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Resumen

El presente trabajo de investigacion tiene como objetivo determinar como es el
clima organizacional del Servicio de Rehabilitacion de la Clinica San Juan de
Dios, Lima, el cual va a conducir a mejorar las relaciones interpersonales, asi
como las condiciones de trabajo .Para llevar a cabo el estudio se conté con los
80 terapeutas del servicio de Rehabilitacion de la Clinica a los cuales se le aplicé
un cuestionario de 34 preguntas, las cuales estudian 11 dimensiones de la
variable en estudio, el instrumento que se utilizd6 fue el documento técnico:

Metodologia para el estudio del Clima Organizacional (MINSA).

El tipo de la investigacion utilizado fue descriptivo. El enfoque es

cuantitativo, disefio no experimental transversal.

La conclusién a la que se llego en esta investigacion fue que los terapeutas
perciben un clima organizacional no favorable, asi mismo se presentan las
conclusiones y recomendaciones a los directivos de la institucion para que sean
tomados en cuenta sobre todo las dimensiones cuyo rango es medianamente

favorable y poco favorable.

Palabras claves: clima organizacional, cultura organizacional



Abstract

The objective of this research work is to determine the organizational climate of
the Rehabilitation Service of the San Juan de Dios Clinic, Lima, which will lead to
improve interpersonal relationships, as well as working conditions. To carry out
The study included 80 therapists from the Rehabilitation service of the Clinic to
whom a questionnaire of 34 questions was applied, which studied 11 dimensions
of the variable under study, the instrument that was used was the technical

document: Methodology for the study of the Organizational Climate (MINSA).

The type of research used was descriptive. The approach is quantitative,

transversal non-experimental design.

The conclusion reached in this investigation was that the therapists
perceive an organizational climate not favorable, likewise the conclusions and
recommendations are presented to the directors of the institution to be taken into
account especially the dimensions whose range is moderately favorable and

unfavorable.

Keywords: organizational climate, organizational culture



I. Introduccioén
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1.1 Realidad Problemética

Tafur (1995) nos dice que la realidad problematica, “exige enunciar las
caracteristicas del medio en el cual esta objetivamente el problema propuesto
parar investigar, se trata de una presentacion de hechos, en especial de los méas
saltantes”. (p69).

En la actualidad, a nivel mundial, las organizaciones, tienen la exigencia de
ser cada vez mas competitivas, como consecuencia de los cambios que se van
dando en el entorno, ello quiere decir tener una adecuada gestion de los
recursos, procesos, estructuras y estrategias, dirigidas a lograr una mejor
performance y ello sea de beneficio para quienes estén involucrados en la misma,
ademas de lograr que el usuario interno logre alcanzar los beneficios que se
generen producto de ello y se identifigue con su organizacién. El clima
organizacional de una organizacion se ira construyendo a lo largo de un periodo
significativo de tiempo, en el dia a dia, es observable, medible y cuantificable. Los
objetivos deben ser que las organizaciones lleguen a ser un gran lugar para
trabajar donde los trabajadores encuentren las condiciones adecuadas para
explotar su potencial y como consecuencia estas lleguen a alcanzar las metas
planteadas.

La relacion armoniosa entre los empleados y los lideres hacen del
ambiente laboral un lugar bueno donde desarrollar sus actividades cotidianas,
pero hay algo que resaltar es el nivel de confianza que debe existir entre las
partes. La confianza es el eje fundamental de los excelentes ambientes de
trabajo, que se obtiene cuando los jefes logran credibilidad en cuanto a los
ofrecimientos con los trabajadores y estos cumplen las normas establecidas
sabiéndose respetados y valorados por sus empleadores. El orgullo que siente el
empleado de su organizacién y la camaraderia son componentes importantes que
van a mejorar el clima laboral.

Se han realizado estudios en diferentes partes del mundo referidos a
identificar los problemas que puedan afectar el clima laboral, como influye en los

empleados y en la organizacion.
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Estudios realizados en la republica de Argentina, se determind que los
mejores lugares de trabajo logran generar culturas que integran a todos los
colaboradores independientemente de la posicién que cada uno ocupe, la edad, el
género, la orientacion sexual, etc., y van a permitir un bienestar ocupacional
favorable y con altos indices positivos en cuanto a sus resultados empresariales

de las organizaciones.

Como dato importante tenemos que los paises que poseen un excelente
clima laboral a nivel latinoamericano son: Ecuador con un 78.79%, Honduras con
un 79.38% y Republica Dominicana con un 81.35%, mientras que el Perd ocupa

el antepenultimo puesto con tan solo 64.76%.

En el Peri mas del 70% de las grandes empresas tiene a la gerencia de
recursos humanos como un pilar del éxito institucional, conjuntamente con la alta
direccidén, deben construir una sdlida cultura organizacional basandose en altos

niveles de confianza, excelencia y desarrollo de las personas.

Segun los datos que anualmente presenta la Great place to work, es una
empresa global de investigacién, asesoria y capacitacion que ayuda a las
organizaciones a identificar, crear y mantener excelentes lugares de trabajo a
través del desarrollo de culturas organizacionales confiables para trabajar, este
aflo en el rubro de las mejores empresas para trabajar en el Perl estan

Supermercados peruanos (Plaza Vea), Interbank, Promart, Atento y Belcorp.

La Clinica San Juan de Dios Lima, pertenece a la orden hospitalaria de San
Juan de Dios, que regenta a nivel internacional varios centros prestadores de
servicios de salud donde se brinda atencion en diferentes especialidades médicas
sin un fin lucrativo, brinda apoyo a personas de bajos recursos para que puedan
tener acceso a las diferentes especialidades a un costo minimo o de darse la
condicidn gratis, tiene reconocimiento por la trayectoria de sus profesionales de la
salud, por los valores de la organizacion y buenos resultados de sus tratamientos,
en el servicio de rehabilitacion laboran ochenta profesionales altamente
capacitados en las tres areas; terapia fisica (ortopedia-traumatologia vy
neurologia), terapia ocupacional y terapia de lenguaje. Hasta la actualidad no se

han realizados trabajos de investigacion donde se analice el clima organizacional
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de la empresa y se identifique los factores o procesos que mellen el mismo, por lo
cual fue motivo de estudio, partiendo que es esencial el desarrollo de estrategias
planificadas, con una direccion que interactie permanentemente con los
trabajadores, no solo para identificar las necesidades reales sino las soluciones
de que ella deriven, los usuarios en salud lo que necesitan son atenciones
oportunas, eficientes, trato adecuado y mucho profesionalismo y ello se dara en
mayor grado si existe en la organizacion trabajadores que se encuentren
plenamente identificados con la misma al sentirse estimados y respaldados por

Sus superiores.

1.2 Trabajos previos

1.2.1 Antecedentes Internacionales:

Bustamante (2015) en su estudio: Caracterizacion del clima organizacional en
hospitales de alta complejidad en Chile, el trabajo de investigacion fue de tipo
descriptivo, cuyo objetivo era determinar la caracterizacion del clima
organizacional al interior de 2 hospitales en el pais de Chile, logrando identificar
las dimensiones mas y menos influyentes. Para su desarrollo se aplicé un
cuestionario que fue la Escala de Likert de 5 puntos (Likert 1976, Likert 1967,
Astudillo 1985), a una muestra de 561 funcionarios. La interpretacion de los
resultados se realizd a través del analisis del valor promedio estandarizado y su
confiabilidad ratificada mediante el alfa de Cronbach (0.89). En el analisis
descriptivo resulté que el 61.50% eran varones y el 38.50% son mujeres y que el
36.19% tienen méas de 21 afios de servicio mientras que el 24.78% tenian entre 1
y 5 afios laborando. Ahora con respecto a las dimensiones mejor evaluadas la
identidad tiene una media de 3.56 y un valor de estandar de 1.27 puntos, la
motivacion laboral con una media de 3.44 y un valor estandar de 0.96 puntos, la
responsabilidad con una media de 3.32 y 0.66 de valor estandar, dentro de las
dimensiones que estuvieron mas bajas en la consideracion de los encuestados
tenemos: la recompensa con 3.0 promedio y 0.18 de valor estandar,
comunicacion con 2.94 puntos promedio y 0.33 pun tos estandar, la
administracion del conflicto con 2.57 en promedio y 1.3 puntos estandar,
finalmente equipo, material y distribucién de personas con una media de 2.1 y

2.74 puntos estandar. En conclusion, las dimensiones que se encuentran arriba
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del promedio fueron: identidad, motivacion laboral y responsabilidad, en tanto, las
dimensiones con un nivel bajo fueron: equipo, material y distribucion de personas,

asi como administracién del conflicto y comunicacion.

Carballo, Romeo y Avalos (2015), cuyo titulo fue “Clima Organizacional y
Satisfaccion Laboral en el personal operativo Federal del programa Caravanas de
la Salud en Tabasco” que se desarroll6 en México, tuvo como objeto percibir el
clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal operativo federal del
programa Caravanas de la Salud, el estudio metodolégico fue observacional,
prospectivo, de corte transversal, se aplicaron a 97 trabajadores activos en el
momento del estudio, el 90% est4 constituida por médicos, enfermeras y
promotores, mientras que la minoria (10%) estaban conformadas por los
odontdlogos, se aplicaron dos instrumentos integrados en un solo cuestionario
denominado «COSL2014» (Clima Organizacional Satisfaccion Laboral 2014)
dividido en tres apartados: 1) perfil sociodemografico,2) clima organizacional, y 3)
20 satisfaccion laboral, se obtuvo como resultado 76% de los trabajadores
manifestaron la existencia de un clima organizacional favorable, en relacion a la
satisfaccion laboral el 42% evidencio estar parcial a regularmente satisfechos, se
concluy6 que la percepcion del personal operativo sobre el clima organizacional
es favorable; sin embargo, la mayor parte del personal operativo reflejo parcial y
regular satisfaccion laboral, lo que a futuro pudiera generar conflictos en el

desarrollo del programa.

Duran (2014) en su investigacion: Medicion del clima organizacional y la
satisfaccion laboral en los empleados de Copetran Bucaramanga (Colombia), el
disefio fue de tipo descriptivo, no experimental, la muestra fue de 60 trabajadores
administrativos de COPETRAN; utilizé para ello la escala denominada ECO
(Evaluacion del clima organizacional) y el cuestionario ISL 66 respectivamente, se
realizd correlacion entre las variables clima y satisfaccion laboral, mediante el
coeficiente de correlacibn de Spearman para variables continuas. De los
resultados se tiene que la media con respecto a las edades es de 34 afios, la
minima de 20 afos y de 56 afios la maxima, asi mismo, el 51.7 % son mujeres y
el 48.3 son varones. El 68.3% manifestaron percibir un nivel de clima estable, el

31.7% un nivel alto, en cuanto a la dimension recompensa se evidencia que el
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3.3% percibieron un nivel de clima alto, y el 68.3% consideraron un nivel estable,
mientras que un 28.3% restante un nivel bajo, en la dimension confort se
evidencia que el 11.7% percibieron un nivel de clima bajo, un 50% nivel estable
de clima, y un 38.3% un nivel alto, y en cuento a la dimension cohesion entre
colegas se observd que el 10.0% percibieron un nivel de clima bajo, un 31.7%
estable y un 55.3% un nivel alto. En resumen, existe una relacion entre las dos
variables con una confiabilidad aceptable, pero no muy fuerte en su asociacion, lo
que permite decir que existen otros factores internos y externos que pudieron

ejercer influencia a la hora de establecer dicha relacion.

Juérez (2013) en su trabajo de investigacién: Clima Organizacional en los
Hoteles A y B de 4 estrellas en la cabecera departamental de Huehuetenango
(Guatemala). La investigacion fue de tipo descriptivo, tuvo como objetivo principal
establecer cdmo se manifiesta el clima organizacional en los hoteles A y B de
cuatro estrellas de la cabecera departamental de Huehuetenango. Los sujetos de
estudio para la investigacion fueron el personal administrativo y el personal
operativo, con un total de 65 personas, se utilizd el instrumento de Escala de
Clima Organizacional (EDCO) de Likert, con un total de 40 preguntas de opcion
multiple. En la presentacién de resultados quedaron plasmados por graficas que
evidenciaron el clima de ambos hoteles, el cual es un clima aceptable, pero que
cuenta con algunos elementos débiles los cuales deben mejorar o reforzarse
como la coherencia en la direccion y la retribucion. Por lo cual hizo
recomendaciones de implementar una reordenacioén organizacional, evaluacién
peridédica del clima, describié los pasos para poder implementar una guia de
comunicacién integral, un plan de capacitacion constante con el fin de fortalecer

los factores negativos o débiles.

Rojas (2013) en la investigacion titulada: Satisfaccion laboral y el clima
organizacional de las principales Universidades Sucrefias (Barranquilla). El
estudio fue de enfoque cualitativo, de tipo descriptivo, el objetivo fue detallar los
elementos que forman parte de la satisfaccion laboral y establecer como este
factor interviene en el clima organizacional del personal. Para este trabajo se
utilizé la encuesta y la entrevista las cuales fueron validadas por juicio de

expertos, luego de ser aplicado este instrumento y recopilada la informacién se
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procedio al analisis estadistico SPSS version 15. Dentro de las dimensiones mas
relevantes tenemos incentivos, ergonomia, condiciones de trabajo, estabilidad
laboral y autorrealizacion; el resultado es el siguiente: el 86.9% indica que hay
fallas en cuanto a las condiciones de ergonomia y ambientales, al 80.6% no se les
brinda la oportunidad de autorrealizarse, mientras que al 74.3% manifiestan que
pocos acceden y gozan de beneficios.

