos resultados se pueden equiparar con los obtenidos por Del Rio Mendoza,
J. (2013), donde dicha investigacion sobre el clima laboral de la organizacion en
colaboradores de un hospital general de Ica, resultd que el clima laboral de la
organizaciéon percibido por estos colaboradores del Hospital tuvo un puntaje
promedio de 164, es decir, un clima laboral de la organizacién en proceso de
mejora; percibié un clima no saludable el 12%; por mejorar el 75%; y clima

saludable un 13%.
Dado esto, la investigacion luego de aplicarse el instrumento el resultado
obtenido nos permite deducir que el resultados en cada dimension obtenido que

previo al ejecutar el plan con enfoque sistémico en relacion al disefio de la
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organizacion se obtuvo que el 88% de los colaboradores de salud consideraron
como no saludable, luego de ejecutar el plan se obtuvo que 38% aumento su
perspectiva indicando que el disefio organizacional esta por mejorar, y que el
62% considero que el disefio organizacional es saludable. Es asi que se
evidencio un incremento en el disefio organizacional en la clinica San Pablo
Trujillo, 2019.

En ese sentido, Gomez (2017) evidencia también el impacto del programa psico
sistémico en el clima de la organizacién del centro de salud la Jalca, en la cual
se observo antes de aplicar el programa que el 68,0% de los trabajadores
opinaron que es no saludable, esta por mejorar el 32% de los trabajadores y
después de aplicar el programa se tiene que el 12,0% mejoro su opinion e indicé
que el clima de la organizacion estéa por mejorar, aunque el 88,0% opino que el
clima de la organizacion es saludable.

En la dimension relacionado a la cultura de la organizacion se concluye que hubo
diferencias significativas entre el pre test y post test de las dimensiones del clima
laboral de la organizacion encontrando que existe eficacia del plan con enfoque
sistémico en cada dimension analizada sus resultados fueron que el 57% de los
trabajadores de salud consideraron como no saludable, luego de ejecutar el plan
su resultado fue que 31% cambio su opinidn con respecto a la cultura de la
organizacion esta por mejorar, y considero saludable el 69%. Entonces se
obtuvo un incremento en la dimension de cultura organizacional en la clinica San
Pablo Trujillo, 2019.

También se evidencid estos resultados en la investigacion realizada por
Véasquez, (2013) en su trabajo de investigacion se trazO como propasito
determinar los factores intrinsecos y extrinsecos motivacionales que impactan
en la cultura de la organizacion de dicho equipo, asimismo determinar su
influenciay la correlacion de los resultados, teniendo en cuenta que la motivacion
es un indicador de la dimension de cultura organizacion, su poblacion fue de 42
profesionales de la salud que laboran en Centro Quirargico del Hospital Regional

Docente Las Mercedes de Chiclayo. Concluyendo que entre los factores
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motivacionales que impactan en el clima de la organizacion del personal de salud
en estudio, es el indicador de la remuneracion en 67% que corresponde al
disefio organizacion vy la falta de inventivos en los dos Ultimos afios entonces
determina también la importancia del clima laboral de la organizacion el
desempefio de sus actividades y condiciona al profesional de salud para que no
cumpla con un trabajo y atencion adecuada con los pacientes, por tanto se debe
considerar como factores motivacionales la estabilidad laboral y los

reconocimientos, ya que ayuda que el personal se sienta estables y valorados.

Con respecto al potencial Humano previo a aplicar el plan con enfoque sistémico
se tiene que: el 76% del personal de salud consideraron que es no saludable, el
24% del personal de salud consideraron que esta por mejorar, luego de aplicar
el plan de enfoque sistémico se tiene que: el 43% cambio su perspectiva
indicando que el potencial Humano estd por mejorar, mientras que el 57%
considera que el Potencial Humano es saludable. Es asi que incremento el

potencial Humanos en la clinica San Pablo Truijillo, 2019.