Figueroa (2013) en su estudio de investigacion: Clima Organizacional y
Sindrome de Burnout en el personal de salud de Segundo Nivel de Atencion
Médica (México). Estudio de tipo descriptivo, tuvo como objetivo determinar la
prevalencia e intensidad del sindrome de Burnout y su relacibn con clima
organizacional en el personal de enfermeria y médico de un hospital de segundo
nivel de atencion en México. Se entrevistaron 140 enfermeras y 52 médicos de
segundo nivel de atencion. Para la recoleccion de datos se utilizaron tres
instrumentos: Una Escala de identificacion de datos socio- demografico; el
Maslach Burnout Inventor (MBI); y la escala de clima organizacional de Boys &
Decottis adaptado al idioma espafiol (1991). Se utilizé la correlacién de Pearson;
en cuanto a los resultados el 89.9% eran enfermeros de los cuales el 40% eran
mujeres entre los 40 y 44 afos, el 54.7% eran casados y un promedio de 2 hijos;
el 33.3% tienen especialidad, el 13.1% tiene mas de un empleo y el 88.1% realiza
labores domésticas. En cuanto a la prevalencia de Burnout fue de 23.2% alta,
13.3% media y el 63.5% baja; la percepcién negativa del clima organizacional fue
del 35.7%. Se concluye que las acciones de prevencion y disminucion de riesgo
deben centrarse en la modificacion de la cultura organizacional, favoreciendo el
trabajo en equipo, asi como las mejorar las condiciones ergondémicas que
coadyuven en la calidad de vida laboral.

Salvador (2012) en su trabajo de investigacion: “Clima organizacional y
satisfaccion laboral” en México; tuvo como objetivo correlacionar el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en personal de salud, su metodologia fue
observacional, transversal, descriptivo, analitico, la muestra fue aleatoria y estuvo
conformada por 230 personas 58.3 % mujeres y 41.7 % hombres, edad promedio
de 35 afios, en cuanto a la categoria laboral, 26.1 % fue médico, 28.3 % del area
de enfermeria, 21.3 % de asistencia técnica, 15.7 % de servicios basicos y 8.7 %

del area administrativa, respecto al turno de trabajo, 45.2 % fue del turno
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matutino, 30 % del turno vespertino, 19.1 % del turno nocturno y 5.7 % de la
jornada acumulada, se obtuvieron resultados en el cual ambos indices
presentaron alta correlacion positiva entre la satisfaccion laboral y mejor clima
organizacional la evaluacion general se determiné un promedio de satisfaccion
laboral de 56.4%, que correspondié al nivel medio de su escala, para clima
organizacional su promedio general fue de 143.8 puntos que también
correspondio al nivel medio de su escala, se concluyé que un clima organizacional
favorable va a condicionar una mayor calidad en la vida de los integrantes de la
instituciéon de salud y por ende, una mejora sustancial en la prestacién de

servicios de salud.

1.2.2 Antecedentes Nacionales

Saavedra (2016) en el trabajo de investigacion titulado El Disefio Organizacional y
el Potencial Humano del Clima Organizacional de los trabajadores del Centro de
Salud “Max Arias Schreiber” del distrito de La Victoria en Noviembre -Diciembre
del 2012 (Lima). El tipo de investigacion fue descriptivo, con enfoque cuantitativo,
de disefio no observacional, correlacional, transversal, tuvo como objetivo
determinar la relacion existente entre el disefio organizacional y el potencial
humano del Clima Organizacional de los trabajadores del centro de salud Max
Arias Schreiber del distrito de la victoria noviembre diciembre 2012. La muestra
estuvo constituida por la poblacién de estudio de 69 trabajadores, los que fueron
seleccionados mediante muestreo no probabilistico intencionado. EIl instrumento
que fue elaborado por el Comité Técnico del Clima Organizacional del Ministerio
de Salud con la participacién del equipo de expertos de diferentes instituciones,
se empled el cuestionario segun escala de Rensis Likert. De los resultados: el
49.3% de los encuestados refirieron no estar ni de acuerdo ni en desacuerdo con
respecto al disefio organizacional, el 44.9% de acuerdo, el 1.4 totalmente de
acuerdo y el 4.3% en desacuerdo. Con respecto al potencial humano el 49.3% no
esta ni de acuerdo ni en descuerdo, el 30.4% se ubican en el nivel de acuerdo, el
2,9% totalmente de acuerdo y el 17.4% en desacuerdo; concluyendo que el
meédico jefe debe implementar proyectos de mejora continua con los responsables
gerenciales del equipo de gestion y de las unidades operativas para mejorar la

relacion del disefio organizacional y el potencial humano con la finalidad de
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obtener ventajas competitivas tales como organizacion en salud y exigencia a los
niveles directivos superiores en cuanto a la logistica y el financiamiento de los

mismos.

Trigoso (2015) en su estudio de investigacion: La percepcion del clima
organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral en los colaboradores de la
Union Peruana del Sur, 2015 — Il (Perq), la investigacion fue de tipo descriptiva,
correlacional, cuyo objetivo fue determinar la relacion existente entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral percibida por los colaboradores de la
organizacion Adventista Union Peruana del Sur. Dicho estudio, tuvo como
muestra a 183 colaboradores. Se aplicé el instrumento CL-SPC (Palma, 2004)
gue mide el clima laboral y el SL-SPC (Palma,1999), que mide la satisfacciéon
laboral. Se aplica el cuestionario con la escala de Likert, para el analisis de los
datos se uso6 el SPSS version 20.0 y para su interpretacion el Rho Spearman. En
cuanto a los resultados tenemos que el 39.9% considera que el clima
organizacional es promedio, y el 31.7% percibe un clima organizacional bajo,
mientras que la satisfaccion laboral se encuentra en un nivel promedio y el 32.8%
es bajo, por lo tanto, se evidencia una tendencia baja y aunque los resultados no
son ni buenos ni malos deben realizarse mejoras para enfrentar dichos

indicadores.

Mino (2014) en su tesis “correlacion entre el clima organizacional y el
desempefio en los trabajadores del restaurante de parrillas Marakos 490 del
departamento de Lambayeque”. Universidad catélica santo Toribio de Mogrovejo.
Chiclayo (Peru). La investigacion fue descriptiva correlacional. Es muy importante
sefalar que la investigacion se hizo en base a 81 colaboradores, su finalidad fue
establecer la correlacion del ambiente y el desemperio laboral. Se usé la técnica
de la encuesta y los instrumentos utilizados fueron: el cuestionario para medir
clima organizacional y el cuestionario para medir el desempefio laboral. Los
resultados fueron procesados mediante el Excel para su comparacién. Tenemos
entonces que existe un grado de correlacion baja entre el clima organizacional y
el desempefio laboral, los datos arrojaron un 0.281 en la escala que oscila del -1y
+1, para que haya una correlacion perfecta debid ser +1, sacando una conclusion

los trabajadores no se sienten comprometidos con la empresa, en ella no existe
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organizacion, ni coordinacion y tampoco los colaboradores se comprometen con

sus obligaciones, debido a ello se produce un ambiente laboral nada favorable.

Del Rio (2013) en su tesis de grado titulada: Clima Organizacional en
trabajadores de un hospital general de Ica (Peru), investigacion de tipo
descriptivo, el cual tiene como objetivo principal, identificar la percepcion del clima
organizacional en trabajadores de un Hospital General de Ica. La poblacion
estuvo constituida por 300 trabajadores en general, se utilizd un cuestionario
propuesto por el Comité Técnico de Clima Organizacional del Ministerio de Salud
(consta de 11 dimensiones) y validado por el Alfa de Cronbach cuyo valor fue
cercano a 1. Para el andlisis se utiliz6 la escala EDCO (Escala de clima
organizacional), las frecuencias fueron analizadas en el programa SPSS version
19. El resultado indic6 un clima organizacional saludable con un 12.9%, mientras
que el 12.4% percibié como un clima no saludable. Este estudio claramente indica
que es necesario mejorar el clima organizacional de la institucion, aplicando un

plan de intervencidn con proyectos de mejora del entorno organizacional.

1.3 Teorias relacionadas al tema
Clima organizacional

Méndez (1982) “El clima organizacional es el elemento fundamental en la
comprension de los procesos internos que se presentan en las relaciones
interpersonales de los individuos que conforman la organizacién” (p.341). En una
organizacion donde se busca alcanzar objetivos, tiene mucho que ver los
diferentes estados de &animo, motivaciones e incluso las habilidades de las
personas, asi como las relaciones con el personal jerarquico que la conforman,

garantizando de esta manera el éxito institucional.

Peird (1995) “El clima organizacional se trata de percepciones, impresiones
0 imagenes de la realidad organizacional, pero sin olvidar que se trata de una
realidad subjetiva” (p 504). Se entiende que el clima organizacional, es la

interpretacion, que tiene cada individuo de la institucién, basandose en sus
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experiencias o sentimientos personales. De esta manera el personal que trabaja,
bajo un mismo régimen laboral, tiene diferentes ideas acerca de la cultura

organizacional.

Silva (1996) “El clima organizacional es una propiedad del individuo que
percibe la organizacion y es vista como una variable del sistema que tiene la
virtud de integrar la persona, los grupos y la organizacion” (p.336). Es decir, como
siente el individuo a su institucion, cuan identificado esta con ella. En los centros
laborales se dan asociaciones basadas en intereses, sentimientos y gustos, que
les permite entenderse y comunicarse entre ellos; éstos conjuntos de personas
desempefian roles especificos que les permite desenvolverse de la mejor manera,

siguiendo determinadas normas o pautas dadas por el centro laboral.

Likert (2014) sostiene que hay tres tipos de variables que determinan las
caracteristicas propias de una Organizacion: las variables causales, las variables

intermediarias y las variables finales.

a) Variables Causales, son variables independientes que determinan el sentido en
que una organizacion evoluciona, asi como los resultados que obtiene. Estas no
incluyen mas que las variables independientes susceptibles de sufrir una

modificacién proveniente de la organizacion de los responsables.

b) Variables Intermediarias, estas variables reflejan el estado interno y la salud de
una empresa, por ejemplo, las motivaciones, las actitudes, los objetivos de

rendimiento, la eficacia de la comunicacion y la toma de decisiones, etc.

c) Variables Finales, son las variables dependientes que resultan del efecto
conjunto de los dos precedentes. Estas variables reflejan los resultados obtenidos
por la organizacion; son, por ejemplo, la productividad, los gastos de la empresa,
las ganancias y pérdidas. La combinacion y la interaccion de estas variables
permiten determinar dos grandes tipos de clima organizacional, o de sistemas,
cada uno de ellos con dos subdivisiones. Los climas asi obtenidos se sitian sobre
un continuo que parte de un sistema muy autoritario que corresponde a un clima

cerrado y a un sistema muy participativo, que corresponde a un clima abierto.
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Modelo explicativo del clima organizacional

Edel (2007) nos dice que los investigadores sobre los estudios del clima
organizacional han propuesto algunos modelos explicativos de éste que sirven de
referencia para comprender los elementos que participan y la relacion que
guardan dentro de una organizacion, resaltando su complejidad y la interaccion
que se da con diversos factores organizativos. A continuacion se presenta el
modelo actualmente mas aceptado para la explicacion del clima, ya que permite
conocer y comprender los factores inmersos en el clima como los son la
estructura, el liderazgo, la toma de decisiones, entre otros, que al ser evaluados
se mide la forma como es percibida la organizacion por los empleados que la
conforman, permitiendo a su vez determinar el comportamiento de éstos en
funcion de su motivacién, satisfaccién, rendimiento y por supuesto de la
productividad de la organizacion. Este modelo ha sido aceptado y bastante
utilizado para la comprender la funcién que cumple el clima al interior de las
empresas ya que no solo abarca componentes de estructura organizacional sino
también los procesos y comportamientos individuales que se presenten en el

lugar de trabajo.

Modelo de clima laboral basado en competencias

Olaz (2009) lo define como un modelo de clima organizacional basado en la
gestibn por competencias, en donde se considera que los principales
protagonistas de los estudios e investigaciones de clima son: El individuo,
concebido como el sujeto que responde a dos necesidades: por un lado, a
impulsar sus aptitudes personales desaprovechadas en su puesto de trabajo v,
por otro, al desarrollo de su rol laboral. El grupo, entendido como un conjunto de
individuos hipotéticamente orientados hacia un mismo fin concreto. Necesidades
de los grupos y de los individuos involucrados. En este mismo modelo muestra
una vision complementaria de las dimensiones tradicionales propuestas para la
medicion del clima organizacional, en torno a cuatro escenarios siguientes:
Contexto organizativo: recoge aquellas variables emparentadas con la estructura
organizativa en su mas amplio nivel. Ello requiere, al menos, hablar de forma mas
pormenorizada de las siguientes cuestiones: cultura y organizacion formal

existente, aspectos retributivos y expectativas motivacionales, comunicacion y
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concentracion del poder, relaciones intra e interpersonales en el trabajo y
conciliacion de la vida personal y profesional. Contenido del trabajo: toma como
referencia aspectos tales como el entorno y el equipo de trabajo, el disefio de
puestos, tareas y la carga de trabajo asociada. Significado del grupo: planea
sobre elementos que condicionan o determinan el significado y/o el grado de
cohesion del grupo. Ejemplo de ello son los niveles de comunicacion efectiva, la
motivacion intrapersonal y el liderazgo proactivo. Personal del individuo: pueden
hacerse extensivas al grupo y al resto de la organizacién entre las que se
mencionan: el grado de conocimientos, el nivel de capacidades y la escala de
habilidades sociales.

Enfoques de clima organizacional

Enfoque Estructuralista:

Forehand y Gilmer (1964) definen el clima organizacional como “el conjunto de
caracteristicas permanentes que describen una organizacion, la distinguen de otra

e influye en el comportamiento de las personas que la forman".
Enfoque Subjetivo:

Halpin y Crofts (1963) definieron el clima organizacional como “la opinién que el

trabajador se forma de la organizacion”.
Enfoque de Sintesis:

Litwin y Stringer (1968) es el més reciente se basa en el punto de vista estructural
y subjetivo, el clima es el efecto subjetivo percibido del sistema, que forman el
estilo informal de los administradores y de otros factores ambientales importantes
sobre las actividades, las creencias, los valores y la motivacion de las personas

que trabajan en una organizacion dada.

Factores de un buen clima organizacional

La empresa competitiva de hoy, es aquella que esta orientada hacia su equipo
humano, generando entornos favorables en cuanto a las relaciones
interpersonales basadas en la confianza, donde las personas se sientan

plenamente comprometidas con la organizacion y alineadas a la estrategia
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empresarial, permitiendo de esta forma crear un buen clima laboral, y por ende
una buena estructura organizativa; aqui tenemos algunos factores que miden los

estudios del clima organizacional:

« Direccién/Liderazgo.

o Comunicacion.

« Sistemas de compensacion.
o Organizacion interna.

e Relaciones interpersonales.
« Compromiso.

o Autorrealizacion.

Caracteristicas Del clima organizacional
Las caracteristicas del clima en una organizacion, generan un determinado
comportamiento, este juega un papel muy importante en las motivaciones de los
miembros de la organizaciéon e incide sobre su personalidad dentro de las
instituciones. Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad de
consecuencias para la organizacion como, por ejemplo, productividad,
satisfaccion, rotacion, adaptacion, etc.
Podemos resaltar estas principales caracteristicas:
» Referencia con la situacion en que tiene lugar el trabajo.
» Tiene cierta permanencia.
= Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
organizacion.
» Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion con ésta.
» Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la
organizacién y a su vez afecta dichos comportamientos y actitudes.
» Es afectado por diferentes variables estructurales, tales como las politicas,
estilo de direccion, sistema de despidos, etc.
= El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de un mal

clima laboral.


http://www.pimealdia.org/lideratge-emocional-compte-resultats-emocional/
http://www.monografias.com/trabajos15/valoracion/valoracion.shtml#TEORICA
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Dimensiones de la variable Clima Organizacional

Las dimensiones del clima organizacional del presente trabajo fueron extraidas
del Documento técnico: Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional
(MINSA, 2008), éstas son caracteristicas susceptibles de ser medidas en una
institucion y que van a influir en el comportamiento de los trabajadores, asi

tenemos entonces:

Dimensioén 1:
Estructura

Representa la percepcidén que tienen los miembros de la organizacion acerca de
la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La estructura de una organizacion
influye en el clima organizacional y éste a su vez impacta en el comportamiento
de sus miembros. Midiendo la percepcion y la conducta de los trabajadores puede
darse una retroalimentacion que permite a los centros laborales operar cambios
gue mejoren la satisfaccién y también el desempefio de sus empleados- Mediante
la estructura les permite tener bien definido las reglas,, la normatividad, los
trAmites a seguir, el material con el que debe contar para realizar su trabajo, asi
como también el orden, todo ello hace mejorar los procesos dentro de la

institucion.
Dimensién 2:
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 organizacién. El individuo se
reconoce como un integrante importante que contribuye en el logro de los

objetivos institucionales y que en general tiene la sensacidon de compartir los
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objetivos personales con los de la institucion. Es importante que los trabajadores
se sientan comprometidos con su centro laboral como con las actividades que
deben desarrollar dentro de él; asi pues un alto grado de identidad, compromiso y
sentido de pertenencia de los trabajadores da como resultado un buen clima

organizacional.

Dimension 3:
Liderazgo

De acuerdo con Minch (2011) el liderazgo es la habilidad de inspirar y guiar a los
subordinados hacia el logro de los objetivos y de una vision (p.33). De nada le
sirve a una organizacion contar con una gran cantidad de recursos materiales y
tecnoldgicos si los directivos no tienen la capacidad de coordinar y guiar los
esfuerzos del personal para obtener la méxima calidad y productividad en la
consecucién de los objetivos. El estilo de direccion se refiere al conjunto de
cualidades y técnicas que el gerente ejerce para dirigir a sus subordinados. Lo
deseable es que toda persona que realice una funcion directiva en una
organizacion desarrolle competencias para ser un lider, de tal forma que inspire
confianza, respeto y lealtades suficientes para conducir y guiar a los subordinados
hacia el logro de los objetivos de la organizacion.

Dimensioén 4:
Comunicacion

Debe existir en ambas direcciones, por medio de la comunicacion el trabajador
tiene que estar informado y conocer sobre la mision, vision, objetivos, situacion
econdmica, la informacién tiene que ser verdadera para poder generar un grado
de confianza alto, dentro de esto se crea un clima de comunicacion ascendente y
descendente y horizontal es decir de los colaboradores hacia arriba, de los
directivos hacia abajo y en paralelo, entre cada miembro, de modo que cada

miembro pueda realizar sugerencias sin temor a represalias.
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Dimensioén 5:
Remuneracion

Es la percepcion monetaria y/o en especie que recibié u obtuvo la poblacién
ocupada por el desempefio de su trabajo. Se considera sélo el ingreso neto, es
decir, la cantidad de dinero que reciben los ocupados, libre de descuentos de: a)
En el caso de los trabajadores subordinados, el pago de impuestos, las cuotas
sindicales, y las cuotas a una institucion de seguridad social; b) En el caso de los
trabajadores independientes, los gastos de operacion de la unidad econémica y

los impuestos.

Dimensién 6:
Motivacion

Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar mas o menos
intensamente dentro de la organizacion. Conjunto de intenciones y expectativas
de las personas en su medio organizacional. Es un conjunto de reacciones y
actitudes naturales propias de las personas que se manifiestan cuando
determinados estimulos del medio circundante se hacen presentes. El clima
organizacional guarda estrecha relacion con el grado de motivacion de sus
integrantes. Cuando ésta es alta, el clima organizacional sube y se traduce en
relaciones de satisfaccion, animo, interés, colaboracién, etc. Sin embargo, cuando
la motivacion entre los trabajadores es baja, ya sea por frustracion o por barreras
en la satisfaccion de las necesidades, el clima tiende a bajar, y se caracteriza por
estados de depresion, desinterés, apatia, insatisfaccién, etc., y en casos
extremos, por estados de agresividad, tumulto, inconformidad, etc., comunes en
los enfrentamientos frontales con la organizacion (huelgas o manifestaciones,

etc.,).
Dimensioén 7:

Recompensa
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Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el castigo, esta
dimension puede generar un clima apropiado en la organizacion, pero siempre y
cuando no se castigue sino se incentive al empleado a hacer bien su trabajo y si
no lo hace bien se le impulse a mejorar en el mediano plazo. En cuanto a as
recompensas salariales, si bien parece ser la Unica base firme de la satisfaccion
laboral que generaria buen clima organizacional, solamente es un aspecto a tener
en cuenta, aunque no menos importante. Junto con ellos todas las demas formas
de estimulos que la organizacion da a sus miembros por el cumplimiento de sus

funciones en la misma.

Dimension 8:
Conflicto y Cooperacion

Esta dimension se refiere al nivel de colaboracion que se observa entre los
empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que
estos reciben de su organizacién. Los conflictos pueden aparecer cuando los
miembros de la organizacion estan en desacuerdo, cuando tengan diferentes
puntos de vista, diferentes objetivos que cumplir, cuando sientan que estan
interfiriendo en el logro de sus metas, etc, Asi mismo éstos pueden darse también
en las relaciones interpersonales, en el control de los grupos informales, en los
causes de las comunicaciones informales, por lo que el encargado debe tener
estrategias para salvaguardar el clima organizacional y no se perjudique al grupo,
se debe hablar en conjunto de los problemas que se presenten para corregirlos.

Dimensién 9:
Confort

Es aquella dimension donde los directivos hacen esfuerzos para crear ambientes

laborales que sean agradables, de buena ubicacién, ventilados y espaciosos, el
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cual va incidir en el mejor desempefio de los trabajadores. Habria que mencionar
también cuando se refiere a la zona de confort, es un estado mental donde las
personan utiliza conductas de evitacion del miedo y la ansiedad en su vida diaria,
utilizando un comportamiento rutinarios para conseguir un rendimiento constante
sin asumir ningan riesgo. La zona de confort es aquella en donde nos movemos
libremente y sabemos que lo que hacemos como minimo nos asegura algun
resultado, sin importar si es bueno o malo. Curiosamente, no son solo las cosas
buenas que tenemos, sino también los habitos, el entorno y las creencias
disfuncionales. Mientras que sea aquello conocido, sigue siendo nuestra zona de

confort.

Dimension 10:
Innovacioén

La innovacién es una dimension estratégica para la sobrevivencia de las
empresas. Un clima laboral positivo refuerza la innovacion, ésta debe ser
respaldada por acciones que permitan tener un ambiente en el que las personas
se sientan cdmodos con sus nuevas propuestas o ideas y asi generar un cambio
organizacional. La innovacién organizacional es encontrar oportunidades internas
en una empresa, es decir, descubrir todas esas debilidades que tiene en sus
relaciones internas, en creatividad y apertura de informacion para que estas
puedan ser convertidas en oportunidades y asi tener una verdadera cultura de
innovacion en todos los niveles de la organizacion. Es preciso sefialar, que la
innovacion organizacional se basa totalmente en compartir el conocimiento y en
lograr el aprendizaje de los individuos que componen la organizacién, para crear
asi una cultura de cambio continuo. Por ultimo la innovacion interna busca
encontrar nuevas formas de trabajar, para tener mejor clima laboral y donde las
personas estén mas involucradas en asumir riesgos creativos en pro de toda la
organizaciéon. Esto con el fin de aplicar nuevas ideas que mejoren los procesos

internos y el servicio externo que brinda la empresa a sus clientes.
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Dimensiéon 11:
Toma de decisiones

Esta evalla 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. A diario todos solemos tomar decisiones desde que amanecemos Yy
emprendemos camino a trabajar. El proceso de la toma de decisiones en una
organizacién comienza en la deteccion de un determinado problema. Luego viene
el andlisis y la definicion del problema. Para ello se requiere contar con un
sistema de informacion confiable, oportuno, y actualizado, que permitan
comprender claramente la naturaleza del problema a resolver. Igualmente es
importante especificar los objetivos y las metas esperadas. Tomar una decision
“por tomarla” no es adecuado. Todo debe tener un fin. Luego viene la busqueda
de las opciones mas adecuadas para alcanzar los objetivos. Esas opciones
deberan ser evaluadas y comparadas entre si, con el fin de escoger la que mejor
se ajuste a las necesidades de la organizacion en términos de costo-beneficio y

de cumplimiento de las metas y objetivos trazados.



1.4 Formulacion del problema
Problema general

¢, Cudl es el clima organizacional del servicio de
Juan de Dios, Lima, 20187

Problemas especificos

¢,Cual es el clima organizacional del servicio de

Juan de Dios, segun la dimension comunicacién?

¢, Cual es el clima organizacional del servicio de

Juan de Dios, segun la dimension estructura?

¢, Cudl es el clima organizacional del servicio de

Juan de Dios, segun la dimension identidad?

¢,Cual es el clima organizacional del servicio de

Juan de Dios, segun la dimension liderazgo?

¢, Cual es el clima organizacional del servicio de

Juan de Dios, segun la dimension motivacion?

¢,Cual es el clima organizacional del servicio de

Juan de Dios, segun la dimension recompensa?

¢,Cual es el clima organizacional del servicio de

juan de Dios, segun la dimensién remuneracion?

rehabilitacion de

rehabilitacion de

rehabilitacion de

rehabilitacion de

rehabilitacién de

rehabilitacion de

rehabilitacion de

rehabilitacion de
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¢, Cudl es el clima organizacional del servicio de rehabilitacion de la clinica San

Juan de Dios, segun la dimensién Conflicto y cooperacion?

¢,Cudl es el clima organizacional del servicio de rehabilitacion de la Clinica San

Juan de Dios, segun la dimension Confort?

¢, Cudl es el clima organizacional del servicio de rehabilitacion de la clinica San

Juan de Dios, segun la dimension Innovacion?