Estos resultados nos dan a notar que las investigaciones en recursos humanos
en salud siempre sera significativo ya que influird en el cuidado que se brinde a
los pacientes sobre todo en un sector tan importante como lo es salud es asi que
se evidencia en investigaciones previas como es la de Noguera (2014), en su
trabajo “Diagndstico del Clima laboral de la organizacion del Hospital Central de
las Fuerzas Armadas de Paraguay”’, en una muestra conformada por 226
colaboradores del mencionado hospital. Sus resultados obtenidos concluyen
qgue el 55% del personal en estudio afirmé que el nivel de insatisfaccion en el
indicador motivacion, en el indicador de identidad 53% los cuales pertenecen a
la dimensién de cultura organizacional, ademéas hubo un alto porcentaje de
riesgo de insatisfaccidon, 83% en liderazgo y en confort un 68% de la dimension

de potencial Humano.
Se logré entender que existian niveles insatisfactorios en todas las dimensiones

estudiadas relacionadas al clima laboral de la organizacién en el personal del

Hospital.
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Entonces se sustenta que el plan con enfoque sistémico es eficaz para mejorar
el clima organizacional en el servicio de hospitalizacion de la clinica San Pablo

en el periodo setiembre y noviembre del 2019.
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VI.

CONCLUSIONES

1. Se logré concluir que hubo diferencias significativas entre la prueba antes y

después de la aplicacion del plan con enfoque sistémico en la dimension
cultura de la organizacion analizada donde el 69% de la poblacion logro un

nivel saludable y un 0% no saludable en el post test (t=--5,654; p < 0.01).

. Se determindé que hubo diferencia significativa entre la prueba antes y

después de la aplicacion del plan con enfoque sistémico en la dimension
disefio organizacional ya que un 62% de ellos determinaron que era
saludable. (t=--5,654; p < 0.01).

. Se obtuvo diferencia significativa entre el test antes y después de la

aplicacion del plan con enfoque sistémico en la dimensién potencial humano

donde el 57% noto el clima por la dimensién saludable. (t=--5,652; p < 0.01).

. El plan con enfoque sistémico resultd eficaz para mejorar el clima

organizacional en el servicio de hospitalizacion de la clinica San Pablo
periodo setiembre a noviembre del 2019. Se encontré diferencias altamente
significativas entre el pre test y post test (ts1)=--5,648; z. 0.00, p<0.01), es
decir, existe eficacia del plan con enfoque sistémico en el grupo analizado.
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VII.

RECOMENDACIONES

1.

Dispersar los resultados de la investigacion con el fin de continuar el plan de
enfoque sistémico para todos los servicios que brinda la clinica san pablo,
para lograr el mejoramiento de la calidad de atencion a los pacientes con un

equipo de salud con mejores actitudes organizacionales.

Se recomienda a gerencia general que su personal de salud debe ser
capacitado de manera permanente en comunicacion organizacional como
coaching efectivo e interacciones personales para el mejoramiento del clima

organizacional en la Clinica San Pablo

Se recomienda a recursos humanos y direccion médica de la Clinica San
Pablo que realicen actividades de integracion y recreacion en su personal de
salud, para reducir el estrés laboral y se vea reflejado en el servicio de

atencion al paciente y usuarios.
Se recomienda a los colaboradores de la Clinica San Pablo realizar

investigaciones y estudios sobre el clima organizacional con el fin de

profundizar y subsanar érganos comprometidos en la de la misma.
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ANEXOS

Anexo 1. Matriz de operacionalizacion de variables

VARIABLE

PLAN CON
ENFOQUE
SISTEMICO

DEFINICION CONCEPTUAL

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.(Savigny, 2015)

DEFINICION OPERACIONAL

Se realizara sesiones teorico practicas
con enfoque sistémico donde se tenga
educar. Se medirA mediante una
encuesta post test.

DIMENSIONES

NIVEL INDIVIDUAL

NIVEL INTERGRUPAL

NIVEL
ORGANIZACION

INDICADORES

Fase 1: Andlisis del
Problema

Fase 2: Ejecucién

Fase 3: Disefio y planeacion
de estrategias.

Fase 4: Implementacion de
Estrategias.

Fase 6: Evaluacion del
Proceso

ESCALA DE
MEDICION

Nominal




VARIABLE

CLIMA
ORGANIZACIO
NAL

DEFINICION CONCEPTUAL

Es una propiedad del
ambiente organizacional
descrita por sus miembros.