¢, Cudl es el clima organizacional del servicio de rehabilitacion de la clinica San

Juan de Dios, segun la dimension Toma de decisiones?
1.5 Justificaciéon del estudio

La justificacion de este estudio es la importancia del clima organizacional,
especificamente en el servicio de Rehabilitacion para que todas las partes
involucradas estén beneficiadas. El conocer las caracteristicas del clima
organizacional del servicio de rehabilitacion de la clinica San Juan de Dios es
relevante en cuanto a conocer el comportamiento de todos los involucrados y al
identificar las debilidades y amenazas se buscara potenciar el trabajo eficaz en
beneficio de la organizacién, los usuarios externos y los usuarios internos. Se ha
evidenciado comportamientos que reflejan la falta de adaptacion al medio laboral,
por parte de un grupo del personal hombrado y contratado que se encuentran

insatisfechos, que ha repercutido de manera negativa en el clima organizacional.
Justificacién tedrica

El propésito de este trabajo de investigacion es reconocer el clima organizacional
en el Servicio de Rehabilitacion de la Clinica San Juan de Dios, para luego debatir
los resultados de las diferentes dimensiones que conforman este clima
organizacional, en muchas teorias se dice que las dimensiones como la
comunicacién, las relaciones interpersonales y la remuneracion tienen gran

repercusion en los colaboradores de esta investigacion.
Justificacién practica

Esta investigacion se realiza por la necesidad de mejorar el clima organizacional

en el Servicio de Rehabilitacion, porque en los ultimos afios se han presentado
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diversos inconvenientes sobre todo en la dimension de remuneracién que no se
ha homologado a todos los colaboradores, generando descontento en el equipo
de trabajo, repercutiendo en la produccién de cada colaborador, los cuales no se

sienten motivados.

Justificacion metodoldgica
Ademas, se dejara un instrumento validado que pueda ser utilizado en posteriores

estudios para evaluar en otras areas de la institucion o en el mismo servicio a

futuro para saber si hubo medidas correctivas que fueron aplicadas o no.
1.6 Objetivos
Objetivos Generales

Determinar el clima organizacional de servicio de rehabilitacién de la clinica San
Juan de Dios, Lima, 2018.

Objetivos especificos

Determinar el clima organizacional del servicio de rehabilitacién de la clinica San
Juan de Dios, segun la dimension comunicacion.

Determinar el clima organizacional del servicio de rehabilitacion de la clinica San
juan de Dios, segun la dimension estructura.

Determinar el clima organizacional del servicio de rehabilitacién de la clinica San
Juan de Dios, segun la dimensién identidad.

Determinar el clima organizacional del servicio de rehabilitacion de la clinica San
Juan de Dios, segun la dimension liderazgo.

Determinar el clima organizacional del servicio de rehabilitacién de la clinica San

Juan de Dios, segun la dimension motivacion.
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Determinar el clima organizacional del servicio de rehabilitacion de la clinica San
Juan de Dios, segun la dimensién recompensa.

Determinar el clima organizacional del servicio de rehabilitacién de la clinica San
Juan de Dios, segun la dimension remuneracion.

Determinar el clima organizacional del servicio de rehabilitacion de la clinica San
Juan de Dios, segun la dimensién Conflicto y cooperacion.

Determinar el clima organizacional del servicio de rehabilitacién de la clinica San
Juan de Dios, segun la dimension Confort.

Determinar el clima organizacional del servicio de rehabilitacion de la clinica San
Juan de Dios, segun la dimension Innovacion.

Determinar el clima organizacional del servicio de rehabilitacién de la clinica San

Juan de Dios, segun la  dimensibn Toma de  decisiones.



[l. Método
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2.1 Disefio de la investigacion

No experimental de corte transversal, de tipo descriptivo. Segun Hernandez et al.
(2010). Es no experimental porque se realiz6 sin manipular las variables, sélo se
observaron los fenbmenos tal como se dan en su contexto natural, para luego
analizarlos, de corte transversal porque recolectan datos en un solo momento, en
un tiempo Unico, su proposito es describir variables y analizar su incidencia e

interrelacion en un momento dado (p.151).

Tipo de estudio

Investigacion basica, estas investigaciones son tedricas. Valderrama (2013) sobre
la investigacion basica decia que: Es una investigacion tedrica, fundamental,
aporta un grupo conocimientos cientificos y sus resultados no necesariamente
deben de tener utilidad practica inmediata. Se recoge informacion de lo que
sucede en la actualidad para posteriormente usarla en busca de descubrir nuevos

principios y leyes.
Enfoque del estudio

El enfoque es cuantitativo, que equivale a medir mediante la recoleccién de datos.
Gomez (2006) dice que medir sera asignar numeros a objetos y eventos pasando
por ciertas reglas ya establecidas; muchas veces el tema de fondo se puede

observar gracias a referentes empiricos asociados a él.



2.2 Variables, operacionalizacion

Tabla 1:

Operacionalizacion de la variable Clima Organizacional
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Dimensiones Indicadores items Escala y valores Niveles y rangos
Comunicacion Fluidez 29.30 Nunca (1)
Tipo de 34 A veces (2)
comunicacion Frecuentemente
3
Siempre (4)
Conflicto y Solidaridad 20,24,26,28,32 Nunca (1)
cooperacion Ayuda mutua A veces (2)
Frecuentemente
3
Siempre (4)
Confort Comodidad 18,25 Nunca (1) No favorable
A veces (2) 34-59
Frecuentemente  Medianamente
3) favorable
Siempre (4) 60-85
Favorable
86-111
Muy favorable
112-136
Estructura Infraestructura 10,13 Nunca (1)
Ambiente A veces (2)
ergonémico Frecuentemente
(3)
Siempre (4)
Identidad Identificacion 20, 23,31 Nunca (1)
Compromiso A veces (2)
Frecuentemente
3)
Siempre (4)
Innovacion Tecnologia 4,5,12 Nunca (1)
Capacitacion A veces (2)
Frecuentemente
3

Siempre (4)



Liderazgo

Motivacion

Recompensa

Remuneracion

Toma de
decisiones

Guia a seguir

Confianza
Reconocimiento

Incentivos
Ascensos

Honorarios

Autonomia
otorgada
Centralizacién

7,19

1,2,8,9,15,33

11,16,21

6,27

3,14

Nunca (1)

A veces (2)
Frecuentemente
3)

Siempre (4)

Nunca (1)

A veces (2)
Frecuentemente
3

Siempre (4)

Nunca (1)

A veces (2)
Frecuentemente
3)

Siempre (4)

Nunca (1)

A veces (2)
Frecuentemente
(3)

Siempre (4)

Nunca (1)

A veces (2)
Frecuentemente
3)

Siempre (4)

No favorable
34-59
Medianamente
favorable
60-85
Favorable
86-111

Muy favorable
112-136

No favorable
34-59
Medianamente
favorable
60-85
Favorable
86-111

Muy favorable
112-136
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2.3 Poblacion y muestra

La poblacién en objeto de estudio la conformaron 80 terapeutas del Servicio de

Rehabilitacion de la Clinica San Juan de Dios de las diferentes especialidades.

Una poblacién o universo esta referida a cualquier conjunto de elementos de los

cuales se pretenda indagar y conocer sus caracteristicas.

Arias (1999) plantea que: "La poblacién o universo se refiere al conjunto para el
cual seran validas las conclusiones que se obtengan: a los elementos o unidades

(personas, instituciones o cosas) involucradas en la investigacion” (pag. 49).

Tabla 2 :

Poblaciéon de estudio

Servicio de Rehabilitaciéon CSJD N.°

Terapeutas 80

Fuente: Clinica San Juan de Dios

Muestra
La muestra es la que puede determinar la problematica, ya que es capaz de
generar los datos con los cuales se identifican las fallas dentro del proceso.
Segun Tamayo Yy Tamayo (1997), afirma que la muestra “es el grupo de
individuos que se toma de la poblacion, para estudiar un fenémeno estadistico”
(p.38).

Teniendo en cuenta que, en el servicio de rehabilitacion de la Clinica San
Juan de Dios, materia de la investigacion, laboran 80 terapeutas de las diferentes
especialidades, por ello se trabajo con toda la poblacion, no fue necesario utilizar
muestreo, puesto que la poblaciébn es pequefia y ademas no hubo dificultad

econdémica ni de tiempo.
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2.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos, validez y confiabilidad
Técnica

En este estudio se aplicé la técnica de la encuesta, segun Grasso (2006) la
encuesta nos ayuda a saber la opinién de un determinado grupo de personas en
referencia a determinados temas de significacion cientifica y que sean para las

sociedades democraticas de real importancia.

Instrumento
Un instrumento de recoleccién de datos, segun Hernandez, et al. (2010) es aquel
gue registra datos observables que representan a las variables que el investigador
tiene en mente y asi encontrar sentido a lo que esta tratando de describir.

El instrumento que se utilizd para esta investigacion es el cuestionario para
el estudio del Clima Organizacional (MINSA), en la cual se estudian 11

dimensiones de la variable clima organizacional, distribuidos en 34 items.

Ficha técnica del instrumento “clima organizacional”

Nombre del Instrumento: Documento técnico del Clima Organizacional.
Autor: MINSA

Afo: 2018

Aplicacion: Individual y directa

Lugar: Clinica San Juan de Dios. San Luis. Lima.

Tiempo de administracion: 40 minutos.

Escala de medicion: Nunca, a veces, frecuentemente, siempre.

Escala: de Likert:

Niveles Rango
No favorable 34 -59
Medianamente favorable 60 - 85
Favorable 86 - 111

Muy favorable 112-136
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Validez y confiabilidad del instrumento

Validez

Por Resolucion Ministerial N° 623-2008/MINSA, del 11 de Setiembre del 2008, se
aprob6 el Documento Técnico: Metodologia para el Estudio del Clima
Organizacional, en el que se incluye la metodologia de aplicacion del instrumento,
permitiendo realizar el estudio de clima organizacional en todas sus fases dentro
de los establecimientos de salud.

Confiablidad

Se realizé una prueba piloto al cuestionario en el servicio de Rehabilitacion del
Hospital de Chancay — MINSA a una muestra de 20 personas, al evaluar con el
software estadistico SPSS20 — IBM Corporation, para un analisis de confiabilidad
correspondiente alcanzo 0,834 en la Escala Alfa de Cronbach, el cual es un nivel
de fuerte confiabilidad (confiabilidad aceptable) segun Hernandez et al. (2015).

(ver anexo).

2.5 Métodos de andlisis de datos

Para el analisis descriptivo de los datos se utilizé6 las tablas de frecuencia,
porcentaje y grafico de barras, utilizando como herramienta de proceso: Excel
Calidad de Atencién modificado, ademas del software SPSS 20 de IBM
Corporation.

2.6 Aspectos éticos

Para la aplicacion de la encuesta se pidié autorizacion al Director Ejecutivo de la
Clinica San Juan de Dios, asi como al Coordinador del servicio de rehabilitacion, y
a los colegas encuestados. Se les explico el objetivo del estudio, el cual era
mejorar el clima laboral, para un mejor desenvolvimiento en su trabajo, y en
condiciones mas optimas. Se le dio orientacion del llenado del cuestionario,

haciéndole saber que era an6nimo y confidencial. Ver anexo del consentimiento.



l1l. Resultados



Tabla 3:

Distribucion de frecuencia y porcentajes segun la variable clima organizacional

Niveles Frecuencia Porcentaje
No favorable 3 3,8
Medianamente favorable 23 28,7
Favorable 53 66,3
Muy favorable 1 1,3
Total 80 100,0

Porcentaje

Mo Favorable Medianamente Favorable
Favorahble

Muy Favorable

Nivel de clima organizacional

Figura 1:

Descripcién de los resultados de la variable clima organizacional
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Se concluye que los terapeutas presentan un 32,25% en el nivel no favorable y un

67.50% en el nivel favorable.



Tabla 4:
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Distribucion de frecuencia y porcentajes segun la dimension comunicacion.

Niveles Frecuencia Porcentaje
No favorable 5 6,3
e T
Favorable 51 63,7
Muy favorable 6 7,5
Total 80 100,0

Porcentaje

|
Mo Favorable Medianamente Favorable Muy Favorable
Favarable

Nivel de clima organizacional segun la dimensién comunicacién

Figura 2:

Descripcién de los resultados de clima organizacional en la dimensién comunicacién

Se concluye que el 28.75 de los terapeutas refirieron que el clima organizacional

en la dimensién comunicacion es medianamente favorable, el 71,25% estan en el

nivel favorable.
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Tabla 5:

Distribucién de frecuencia y porcentajes segun la dimension conflicto y
cooperacion.

Niveles Frecuencia  Porcentaje
No favorable 7 8,8
Medianamente favorable 22 27,5
Favorable 47 58,8
Muy favorable 4 5,0
Total 80 100,0

Porcentaje

1
Mo Favorable Medianamente Favorable Muy Favorable
Favorahle

Nivel del clima organizacional segun la dimension conflicto y cooperacion

Figura 3:

Descripcién de los resultados de clima organizacional en la dimensién conflicto y cooperacion

Se concluye que el clima organizacional segun la dimensién conflicto y
cooperacion, los terapeutas refirieron que el 36,25% es medianamente favorable y
el 63,75% es favorable.
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Tabla 6:

Distribucion de frecuencia y porcentajes segun la dimension confort.