En este sentido, el clima
organizacional se origina
producto de efectos

subjetivos percibidos del 68
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 organizacién.(Marquez ,
2012)

DEFINICION OPERACIONAL

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

-El cuestionario esta disefiado con 34
items donde: 28 items, divididos en
tres dimensiones del variable clima
organizacional, y 6 preguntas de la
escala de Lie o escala de sinceridad,
Cada item tiene cuatro alternativas de
respuesta mdltiple en escala Likert:
Nunca Q), A veces 2),
Frecuentemente (3) y Siempre (4). La
aplicacioén es individual y an6nima.

DIMENSIONES

CULTURA DE LA
ORGANIZACION

DISENO
ORGANIZACIONAL

POTENCIAL HUMANO

INDICADORES
-ldentidad
(item: 20,23,31)
-Conflicto y
Cooperacion (item:
24,26)
-Motivacion (item:
1,8,33)

-Estructura (item: 13,10)

-Toma de
decisiones  (item:
3,14)

-Comunicacion
Organizacional
29,30,34)

-Remuneracion (item: 6,27)

(item:

-Recompensa (item:
11,16,21)
-Innovacién (item:
4,5,12,17)

-Liderazgo (item: 7,19)
-Confort (item: 18,25)

ESCALA DE
MEDICION

Ordinal
-No Saludable 28 — 55

-Por mejorar 56 — 83
-Saludable 84 - 112




Anexo 2. Instrumento de recoleccién de datos

CUESTIONARIO PARA EL ESTUDIO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

. GENERALIDADES
1. Nombre de la Organizacion de Salud: .............cocevvveieirieieeeinininnnn.

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

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

Privado

5. Sexo: [1] Femenino [2] Masculino
6. Grupo Ocupacional: (1) Administrativo (2) Asistencial
7. PrOfESION: e

8. Condicion: [1] Nombrado [2] Contratado

9. Tiempo trabajando en la INStItUCION: .............ccccevveveeeiieeiinnnnn.

[l. INSTRUCCIONES

Sirvase marcar con un aspa (X), la alternativa que usted considere la adecuada, segin los
indicadores que se sefialan lineas abajo, no existen preguntas buenas o malas sélo se necesita
su respuesta seria y responsable para la calidad de los resultados de esta investigacion donde:

1: Nunca

2: A veces

3: Frecuentemente
4: Siempre



ITEMS NUNCA | AVECES | FRECUENTEMENTE | SIEMPRE
Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor
que sé hacer. 1 2 3 4
Mi jefe inmediato trata de obtener informacién antes de tomar una
decision. 1 2 3 4
La innovacién es caracteristica de nuestra organizacion. 1 2 3 4
Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de
problemas. 1 2 3 4
Mi remuneracién es adecuada en relacion con el trabajo que realizo. 1 2 3 4
Mi jefe esté disponible cuando se le necesita. 1 2 3 4
Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable. 1 2 3 4
Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi
organizacion. 1 2 3 4
Mi trabajo es evaluado en forma adecuada. 1 2 3 4
Es féacil para mis compafieros de trabajo que sus nuevas ideas sean
consideradas. 1 2 3 4
Las tareas que desempefio corresponden a mi funcién. 1 2 3 4
En mi organizacion participo en la toma de decisiones 1 2 3 4
Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa. 1 2 3 4
Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios. 1 2 3 4
La limpieza de los ambientes es adecuada. 1 2 3 4
Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el
progreso de mi organizacion 1 2 3 4
Mi contribucién juega un papel importante en el éxito de mi
organizacion de salud. 1 2 3 4
Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi
trabajo. 1 2 3 4
Estoy comprometido con mi organizacion de salud. 1 2 3 4
Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesito. 1 2 3 4
En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo 1 2 3 4
Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuando los necesito. 1 2 3 4
Mi salario y beneficios son razonables. 1 2 3 4
Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para
recabar apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al trabajo. 1 2 3 4
Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi
trabajo. 1 2 3 4
Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud. 1 2 3 4
Recibo buen trato en mi establecimiento de salud. 1 2 3 4
Presto atencién a los comunicados que emiten mis jefes. 1 2 3 4