Niveles Frecuencia Porcentaje
No favorable 5 6,3
e o s

Favorable 34 42,5
Muy favorable 12 15,0
Total 80 100,0

Porcentaje

I
Mo Favorahle Medianamente Favorable Muy Favorable
Favorable

Nivel del clima organizacional segun la dimension confort
Figura 4

Descripcion de los resultados de clima organizacional en la dimension confort.
Se concluye que el clima organizacional segun la dimension confort, que el 44,5%

de los terapeutas refirieron que el clima organizacional es medianamente

favorable y el 57,5% es favorable.
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Tabla 7:

Distribucién de frecuencia y porcentajes segun la dimension estructura.

Niveles Frecuencia Porcentaje

No favorable 6 7,5
s TR
Favorable 50 62,5
Muy favorable 11 13,8
Total 80 100,0

Porcentaje

1
Mo Favorahle Medianamentes Favorable Muy Favorakle
Favorable

Nivel del clima organizacional segin la dimension estructura
Figura 5:

Descripcién de los resultados de clima organizacional en la dimensidn estructura
Se concluye que el clima organizacional segun la dimension estructura que el

23,75% los terapeutas refirieron que es medianamente favorable y el 76,25% es

favorable.



Tabla 8:

Distribucion de frecuencia y porcentajes segun la dimension identidad.
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Niveles Frecuencia Porcentaje

No favorable 3 3,8
pedananene o e
Favorable 24 30,0
Muy favorable 4 5,0
Total 80 100,0

Porcentaje

Favorable

Mo Favorable Medianamente Favorable

Muy Favorable

Nivel del clima organizacional segun la dimensién identidad

Figura 6:

Descripcién de los resultados de clima organizacional en la dimension identidad.

Se concluy6 que el clima organizacional segun la dimension identidad, el 65% de

los terapeutas refirieron que es medianamente favorable y el 35% es favorable.



Tabla 9:

Distribucion de frecuencia y porcentajes segun la dimension innovacion.
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Niveles Frecuencia Porcentaje

No favorable 5 6,3
oA e a
Favorable 21 26,3
Muy favorable 5 6,3
Total 80 100,0

Porcentaje

Mo Favorable Medianamente
Favorable

Favorable

Muy Favorable

Figura 7:

Descripcién de los resultados de clima organizacional en la dimensién innovacion.

Nivel del clima organizacional segun la dimensién innovacion

Se concluyé que el clima organizacional segun la dimension innovacion, los

terapeutas refirieron que el 67,5% es medianamente favorable y el 32,5% es

favorable.
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Tabla 10:

Distribucién de frecuencia y porcentajes segun la dimension liderazgo.

Niveles Frecuencia  Porcentaje

No favorable 11 13,8
e o
Favorable 23 28,7
Muy favorable 7 8,8
Total 80 100,0

Porcentaje

Mo Favorable Medianamente Favorable Muy Favorable
Favorable

Nivel del clima organizacional segun la dimension liderazgo

Figura 8:
Descripcion de los resultados de clima organizacional en la dimension liderazgo.
Se concluyé que el clima organizacional segun la dimension liderazgo, los

terapeutas refirieron que el 62,5% es medianamente favorable y el 37,5% es
favorable.



Tabla 11:

Distribucién de frecuencia y porcentajes segun la dimension motivacion.

Niveles Frecuencia Porcentaje
No favorable 3 3,8
e S
Favorable 48 60,0
Muy favorable 3 3,8
Total 80 100,0

Porcentaje

Mo Favorable Medianamente Favorable Muy Favorable
Favorable

Nivel del clima organizacional segun la dimensién motivacion

Figura 9:

Descripcion de los resultados de clima organizacional en la dimension motivacion.
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Se concluyé que el clima organizacional segun la dimension motivacion, los

terapeutas refirieron que el 36,25% es medianamente favorable y el 63,75% es

favorable.

Tabla 12;

Distribucion de frecuencia y porcentajes segun la dimension recompensa.

Niveles Frecuencia Porcentaje
No favorable 16 20,0
Medianamente favorable 40 50,0
Favorable 18 22,5
Muy favorable 6 7,5
Total 80 100,0

Porcentaje

Mo Favorable

Medianamente
Favorable

Favorable

Muy Favorakle

Figura 10:

Nivel del clima organizacional segun la dimensién recompensa
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Descripcioén de los resultados de clima organizacional en la dimensién recompensa.

Se concluye que el clima organizacional segun la dimension recompensa, los
terapeutas refirieron que el 70% es medianamente favorable y el 30% es

favorable.

Tabla 13:

Distribucion de frecuencia y porcentajes segun la dimension remuneracion.

Niveles Frecuencia Porcentaje

No favorable 11 13,8
e s s
Favorable 20 25,0
Muy favorable 4 5,0
Total 80 100,0

Porcentaje

I
Mo Favorable Medianamente Favorable Muy Favorable
Favarable

Nivel del clima organizacional segun la dimensién remuneracion

Figura 11:

Descripcion de los resultados de clima organizacional en la dimension remuneracion.
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Se concluye que el clima organizacional segun la dimensién remuneracion, los
terapeutas refirieron que el 70 % es medianamente favorable y el 30 % es

favorable.

Tabla 14:

Distribucion de frecuencia y porcentajes segun la dimension toma de
decisiones.

Niveles Frecuencia Porcentaje
No favorable 12 15,0
e s
Favorable 26 32,5
Muy favorable 7 8,8
Total 80 100,0

Porcentaje

1
Mo Favorakle Medianamente Favorakle Muy Favorakle
Favarable

Nivel del clima organizacional segun la dimension toma de decisiones
Figura 12:

Descripcién de los resultados de clima organizacional en la dimension toma de decisiones
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Se concluy6 que el clima organizacional segun la dimension toma de decisiones,
los terapeutas refirieron que el 58,75% es medianamente favorable y el 41,25%

es favorable.



IV Discusion
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Previo a la discusion de los resultados de este trabajo denominado: Clima
organizacional del servicio de rehabilitacién de la clinica San Juan de Dios, Lima,
se debe mencionar a Silva (1996) “El clima organizacional es una propiedad del
individuo que percibe la organizacion y es vista como una variable del sistema
que tiene la virtud de integrar la persona, los grupos y la organizacién”. Es asi que
el 32.25% de los terapeutas encuestados refiere que el clima organizacional es no
favorable, esto quiere decir que existe una influencia negativa ejercida por los
jefes con respecto al personal. (Tabla 3), es asi que a partir del concepto de clima
organizacional puede deducirse que hay una similitud de los resultados con
respecto a los antecedentes mencionados en esta investigacion. También se
debe tener en cuenta que los tamafios de las muestras pueden determinar

finalmente un efecto sobre la variable en mencion.

Figueroa (2013). En su tesis Clima Organizacional y Sindrome de
Burnout en el personal de Salud de Segundo Nivel de atencién médica (México),
se entrevistaron a 140 enfermeras y 52 médicos de segundo nivel de atencién; en
cuanto a la prevalencia del sindrome de Burnout en relacion con el clima
organizacional se encontré una percepcion negativa de un 35.7%, lo cual
equivale a tener un clima no favorable, tal como se dio en el presente trabajo
donde el 32,25% de los terapeutas del servicio de rehabilitacion de la clinica
refirieron que el clima organizacional se encuentra entre el nivel medianamente
favorable y no favorable, por lo que se concluye la falta de cultura
organizacional en todos sus aspectos, para de esa manera mejorar el trabajo en

equipo asi como las condiciones laborales.

Del Rio (2013) En su tesis de grado titulado: Clima organizacional en
trabajadores de un hospital general de Ica (Perd), investigaciéon de tipo
descriptivo, tuvo como propdsito , identificar la percepcion del clima
organizacional en trabajadores de un hospital general de Ica, estudiandose a una
poblacion de 300 trabajadores en general donde se utiliz6 como instrumento el
cuestionario propuesto por el Comité Técnico de Clima Organizacional del
Ministerio de Salud (consta de 11 dimensiones) y validado por el Alfa de
Cronbach cuyo valor fue cercano a 1. Concluyé que los trabajadores del

hospital indicaron un clima organizacional saludable con un 12.9% mientras que el
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12.4% lo percibi6 como no saludable, es decir que se refleja en un clima
organizacional no favorable, ya que en las dimensiones comunicacion, conflicto y
cooperacion, motivacion, estructura, confort, innovacion, liderazgo, recompensa,
remuneracion y toma de decisiones son las que determinan dicho nivel,
solamente la dimension identidad es la que se encuentra como favorable,
mientras que en el presente trabajo las dimensiones recompensa con un 70% y
remuneracion también con un 70% son las que se encuentran en un nivel poco
favorable, en tanto las nueve dimensiones restantes (comunicacion, conflicto y
cooperacion, estructura, motivaciéon confort, innovacion, liderazgo, identidad y
toma de decisiones) estan en un nivel medianamente favorable, es necesario
mejorar el clima organizacional de la institucion mediante un plan de intervencion,

con proyectos de mejora del ambito laboral.

Saavedra (2016) en su tesis El disefio Organizacional y el potencial
humano del clima organizacional de los trabajadores del Centro de Salud “Max
Arias Schreiber” del distrito de La Victoria en Noviembre-Diciembre del 2012
(Lima). Trabajo de tipo descriptivo, tuvo como objeto precisar la relacion existente
entre el disefio organizacional y el potencial humano del clima organizacional de
los trabajadores de dicho centro de salud, la muestra fue de 69 trabajadores, el
instrumento que se uso6 fue el Documento Técnico para el clima organizacional
del MINSA, donde los resultados fueron que el 49.3% de los encuestados
refirieron no estar de acuerdo ni en desacuerdo (medianamente favorable), con
respecto al disefio organizacional, el 44.9% de acuerdo (favorable), el 1.4%
totalmente de acuerdo (muy favorable), y el 4.3% en desacuerdo (no favorable),
en la presente investigacion se obtuvo como resultado un clima organizacional no
favorable con un 32,25% y un 67.50% como favorable, entonces se justifica el
fortalecimiento de la estructura organizacional para llegar a un nivel éptimo y

cumplir con los objetivos trazados por la institucion.

De igual manera Trigozo (2015) en su trabajo de investigacion
llamado: la percepcion del clima organizacional y su relacion con la satisfaccion
en los colaboradores de la Union Peruana del Sur, 2015-II (Peru), tesis de tipo

descriptiva, donde se conté con 183 colaboradores como poblacion, se aplico el
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instrumento CL-SPC (mide clima laboral) y el SL-SPC (mide satisfaccion laboral) y
el cuestionario de Likert. Se obtuvo como resultado un 39.9% como promedio o
medianamente favorable, mientras que el 31.7% percibid un nivel bajo es decir un
clima organizacional no favorable. Por lo que reitero que este resultado se
asemeja a la percepcién que tienen los terapeutas de la clinica San Juan de Dios,
Lima con respecto a la variable en mencién producto de este trabajo de

investigacion.

Teniendo en cuenta los resultados de las dimensiones mas
relevantes, segun Bustamante (2015), su trabajo tuvo como objetivo caracterizar
el clima organizacional al interior de dos hospitales, de alta complejidad de Chile,
determinando las dimensiones mas y menos influyentes. De donde se infiere que;
habiendo hecho la descripcion de las tablas y figuras correspondientes, mas aun
ratificada mediante el alfa de Cronbach, el cual arroj6 como resultado 0.834
(fuerte confiabilidad), se observd que en la dimension Identidad el 65% de los
terapeutas refirio que el clima organizacional es medianamente favorable. (Tabla
8), mientras que en la dimensibn Remuneracion el 70 % de la muestra menciond
que el clima organizacional es medianamente favorable. (Tabla 13), dando a
entender que no estan conformes con el sueldo que perciben, afectando el
desempefio y la identificacion con la instituciébn. Segun refiere Curi (2015)
entendemos que toda persona tiene el derecho al trabajo en condiciones dignas y
a seguir libremente su vocacién, en cuanto lo permitan las oportunidades
existentes de empleo, dicho empleo debe otorgar una remuneracion la cual es un

derecho de todo trabajador.



V. Conclusiones
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Primera:

En relacion al objetivo general, se concluye que el 32.25% de los terapeutas
encuestados respondieron que el clima organizacional del servicio de

rehabilitacion de la clinica San Juan de Dios tiene un nivel no favorable.

Segunda:

En relacion a los objetivos especificos, dimensién comunicacion, se evidencia que
el 28.75% de los terapeutas encuestados respondieron que tiene un nivel

medianamente favorable.

Tercera:

En relacién a los objetivos especificos, dimensién conflicto y cooperacién, los
terapeutas encuestados respondieron que presenta un nivel medianamente

favorable, con un 36.25%.

Cuarto:

En relacion a los objetivos especificos, dimension confort, se evidencia que el
445% de los terapeutas encuestados respondieron que tiene un nivel

medianamente favorable.

Quinto:

En relacion a los objetivos especificos, dimensién estructura, los terapeutas
encuestados respondieron que presenta un nivel medianamente favorable, con un
23.75%.
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Sexto:

En relacion a los objetivos especificos, dimension identidad, se evidencia que el
65 % de los terapeutas encuestados respondieron que tiene un nivel

medianamente favorable.

Séptimo:

En relacion a los objetivos especificos, dimension innovacion, los terapeutas
encuestados respondieron que tiene un nivel medianamente favorable, con un
67.5 %.

Octavo:

En relacion a los objetivos especificos, dimension liderazgo, se evidencia que el
62.5 % de los terapeutas encuestados respondieron que tiene un nivel

medianamente favorable.