Anexo 3. Validez y confiabilidad

FICHA TECNICA DE CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

NOMBRE ORIGINAL

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

AUTORES Br. JESSICA GOMEZ LLANCA
ADMINISTRACION Individual
DURACION Variable

SIGNIFICACION

Se trata de una escala independiente que evalla el clima

organizacional

TIPIFICACION Baremos por la escala elaborada MINSA validad por Br. Jessica
Gomez en Chachapoyas, regién amazonas, 2015

TIPO DE | Los items son respondidos a través de una técnica de eleccion

RESPUESTAS marcando por tal efecto con aspa sobre la opcidbn que crea

conveniente.

DESCRIPCION El instrumento presenta 34 enunciados que miden las 11
dimensiones del clima organizacional: Comunicacién, confort,
recompensa, estructura, identidad, innovacion, conflicto,
cooperacion, liderazgo, motivacion, remuneracion.

VALIDEZ El instrumento de clima organizacional ha sido construido por el

Comité Técnico de Clima Organizacional del Ministerio de Salud del
Peru con la participacion de expertos de diferentes instituciones. Se
uso la escala de Rensis Likert, el cual fue validado por juicio de
expertos en el trabajo de investigacién realizada por Br. Jessica
Gomez a...

CONFIABILIDAD

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, el cual fue tomado por trabajo de

investigacioén realizada por Br. Jessica Gomez Llanca.




Anexo 4. Plan con enfoque sistémico

PLAN CON ENFOQUE SISTEMICO

El plan de accion que se propuso, fue ejecutado de forma directa por el area de recursos
humanos con la finalidad mejorar el clima organizacional, teniendo en cuenta que previo a
la intervencién se halldé que el clima organizacional no cumplia con las expectativas de la

plana directiva de la Clinica San Pablo de Truijillo.

MISION: Lograr la satisfacciéon y confianza de nuestros pacientes y colaboradores.

VISION: Mantenernos como la red privada de salud mas grande del pais, con personal

altamente capacitado, motivado y apoyado en tecnologia de punta.

NUESTROS VALORES: Honestidad y lealtad, trabajo en equipo, comunicacion, liderazgo
y excelencia enfocada en el paciente

POBLACION OBJETIVO: Personal asistencial que realiza sus actividades en el area de

Hospitalizacion en la clinica San Pablo en la ciudad de Trujillo.
Tiempo de Ejecucion: 8 semanas  Lugar de Ejecucion: Clinica San Pablo Trujillo

OBJETIVO GENERAL: Mejorar el clima organizacional, promover el buen trato y prevenir
riesgos psicosociales asociados al trabajo en el personal asistencia de la Clinica San Pablo

de Truijillo. .

OBJETIVOS ESPECIFICOS.

1.- Evaluar la autopercepcion en el personal de hospitalizacién de la clinica San
Pablo

Actividad Indicador Cronograma | Costo | Responsable
Realizar el pre testacerca | -
sobre la percepcion del % de participantes que lrasemana | 40.00 | Investigador
. e desarrollan el pre test
clima organizacional
. i % de participantes que
Realizar la presentacion . .
PR » | 1O aplican | lrasemana | 40.00 | Investigador
de técnica “Me Presento
adecuadamente
Aplicar técnica de
expresion de habilidades | % de participantes que
y capacidades mediante | lo aplican | lrasemana | 40.00 | Investigador
el “arbol de mi mismo” y | adecuadamente
“‘Mi forma de ser”




2.- Reconocer y valorar las caracteristicas personales: positivas y negativas.

Actividad

Indicador

Cronograma

Costo

Responsable

Aplicar el método de “Mis
caracteristicas” para
identificar las caracteristicas
positivas y negativas,

% de participantes
que lo aplican
adecuadamente

2da semana

80.00

Investigador

Desarrollar la técnica de
percepcion que tienen sobre el
participante  mediante la
técnica “lo que me dicen”

% de participantes
que lo desarrollan
adecuadamente

2da semana

60.00

Investigador

3.- Reconocer los mecanismos que utilizan las

interpersonales.

personas para las relaciones

Actividad

Indicador

Cronograma

Costo

Responsable

Conocer conducta que cada
persona segun sus
expectativas 0 como
respuesta a las de los otros
miembros del grupo.