Noveno:

En relacion a los objetivos especificos, dimensién motivacion, se evidencia que el
36,25 % de los terapeutas encuestados respondieron que tiene un nivel

medianamente favorable.

Décimo:

En relacion a los objetivos especificos, dimensidn recompensa, se evidencia que
el 70% de los terapeutas encuestados respondieron que tiene un nivel poco

favorable.
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Décimo primero:

En relacion a los objetivos especificos, dimensidn remuneracién, se evidencia que
el 70 % de los terapeutas encuestados respondieron que tiene un nivel poco

favorable.

Décimo segundo:

En relacion a los objetivos especificos, dimensidn toma de decisiones, se
evidencia que el 58.75 % de los terapeutas encuestados respondieron que tiene

un nivel medianamente favorable.
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Este trabajo contiene las proposiciones que se hace a los directivos de la
institucién, enfocadas a estrategias producto de la presente investigacion, con el
objeto de mejorar las condiciones de trabajo y la calidad de vida de sus

empleados, ejerciendo un cambio en la Direccion.

Primero: Que se desarrollen competencias de comunicacion y participacion entre

los terapeutas del Servicio de Rehabilitacion de la Clinica San Juan de Dios

Segundo: Incentivar una participacion mas activa en la toma de decisiones dentro

del area, conjuntamente con los jefes inmediatos.

Tercero: Se debe implementar programas de capacitacion y desarrollo, para
mejorar el desempefio de sus funciones. Dar oportunidad y facilidad de
capacitacion en forma equitativa a los terapeutas para estar a la vanguardia de las

innovaciones técnico-cientificas.

Cuarto: Crear esquemas de recompensas salariales para aquellos terapeutas,
cuya productividad lo merezca. Los incentivos econdmicos deben estar acorde

con los afios de antigledad y el grado de capacitacion.

Quinto: Mejorar las éareas fisicas de trabajo de los terapeutas e incrementar el
personal de limpieza. Simplificar el tramite para realizar pedidos de

mantenimiento.

Sexto: Dar libertad al personal para la planificacion e implementacion de
objetivos laborales.

Séptimo: Dar a conocer el reglamento interno de la institucion, asi como el

manual de funciones.

Octavo: Reforzar los valores de la institucion, considerando su vision y mision, a

traves de la Pastoral de la Salud.

Noveno: Crear estrategias para mantener y/o reforzar las relaciones

interpersonales.

Décimo: Continuar con las capacitaciones de liderazgo a los directivos para

mejorar su rendimiento y el de cada persona de su equipo.
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Matriz de Consistencia

Titulo: Clima Organizacional del Servicio de Rehabilitacién. Clinica San Juan de
Dios Lima 2018

Autor: José Johnny Tonder Enriquez

OBJETIVOS VARIABLES E INDICADORES
Problema Objetivo general Variable: Clima Organizacional
general
¢Cudl es el Clima | Determinar cémo INDICE DE
Organizacional del | es el Clima | DIMENSIONES INDICADORES | ITEMS VALORACION
Servicio de | Organizacional del
Rehabilitacion de | Servicio de
la Clinica San | Rehabilitacion de
Juan de Dios, | la Clinica San
Lima, 2018? Juan de Dios,
Lima, 2018
Problemas Objetivos
Especificos Especificos Fluidez 29 Nunca (1)
A veces (2)
Frecuentemente (3)
¢Cudl  es  la | Determinar cémo Siempre (4)
dimension la dimensién
Comunicacion Comunicacion se
del Clima | relaciona con el | Comunicacion ) Nunca (1)
Organizacional del | clima Tipos d_e L, 30 A veces (2) 3
Servicio de | organizacional del comunicacion Frecuentemente (3)
Rehabilitacion de | Servicio de Siempre (4)
la Clinica San | Rehabilitacion de
Juan de Dios, | la Clinica San Nunca (1)
Lima, 20187 Juan de Dios, 34 A veces (2)
Lima, 2018 Frecuentemente 3)
Siempre (4)
¢,Cual es la | Determinar como Nunca (1)
dimension la dimensién Solidaridad 20 A veces (2)
Conflicto y | Conflicto y 24 Frecuentemente (3)
cooperacion  del | cooperacion se 26 Siempre (4)
Clima relaciona con el | Conflictoy
Organizacional del | clima cooperacion
Servicio de | organizacional del
Rehabilitaciébn de | Servicio de
la Clinica San | Rehabilitacion de Ayuda mutua Nunca (1)
Juan de Dios, | la Clinica San 28 A veces (2)
Lima, ¢2018? Juan de Dios, 32 Frecuentemente (3)
Lima, 2018 Siempre (4)
¢,Cual es la | Determinar como Nunca (1)
dimension Confort | la dimensién Comodidad 18 A veces (2)
del Clima | Confort se | Confort Frecuentemente (3)
Organizacional del | relaciona con el Siempre (4)
Servicio de | clima
Rehabilitacion de | organizacional del
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la Clinica San

Servicio de

Juan de Dios, | Rehabilitaciébn de 25 Nunca (1)
Lima, 2018? la Clinica San A veces (2)
Juan de Dios, Frecuentemente (3)
Lima, 2018 Siempre (4)
¢Cual es la | Determinar como Nunca (1)
dimension la dimensién Infraestructura 10 A veces (2)
Estructura del | Estructura se | Estructura Frecuentemente (3)
Clima relaciona con el Siempre (4)
Organizacional del | clima
Servicio de | organizacional del
Rehabilitacion de | Servicio de
la Clinica San | Rehabilitacién de Ambientes 13
Juan de Dios, | la Clinica San ergonémicos Nunca (1)
Lima, 2018? Juan de Dios, A veces (2)
Lima, 2018 Frecuentemente (3)
Siempre (4)
Nunca (1)
¢,Cual es la | Determinar como | Identidad Identificacion 20 A veces (2)
dimension la dimensién 23 Frecuentemente (3)
Identidad del | Identidad se Siempre (4)
Clima relaciona con el
grga_n!za(:lonal del cllma‘ _ Compromiso Nunca (1)
ervicio de | organizacional del 31 A o
Rehabilitacion de | Servicio de veces (2)
la Clinica San | Rehabilitacién de Frecuentemente @)
- e Siempre (4)
Juan de Dios, | la Clinica San
Lima, 20187 Juan de Dios, Nunca (1)
Lima, 2018 A veces (2)
Frecuentemente (3)
Siempre (4)
Nunca (1)
Tecnologia. 4 A veces (2)
¢ Cudl es la | Determinar como 5 Frecuentemente (3)
dimension la dimensién Siempre (4)
Innovacion del | Innovacion se
Clima relaciona con el
Organizacional del | clima 12 Nunca (1)
Servicio de | organizacional del Capacitacion A veces (2)
Rehabilitacion de | Servicio de Frecuentemente (3)
la Clinica San | Rehabilitacion de Siempre (4)
Juan de Dios, | la Clinica San Innovacion
Lima, 2018? Juan de Dios,
Lima, 2018 17 Nunca (1)
A veces (2)

Frecuentemente (3)
Siempre (4)
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Nunca (1)
¢,Cual es la | Determinar como | Liderazgo Guia a seguir 7 A veces (2)
dimension la dimensién Frecuentemente (3)
Liderazgo del | Liderazgo se Siempre (4)
Clima relaciona con el
organizacional de | clima
la Clinica San | organizacional de
Juan de Dios, | la Clinica San Nunca (1)
Lima, 2018? Juan de Dios, 19 A veces (2)
Lima, 2018 Frecuentemente (3)
Siempre (4)
Nunca (1)
¢,Cual es la 1 A veces (2)
dimension Determinar como | Motivacion Confianza 2 Frecuentemente (3)
Motivacién del | la dimensién 8 Siempre (4)
Clima Motivacion se 9
organizacional de | relaciona con el
la Clinica San | clima —
- N Reconocimiento Nunca (1)
Juan de Dios, | organizacional de
Lima, 2018? la Clinica San 1 A veces (2)
' ’ - Frecuentemente (3)
Juan de Dios, Siempre (4)
Lima, 2018
Nunca (1)
33 A veces (2)
Frecuentemente (3)
Siempre (4)
Nunca (1)
¢ Cudl es la | Determinar como | Recompensa Incentivos 11 A veces (2)
dimension la dimensién Frecuentemente (3)
Recompensa del | Recompensa se Siempre (4)
Clima relaciona con el
organizacional de | clima
la  Clinica San | organizacional de 16 Nunca (1)
Juan de Dios, | la Clinica San Ascensos A veces (2)
Lima, 2018? Juan de Dios, Frecuentemente (3)
Lima, 2018 Siempre (4)
Nunca (1)
Premios y 21 A veces (2)
reconocimientos Frecuentemente (3)
Siempre (4)
¢, Cual es la | Determinar como Honorarios 6 Nunca (1)
dimension la dimensién | Remuneracion A veces (2)
Remuneracion del | Remuneracion se Frecuentemente (3)
Clima relaciona con el Siempre (4)
organizacional de | clima
la Clinica San | organizacional de Nunca (1)
Juan de Dios, | la Clinica San Gratificaciones 27 A veces (2)
Lima, 2018? Juan de Dios, Frecuentemente (3)
Lima, 2018 Siempre (4)
Nunca (1)
Autonomia 3 A veces (2)
¢ Cudl es la | Determinar como | Toma de Frecuentemente (3)
dimension  Toma | la dimensién | decisiones Siempre (4)
de Decisiones del | Toma de
Clima Decisiones se
organizacional de | relaciona con el
la  Clinica San | clima Nunca (1)
Juan de Dios, | organizacional de Centralizacién 14 A veces (2)
Lima, 20187 la Clinica San Frecuentemente (3)
Juan de Dios, Siempre (4)

Lima, 2018
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Nivel — Disefio de
Investigacion

Poblacién y muestra

Técnicas e instrumentos

Estadistica a utilizar

Nivel: Descriptivo

Disefio: Transversal

Método: No experimental

Enfoque: Cuantitativo

Poblacidn: 80 terapeutas

Tipo de muestreo:
Probabilistico

Tamafio de muestra: 20

Variable 1: Clima
organizacional

Técnicas: Encuesta
Instrumentos: Documento
técnico del Clima
Organizacional

Autor: MINSA

Afo: 2018

Monitoreo: Individual y
directo

Ambito de aplicacién:
Servicio de rehabilitacion
de la clinica San Juan de
Dios. Lima

Forma de administracion:
Directa

Descriptiva: Tablas

Frecuencias de porcentajes

y graficos de barras.

Inferencial: Excel calidad
de atencidon modificada,
software SPSS 20 de IBM
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CLINICA

\\a, San Juan de Dios

S

San Luis, 2 de Julio del 2018

Lic. Mayk Gutarra Goytendia
Coordinador del Servicio de Rehabilitacion

Yo, José Johnny Tonder Enriquez con DNI 08538575, domiciliado en Av Bolivar 2150, Pueblo Libre,
licenciado en Terapia fisica y rehabilitacion, me presento ante usted y expongo:

Solicito permiso para la ejecucion de mi tesis de Postgrado de la Universidad César Vallejo,
titulada: “"Clima Organizacional del Servicio de Rehabilitacion de la Clinica San Juan de Dios, Lima
2018".

Quedo de usted.

Atentamente

LY R 7 o000
BYSI ceenenes esoen
S I3 al'p i

]

Lic. Johnny ToHTer2rIquez

ZRAGOYTENDIA
HE REHABILITACION

R UE RET
TMP: 7723
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Instrumento

Cuestionario para el estudio del clima organizacional.
Llenar el cuestionario con boligrafo.
El llenado del cuestionario es personal, anénimo y confidencial.
Tener en cuenta que se tiene una sola opcidn para llenar por cada uno de los
enunciados.
De manera obligatoria se debe de responder todos los enunciados.
Es importante responder de manera franca y honesta ya que de esta manera se
permitird mejorar la gestion del servicio.
Leer atentamente el contenido del cuestionario.
Responder las opciones que se presentan con un aspa.
1- Nunca
2- Aveces

3- Frecuentemente

4- Siempre
FRECUEN
A VECES SIEMPRE
ITEMS NUNCA TEMENTE
2 4
1 3
1. Ml centro de labores me ofrece la 1 2 3 4
oportunidad de hacerlo que mejor sé
hacer.
1 2 3
2. Me rio de bromas. 4




3. Mi jefe inmediato trata de obtener

informacién antes tomar una decision.

4. La innovacion es caracteristica de

nuestra organizacion.

5. Mis comparieros de trabaja toman

Iniciativas para la solucion de problemas.

6. Mi remuneracion es adecuada en

relacién con el trabajo que realizo.

7.Mi jefe esta disponible cuando se le

necesita,

8. Mi jefe inmediato se preocupa por crear

un ambiente laboral agradable.

9. Las cosas me salen perfectas.

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

organizacion,
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11. Mi trabajo es evaluado en forma

adecuada,

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

consideradas,

13. Las tareas que desempefio

corresponden a mi funcién.

14. En mi organizacion participo en la

toma de decisiones

15. Estoy sonriente.

16. Los premios y reconocimientos son

distribuidos en forma justa

17. Mi Institucién es flexible y se adapta

bien a los cambios

18. La limpieza de los ambientes es

adecuada

19. Nuestros directivos contribuyen a crear
condiciones adecuadas para el progreso

de mi organizacion.
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20. Mi contribucién juega un papel
importante en el éxito de mi organizacion

de salud.

21. Existen incentivos laborales para que

yo trate de hacer mejor mi trabajo.

22. Cometo errores.

23. Estoy comprometido con mi

organizacion de salud.

24. Las otras areas o servicios me ayudan

cuando lo necesito

25. En términos generales me siento

satisfecho con mi

ambiente de trabajo

26. Puedo contar con mis compafieros de

trabajo cuando los necesito.
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27. Mi salario y beneficios son razonables.

28. Cuando he encontrado algo lo he

devuelto a su duefio

29. Mi jefe inmediato se comunica

regularmente con los

trabajadores para recabar apreciaciones

técnicas o

Percepciones relacionadas al trabajo.

30. Mi jefe inmediato me comunica si

estoy realizando bien o mal mi trabajo.

31. Me interesa el desarrollo de mi

organizacion de salud.

32. He mentido.

33. Recibo buen trato en mi

establecimiento de salud.

34. Presto atencion a los comunicados

gue emiten mis jefes.
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DIMENSIONE]

1-co municacié n organizacio nal

2- conflicto ycooperacién

3-confort

ITEMS

8
8
£

&
8
5]
i

18

v > 4 Cm™©>®xXm - w4 Cm®©Exom-

v P4 Cm©ePExMmM-A

w

=W s w] A
=W W W W] e

—lwlwl s & w| ] &

wWlk(Alwn| (W wlw|w w w| wlw|lw(w| o= w| R RN R R]w w2 w N w]w
WA (w NN w w w | ww]e eI W NN W e R ww| e W s w W w] N
wWlhlwlald| (W sl |bd w s | dldlww asalwna&d|d &a|lwlw|lw(d bjwlwl w s|lw&]ls|=lw(lw &)d&]w

BN SR ] I RNl IR N IS R N N [N R R R A Il I R IS I ISR R R R R R R T RN Bt RN RSN D Bl 3
mlwpalplw (s sbw|w w| s | wlw|lws (= w| s | slw|lw|s(s N w]s|w| s w|w &) s w
[SCR IR N SRS LCH BACRGEE ISR R RSN NG IER (OGN SIS B BN IGCE IUCE ISR GCH IACE ILCE PR SR EE I RS ) v Ol (SN IACH ILCH L H BGOSR SR IR R
Wl lw M| w(w o w|(w sl wwlwlw|(w|w(o=]w|w| &N B &M w]w

Bleafmlwlw|=(m &N & s s s w e Bp] B W AN &

Wlwwlw w(w|2|wlw(n w2 wlw|(ww(P = ]w| e RN W R W N w
Wl pfpw = b= w| kW a] =R E ] =] s e e el

4 - estructura

5.-identidad

6.-innovacidn

7 -liderazgo

8.-motivacion

9-reco mpensa

10 - remuneracion

-]

-
L]

]
]

@

5

mamamwmhmwhhwamwmMmmmww—aawamahmmmmwmwamg

wlwlwlmfpipfw e e wlwlw(wpl=ajoei e e esw R fwww]w]a

Wt feafrpafrp i paprnao M wlwlw|wPpl=fow|mina o r ]| m ]| raf o wwl]o

Mlealwlwlwjw(w| &]l&|o w s | wlw|lw(w| & (s ]lw| s e ss BB R[] B & W] ] &

wlwlwlmpipipfw | w w s |lwlwlwlw| &= jw|io el sfw wlwlolw| P |m(rlolrelsfow|sjw]lro)o

W (ool sl P spro | f | w]w(w|wlwlrPpls|w s ]| raf o) ]

win|(wlw(plw(p wlw| o e | elw|lwes s e w( =B w w| R ao R w|w| w]w]w

LS ISR N B S L BCRIGCE B RS R EUN B R GCN SR RN Bl Il IICR ISR S B IR IEC R AR ITEN B IRl I L R IACH Bl RN VSR SR ICY e

LECR ISR N R R B R EE IR BN N AR N N N BN Bl IRl VR ISR IS N RN B IRl I TSN Bl I I I IR Il N AR AE I e

Wl pafefpira(rpoirjw|o wlw|w| === gmm iR ) =)o m| e rw]

Wt fealpafoe | pafpo| o wlw| alwlpfe Pl gmm i e e =) s

Tl-tomade




82

DIM ENSIONE;]

1- comunicacién organizacional

2.- conflicto ycooperacion

3.-confort

ITEMS

N
©
w
=}
(%)
i

N
i

N
(=}

N
=3

N
N

w
N

=
=)
N
(&

w>» -4 CmTV>DDm-

w4 CcmTP>»IDTmMm-

41

42

43

44

45

46

47

48

49

50

51

52

53

54

55

56

57

58

59

60

61

62

63

64

65

66

67

68

69

70

71

72

73

74

75

76

7

78

79

80

WIA|W[A[IN|OIN|IW|W[ARIN|W|WIN[WIWIWIN|IN[P|IN|IWIN[AM|W|IN|W[W]|S|W|IN[AININ]|W][W[W[N]IN] W
NP W[WININI[BRIN|PR P W|WIW|WW[IN|W[W[W|RININIAINIW[WQ[IN[W[N|WININ|WIFP|WIN|W[W][N|W
PlWlW|lw|(w|d|d|lW|W[IP|lWIW|W|M|[DW|M|M|PM|P|IO|Id MWDl [dM|PM|lW|P|W[d|IP|W|W|W[™|W] D>

WP |P|WV[DPIO]|WO|W]|RINIPININIQINININIO|IPIAR|W|W|IAQININIW[RRPIN|IOININININININ|IWN

WIWIP|W|W[W[W]|W|BRININININIW[AR|W|W[D[OIN|IW|WIWIWIN[WQ[W[IN[N|ININ[WINININININ|[W]|W][N

PIWIW|[_[PIPIN|IA|WO[R|O|W|WIN|I®W[ID|DIW|D[RP|IPIRPININIPINIOINININ|IN[Ww(Wlw]|w]|S]|w[N|w]w

NINIW[W[ININININ|IN|IP|IWIRPIQINININININININININININIQ[RQ[IN[W[IN|IRPIWININIWIN|IPIW[IN|IEN

WP W|IW(WIPIW|W|W[W[WIPIWIN|WIW|WIW|W[RP|WIWIW[W[W[W[N|W|W|RP|W[Ww[SdJW|IN][W][W[NIN] W

BIAIN[(AM|O[DM|D|W]|W[W|P|IN|O[IN|W[W|W[WIW[FP|W[ADOIN[WIWIN|P|[WININ[A|W|N[WIW[N|[W]N
WIA[R|OIN|WIN|IW|[W[W[PININ|IW[R|W|IWIN|W[RP|INIWIN[W[N|[W[W[B™IN|A]D[O[ININ|IN][RPIN|[W]W]N

4.- estructura

5.- identidad

6.-innovacion

7.- liderazgo

8- motivacion

9.-recompensa

10.-remuneracién

w
w

2]

N

i
al

i
[

=
o

N
[y

N
&

DIP|IW[RDIDIN|O|W|W|WINIAINIAR[OININIOINID|IAINIWIAM|W|W[R[DR|OIN|W|R|WIN|MID™|IN|W[D>

NIA|W|[R[OIN|IP|W|W[W[W|DR|W|WIW[WIWINIW[IN[WIN|IAM|W[W[WIN[WIN|IW[W[N[N[W|AIN|[W[W[N|IN]PE

NID|W[R[OIN]IP|W|W[W[W|IPR|W|W[WIWIWIN|W[N|[WIN|IA|W[W[W[N|[WIN|W[W[N[IN|W]S][N|W[WIN]N

BIN[AR|WO[(W|BIN|IW|W[AR|[WIN|A|BINID|W|ID|D|RV|OIDIN|IW[W|ININ|W|W|W|[W[N[WIW|N][S|D[D]D]N

BIWIN|WIN|ID I WIW[W[ARINININ|IW[W[I[N|WINININ[IN[DIWOINIW[NIN[WIN|W[N[W[ND[NIN[W[IN|wWw|[w|[N]o©

N[W|IB[AIBDININIW|W[WIN|IN|W[W|D[AD|WIW[NIB[ININIWOIN[WIWIN|W[W|IRIN[WIN|IN[dM W[W|D]|W

WIRIN[WIN|RIN|W|[R[RBRINININ|IOIOINIAINININIOININININ[A|W|RPA|O[OI[NIRININININIAN

WIW|ID[PIW[W|W|W]|B[WIN|IN|IW[N|W[RPIW[ININ[PIOW[WIW[WININ|W[W|W[WIN[INIBIN|IN[WIW[N[IN]N

NIA|R[P[OININIW[BR[N|W]|IAR|W|W[INIPININ|IP[P|IOINIVN|W|[W|Ww|h|lwW|W|w|w[MNWlw|S][w|w|w|N]|w

NWIW[RINININIRP|IWOININ|IWIW[W[W[I[NINININIERINININININININIERININIWW]|WIN|IWIN|IW[Ww|NIN]O

NIRQIW[IFRPININ[WIN|WININIWIWQ[WQ[W[NININ[NIRPININIOINININ|[WQ[W[N|ININ|[WOININ| W WWw|Ww|N[N

1-tomade

de fiabilidad

isis

Anal



Escala: Todas las variables

Resumen del procesamiento de los casos

N %
Validos 20 100.0

Casos Excluidos 0 .0
Total 20 100.0

Eliminacion por lista basada en todas las variables del procedimiento

Estadisticos de fiabilidad

Alfa de N° de
Cronbach elementos
0.834 34

Fuente: Software SPSS20-IBM Corporation

Nivel de Confiabilidad

83

Valores

Nivel de confiabilidad

De 0.834

fuerte confiabilidad

Fuente: Software SPSS20-IBM Corporation // Herndndez Sampieri
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Visto o Expedante N® 11020650001, que contens o Momaordndum N 1018-
207 1-DGSPIMINSA, de la Direccin General do Salud de las Personas,

CONSIDERANDO:

Que, ¢ anticuk 41° det Reglaments e Ovganizacidn y Fundenes del Minislenc
de Salud aprotade por Dacreto Supremo N° 023-2006-8A, =ada que la Direocidn
Geneal de Sakad de las Parsonas & of (rgano WCNiCo noamativo en 108 procesos
rel3conados A I8 aencion indegral, servcios de salud, calidad, gestion santana y
actiwdad de salud mertal,

Due, por Rescluoén Ministerial R* 623 2008MINSA, del 11 de sepbemiee de
2008, se aprobd o Dotumento Téonco: Melodologia para el Esiudio del Chiva
Onganzaconal, en ¢ que se hduye la matodoiogin de aphcoadn del Instrumento,
g peemitecdo e of eslode do chma crganzacional an todas sus fases dectro de
[ los estadiocmionios de salud;

Que, mediante Informe N° 003-2011-ET-JGE-OCS-DGSPMINSA, la Direcodn
de Caidnd on Saka3 9 @ Drocotn Genaral de Sakad 98 98 Personas, procsa qus an
el marco del Proceso de Descenralizacon, Aseguramienio Unwverssl y & Politica
/s,'\ Nacional de Saksd o establecen y desanolan acciones de gestion de @ calidad, 2 T

de Merar SuS DIOCesds, MesUladas o Cima organizacional y Ia satistaccion de ks
UBUANDOE intermos y exiemos,

S Que, en viud de eio, la Disccion Gereral de Salud de las Personas, ha
propuestc pava su agrobactn o Documente Técnico. Netodologio pora ¢l Estudo del
Cima Organizacional V.02, ol cusal tere por finaldad desamolr una outra de

202\ calidad en L organizaciones c@ Salud A traves de la meken continia oW cima
¢ (&) organzaconat
i .

‘\Jj Estando 2 o propuesia por & Direccidn Geaneral de Salua de las Personas,
W. Oitvera A




Con el visaddo del Director Geneeal de la Dirsccin Generad de Salug de fas
Personas, del Direcior General de &3 Oficina General de Asesorfa Juricica y s is
Vicominisiea de Ssiuc:

De corformidad con 1 previsio en of iteral 1) col Articuio B° do 1a Ley NP
2TG5T, Ley dol Ministeno de Saud,

SE RESUELVE:

Articalo 1°.- Aprober of Documento Thorico: *Metodolog'a para ¢f Estudio dal
Cima Organzacional - V.OZ°, la mama que fomnn paetn mtagrante de i pressrte
reschicion.

D Articulo .- La Direcodn Genaral da Salud de las Personas, & raves de iz
Dreccién de Caliclad en S¥ud se encagard de la ofusén ool menciccass
Documenio Técnico.

Articulo 3°.- Lag Dirsetiones de Salud, Direcsionas Regionales de Saiud o las
qu= hagan sus veces son responsables 0 apicar e referdo Documento Técrico y de
moriicrear ¥y evalsa o proceso do implementacidn del Esidio de Clma
Organaacional.

Articulo 4”.- Encamgar a b Oficna General de Comuncaconss la putbcacdn
de ln prasente Resclucdn Mi on ¢l Peral de Intemet del Ministeio de Salug,
on la sreccion: g 12 Q00 paten

.

de Salud
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Pocumento 1eonico. Metodologia para ¢! Estudio del Clima Ovpanzaconal v 02

1 Introduccion

El Ministerio de Salud, tiene la responsabilidad de actualizar periadicamente y de manera
progresiva los lineamientos y estandares que forman parte de los compenentes del
Sistema de Gestion de la Calidad en Salud, de conformidad con el desarrollo del pais, los
avances del sector y con los resultados de evaluaciones de la percepcion de los usuanos.