% de participantes
gue indican conducta
negativa.

3ra semana

50.00

Investigador

Aplicar la técnica de
negociaciéon y motivacion y
resolucion de conflictos en
casos supuestos

% de participantes
que aplican las
técnicas
adecuadamente

3ra semana

60.00

Investigador

4.- Establecer las caracteristicas de roles que tienen los trabajadores

Actividad

Indicador

Cronograma

Costo

Responsable

Descubrir las dificultades
para trabajar en equipo
mediante la técnica casa-
arbol-perro

% de participantes
que
técnica

desarrollan la

4ta semana

80.00

Investigador

Identifican actitudes de
dominaciébn o sumision,
aplicando técnicas de
reconocimiento.

% de participantes
que
actitudes
dominacion y
aplicacion.

identifican
de

4ta semana

100.00

Investigador




5.- Ampliar el conocimiento acerca del comportamiento humano en el trabajo

comportamiento humano en
el trabajo

el control de
lectura

Actividad Indicador Cronograma | Costo | Responsable
Realizar la lectura de tema
. % de
seleccionados acerca de las participantes
relaciones humanas y el que aprobaron | 5ta semana 70.00 | Investigador

6. -Evaluar la autopercepcion en el personal de hospitalizacién de la clinica San Pablo

clima organizacional

gue desarrollan
el pos test

Actividad Indicador Cronograma Costo | Responsable
, % de
Realizar el pos test acerca articipantes
sobre la percepcién del P b 6ta semana 40.00 | Investigador

Materiales:

Material de escritorio: Plumones, papel bond, papelotes, lapiceros, folderes.

Material didactico. Libros y revistas.

Material electrénico: Discos compactos. USB, laptop.

Servicios: Internet, movilidad local, fotocopiado, alimentacion.

Costos:
S/. 620.00

Financiador: El investigador




ACTIVIDADES:

ACTIVIDAD 1

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. Cbémo 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 presentara a todos sus compafieros;
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

deberé completar.



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, cbmo yo me
llamo. Quieren saber, yo me

llamo asi...

1. Minombre es:

2. Me siento feliz de ser:



ACTIVIDAD 02

MUCHO GUSTO SOY

1. Pedimos alos participantes que se sienten comodamente, cierren sus
0jos, respiren pausadamente y se imaginen una silla vacia, que vean
en su campo de accién a una persona que le quiere y se sienta en
dicha silla... Le preguntamos ¢ Qué siente al contemplarla? Sin duda
sera 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. ¢Td quién eres?, ¢te quieres a ti

mismo?, ¢cuales son tus caracteristicas positivas?, etc.

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

gue hagan revivir la sensacion agradable que experimentaron.



MUCHO GUSTO, SOY

8. ME eN0JO CUANO:. .. ...uvi e

9. MiS QUSLOS SON:... .ttt



ACTIVIDAD 03

MIS CARACTERISTICAS

1. 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.

2. Luego se les repartira a todos dos hojas, en donde habra un listado de
caracteristicas positivas y caracteristicas negativas.
3. Encerraran en un circulo aquellas con las que se identifican o creen que ellos
tienen.
4. Se conversara con el grupo sobre qué caracteristicas ayudan mas a que a uno le
vaya bien y cudles molestan y nos hacen ser negativos.
MIS CARACTERISTICAS POSITIVAS

Alegre Bueno
Seguro de mi mismo Ordenado
Empefioso Cortés
Agradable Puntual
Honesto Servicial
Carifioso Paciente
Valiente Perseverante
Comprensivo Responsable

Cooperador Amistoso



Bondadoso

Esforzado
Sensible Solidario
Creativo Saludable
Estudioso Trabajador

Calmado Simpético
Capaz Amable
Inteligente Critico
Disciplinado - ‘
K ~;~»~~:_Mm :

8 By
i
o4




MIS CARACTERISTICAS NEGATIVAS

Miedoso Tosco
Rebelde Malo

Gritona Llorén
Ambicioso Asustadizo
Deshonesto Cobarde
Impulsivo Inseguro
Intolerante Rabioso
Tonto | o miae Nervioso
Creido : Bz Exigente
Envidioso Ansioso
Inquieto Desobediente
Distraido Confuso
Peleador Desordenado
Perezoso Celoso
Enfermizo Furioso
Temeroso Descortés




ACTIVIDAD 04

MI BIOGRAFIA

1. La investigadora dibujara en una hoja grande su propia imagen y relatara
su historia personal. Luego invitard a 2 o més 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..............cooeiiis ,eldia........ De 19........ Mis padres son:.............cceeuis
Y Tengo....... Hermanos (y.......... hermanas). Yo estudie en el
L0701 [ TN
(0T 2

Pero como todo ser humano tengo también mis caracteristicas negativas, que la

puedo negar; y éstas
Yo ] HOU PP PNRPPPN
Mi  deseo es llegar a ser un



ACTIVIDAD 05

JUGUEMOS CON LOS NOMBRES

1. Solicitar a los participantes el nombre de cualquier persona de preferencia

gue no corresponda a ninguno de su centro laboral.

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

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

3. 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.

4. A continuacidon, se recogeran las hojas blancas y oscuras y se
confeccionara en la pizarra una tabla en donde se codificara los rasgos
positivos y negativos de todos los grupos.

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

rasgos positivos que negativos y viceversa.



JUGUEMOS CON LOS NOMBRE

Escribe dos nombres cualesquiera. Imagina y escribe sus cualidades positivas

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




ACTIVIDAD 06

EL ARBOL DE Mi MISMO

1. 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.

2. 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.

3. 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.



EL ARBOL DE Mi MISMO




ACTIVIDAD 07

LO QUE ME DICEN

1. Invitamos a todos a salir al patio de recreo y haremos un

circulo. Exponemos en qué va a consistir el juego.

2. Pedimos a un participante voluntario que salga en medio y los demas
jugaran con dos pelotas chicas y empezaran a pasarla al otro compariero

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

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

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

4. Solicitamos que salga otro voluntario o en todo caso nombramos nosotros
a aquel que consideramos mas necesitado de aprecio y reconocimiento. Le
indicamos que situado en el centro escuche el mensaje que le envién sus
comparieros; 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

compafiero que esta en el centro.



LO QUE ME DICEN

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

Hola amigos, mi nombre

¢ Cuales son mis cualida-
des positivas?

/




ACTIVIDAD 08

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 leera la descripcién efectuada por el grupo,

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

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

participantes puedan identificarlo.

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

para que adivinen de quién se trata.



ACTIVIDAD 09

MI FORMA DE SER

1. Todos salen al patio y forman dos filas paralelas; cada participante tendra
su pareja; pero con cierta distancia de separacién con las otras parejas

formadas.

2. Luego cantaran una pequefia estrofa de la cancién "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?

3. Seguiran cantando y mientras lo hacen los participantes de una fila se
desplazaran en la misma direccién, para que se formen nuevas parejas de
participantes. El tltimo 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 cancién "AMIGQO", ya

aprendida.



MI FORMA DE SER

AMIGO

Yo quiero
tener un
millén de
amigos y asi
mas fuerte
poder

cantar.

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




LAS MASCARAS

Utilizando "mascaras" con diversas expresiones, en dramatizaciones, se
ayudara 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 dé cuenta que el uso
de "méscaras", 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 fleche:

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.
* Ser rebelde * Culpar a los demas de todo
e Ser miedosa * Aparentar orgullo.
* Tener preocupaciones * Aparentar ser trabajador.
* Ser deshonesto * Aparentar sumision.
* Ser griton (a) * Aparentar optimismo.

« Ser haragan * Aparentar célera, Resentimiento



"EL ARBOL DE Mi MISMO". Cada participante realizara en un papel
grande, el dibujo de un &rbol 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 escribirAn 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 oracioén escrita: Los mejores dichos seran colocados en las
paredes del aula.

LOS DICHOS POPULARES

Esto significa que:

Esto significa que:

Esto significa que:




Esto significa que:

1.4. EVALUACION:

Se empleara la observacién 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.