En el marco del procese de descentralizacion, Aseguramiento Universal y la Politica
Nacional de Calidad, las organizaciones de salud establecen y desarrollan acciones de
gestidn de la calidad, a fin de mejorar sus procesos, resultados, el clima organizacional y la
satisfaccion de los usuarios internos y externos.

El clima organizacional esta dado por 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.

Se debe tener en cuenta que el comportamiento humano es un tema complejo y dinamico,
por lo cual requiere investigacion, actualizacion y verificacion, necesarios para la
elaboracion de un estudio de clima organizacional, cuyo objetivo principal es identificar
las percepciones de los trabajadores, para definir planes de accidn orientados a mejorar
los aspectos que afectan negativamente el normal desarrollo de la organizacidn y de igual
manera potenciar todos aquellos aspectos favorables, que motivan y hacen de Ia gestion
diaria una labor agradable que motiva a todos.

Para lograr esto es necesario el disefio, desarrollo y la aplicacion de un instrumento que
permita evaluar el clima organizacional; asi mismo, el monitoreo y evaluacion de los
planes de mejora basados en los resultados encontrados. Se propone que estas
mediciones sean anuales para hacerlas comparables en el tiempo y permitan evaluar los
resultados alcanzados, estableciendo medidas correctivas para lograr mejorar la calidad
en las organizaciones de salud, basada en un mejor disefio organizacional, potencial
humano y cultura,

En este contexto se busca impulsar y desarrollar mejoras en el clima organizacional en
nuestras organizaciones de salud,

La Direccion de Calidad de la Direccion General de Salud de las Personas del Ministerio de
Salud, con la participacion del Comité Téenico de Clima Organizacional conformado por
expertos en el tema y las Organizaciones de Salud que han participado como Pilotos
durante los anos 2009 y 2010, han validado y redefinido el presente Documento Técnico:
Metodologia para el Estudiode Clima Organizacional, en susegunda version.
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»

%S¢ 2 Finalidad

Desarrollar 1a cultura de calidad en las organizaciones de salud a través de la mejora
continua delclima organizacional.

4

>

3 Objetivos

Objetivo general

Proporcionar una herramienta metodologica que oriente e impulse el estudio del clima
organizacional enlas Organizaciones de Salud.

Objetivos especificos

Promover enlas Organizaciones de Salud el Estudio de Clima Qrganizacional.

Proporcionar la metodologfa e instrumentos para la implementacion del Estudio de |
Clima Organizacional.

Capacitar en los aspectos técnicos que facilitan la implementacion del Estudio de Clima
Organizacional.

Promover el uso practico de los resultados, a través de |a elaboracion de proyectos
planesy fo acciones de mejora del clima organizacional.

Obtener informacion acerca de los factores que determinan los comportamientos
organizacionales, I

W € 4 Baselegal

HwmewNP

Ley N0 26842, Ley General de Salud.

LeyNo 27657, Ley del Ministerio de Salud. ¥
Ley N2 27867, Ley Orgdnica de Gobiernos Regionales.

Ley N227783, Leyde Basesde la Descentralizacion.

Ley N2 27972, Ley Orgdnica de Municipalidades,

Decreto Supremo N2 023-2005-5A, que aprueba el Reglamento de Organizacion y

Funciones del Ministerio de Salud.
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7. Resolucién Ministerial N2 519-2006-SA/MINSA, que aprueba el Sistema de Gestion de
la Calidad en Salud.

8. Resclucion Ministerial N° 640-2006/MINSA, que aprueba el Manual para la Mejora
ContinuadelaCalidad.

9. Resolucidn Ministerial N2 589-2007/MINSA, que aprueba el Plan Nacional Concertado
de Salud.

10. Resolucidn Ministerial N2 596-2007/MINSA, que aprueba el Plan Nacional de Gestion
dela Calidad en Salud.

11. Resolucion Ministerial N¢ 143-2008/MINSA, que constituye el Comité Técnico de
Clima Organizacional.

12. Resolucion Ministerial N° 623-2008/MINSA, que aprueba los Documentos Técnicos
“Plan para el Estudio de! Clima Organizacional 2008-2011 y Metodologia para el
Estudio del Clima Organizacional.

13. Resolucién Ministerial N® 727-2009/MINSA, que aprueba elDocumento Técnico:
Politica Nacional de Calidad en Salud.

% 5 Ambitode aplicacion

Fl Documento Técnico: Metodologia para el Estudio de Clima Organizacional, es de
aplicacién en las Organizaciones de Salud del Ministerio de Salud y de las Direcciones
Regionales de Salud; y es de referencia o aplicabilidad para las organizaciones de salud de
los demds subsectores, segun lo consideren,

% {t 6 Contenido

6.1 Definiciones operativas

CLIMA ORGANIZACIONAL: Son 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 el y las diversas regulaciones formales e
Informales que afectan adicho trabajo.

ORGANIZACIONES DE SALUD: Se define operacionalmente como organizaciones de salud
a los establecimientos de salud, servicios médicos de apovyo, Institutos,
DISA/GERESA/DIRESA, Redes, Micro redes, sede central; y 1as que hagan sus veces en las
instancias de EsSalud, Fuerzas Armadasy Policia Nacional, y en el subsector privado.

RECURSOS HUMANOS (Usuarios internos): Personas que en el sistermna de salud realizan
acciones para el logro de resultados en el campo de la salud, ya sea en hienes o servicios.
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Para el Estudio de Clima Organizacional se considera a toda persona que trabaje y tenga
una relacidn directa con la organizacion de salud.

ACCIONES DE MEJORA.- Conjunto de acciones preventivas, correctivas y de innovacion en
los procesos de la organizacidn que agregan valor alos productos,

PROYECTO.- Conjunto ordenado de acclones y procesos que usando recursos pre-
establecidos logra resultados en un tiempo determinado.

PROYECTO DE MEJORA .- Son proyectos orientados a generar resultados favorables en el
desempeno y condiciones del entorno a través del uso de herramientas y técnicas de
calidad.

PLAN DE ACCION.- Documento debidamente estructurado, por medio del cual se busca
materializar objetivos previamente establecidos, dotandolos de elementos cuantitativos
yverificablesalo largo del proyecto.

6.2 Importancia

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

La implementacion del estudio de clima organizacional es un proceso sumamente
complejo a raiz de la dindmica de |a organizacién, del entorno y de los factores humanos.
Por tanto muchas organizaciones reconocen que uno de sus activos fundamentales es su
factor humano y requieren contar con mecanismos de medicion periodica de su Clima
Organizacional.

Al evaluar el Clima Organizacional se conoce la percepcién que el personal tiene de la
situacion actual de |as relaciones en la organizacién, asi como las expectativas futuras, lo
que permite definir programas de Intervencion y desarrollar un sistema de seguimientoy
evaluacién,

Cuando se realizan intervenciones para el mejoramiento organizacional, es conveniente
realizar mediciones iniciales del Clima Organizacional, como referencia objetiva y
técnicamente bien fundamentada, mas alld de los juicios intuitives o anecddticos. Dicha
medicion permite una mejor valoracion del efecto de laintervencion.

14
o e e e e e B B i |
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6.3 Caracteristicas del Clima Organizacional

Son aspectos que guardan relacion con el ambiente de la organizacion en que se
desempefiany desarrollan sus miembros.

« Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por situaciones
coyunturales.

e Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientas y el desemperio de los miembros
de la organizacion.

« Afecta elgradode compromiso e identificacion de los miembros de la organizacion.
e Esafectado por diferentes variables estructurales [estilo de direccion, politicas, planes

de gestion, etc.|.

6.4 Variables
6.4.1 Potencial humano

Constituye el sistema social interna de la organizacion, compuesto por individuos y grupos
tanto grandes como pequenos, Las personas son seres vivientes, pensantes y con
sentimientos que conforman |a organizacion, y ésta existe para alcanzar sus objetivos.

VARIABLE ~ DIMENSIONES
Liderazgo
Potencial humano | innovacién
' Recompensa
J Confort

6.4.2 Diseiio organizacional (estructura):

Las organizaciones segin Chester |, Bernard, son "Un sistema de actividades o fuerzas
consclentemente coordinadas de dos o mads personas”, En el aspecto de coordinacion
consciente de ésta definicion estan incorporados cuatro denominadores comunes 2 todas
las organizaciones: la coordinacion de esfuerzos, un objetivo comin, fa division del trabajo

y una jerarquia de autoridad, lo que generalmente se denomina estructura de la
organizacién,

VARIABLE DIMENSIONES
| Estructura
Diseho organizacional | Toma decisiones )
| Comunicacion Organizaclonal |

Remuneracion
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6.4.3 Cultura de la Organizacion:

Una orgamizacion 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 desarroliar todas las relaciones, las normas y los patrones de comportamiento lo
que se convierte en la cultura de esa organizacion, llegando a convertirse en una
organizacién productiva, eficiente o improductiva ¢ ineficiente dependiendo de las
relaciones que entre los elementos de la organizacion se establezcan desde un principio.

| VARIABLE | DIMENSIONES
Identidad
Cultura de ls f {
organizacén | "to,"_ﬁl??_v (‘oopu_addll =1
| Motivacién ‘

6.5 Cultura organizacional

* Eselconjunto de valores, creencias y entendimientos importantes que los integrantes
de una organizacion tienenen comun,

® Esunsistema de significados compartidos por una gran parte de los miembros de una
organizacidn que se distinguen de una organizacién a otras,

* Eslaconducta convencional de una sociedad, que influye en tedas sus acciones a pesar
de que rara vez esta realidad penetra en sus pensamientos conscientes, También se
encontrd que las definiciones de cultura estan identificadas con los sistemas dindmicos
de la organizacién ya que los valores pueden ser modificades, como efecto del
aprendizaje continuo de los individuos; ademas le dan importancia a los procesos de
sensibilizacidn al cambio como parte puntual de la cultura organizacional.

* Lacultura organizacional, atmosfera o ambiente arganizacional, como se gquiera Hamar,
es un conjunto de suposiciones, creencias, valores 0 normas que comparten sus
miembros. Ademds, crea el ambiente humano en que los empleados realizan su
trabajo. De esta forma, una cultura puede existir en una organizacion entera o bien
referirse al ambiente de una division, filial, planta o departamento.
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DIFERENCIA ENTRE CLIMA Y CULTURA ORGANIZACIONAL:

CULTURA ORGANIZACIONAL

Conjunto de valores, creencias vy |
entendimientos gue los integrantes de una
OFgan iZACHN tienen en comin,

Se trasmite en el tlempo y se va adaptando de
acuerdo a las influencias externas vy a las
présiones Internas producto de fa dinamica
organizacional (evoblucion histérical.

Es duradera,

CLIMA ORGANIZACIONAL

Percepciones que el trabajador tiene de las
estructuras y procesos Gue ocurren en su
medio laboral.

Rciie,a I forma en que estin bechas las cosas
en un entorno de trabajo determinado
(Instantdneano historca).

Tiene cardcter temporal.

Influye directarvente en el desarrollo de las ‘

Precede y fundamenta ef dima actvidades de laorganizacion

Medicidn cualitativa/ observacion de campo. Medicidn cuantitativa/ encuesta.

- + —

| Disciplina: Sociologla/ Antropologia. Disciplina: Psicologia.

6.6 Consecuencias del Clima Organizacional

Un clima organizacional saludable o no saludable, influye positiva o negativamente en la
organizacion y depende de [a percepcion que [es miembros tienen de la organizacion.
Entre fas consecuencias positivas podemos nombrar las sigusentes: sentimiento de logre,
afiliacién, poder, productividad, baja rotacidn, satisfaccién, adaptacion, innovacion etc.
Entre las consecuencias negativas podemos sefialar las siguientes: inadaptacion, alta
rotacion, ausentismo, pocainnovacion, baja productividad, etc.

El clima organizacional, junto con las estructuras, las caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente dinamico,

Un clima organizacional saludable, 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.

6.7 Dimensiones del Clima Organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser
medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los individuos. Por
esta razon, para llevar a cabo el estudio del clima organizacional es conveniente conocer
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las once dimensiones a ser evaluadas:

1.

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

Conflicto y cooperacion: Esta dimension se refiere al nivel de colaboracidn que se
observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos
materialesy humanos que éstos reciben de su organizacion,

Confort: Esfuerzos que realiza |a direccidn para crear un ambiente fisico sano y
agradable.

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

ldentidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacidn 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.

Innovacion: Esta dimensién cubre la wvoluntad de una ocrganizacién de
experimentar cosas nuevasy de cambiar la forma de hacerlas.

Liderazgo: Influencia ejercida por ciertas personas especialmente los jefes, en el
comportamiento de otros para lograr resultados. No tiene un patron definido,
pues va a depender de muchas condiciones que existen en el medio social como:
valores, normasy procedimientos, ademas es coyuntural.

Motivacién: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar més
o menos intensamente dentro de la organizacién.

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.

Recompensa: Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el
castigo, esta dimensidn puede generar un clima apropiado en |3 organizacidn,
pero siempre y cuando no se castigue sine se incentive alempleado a hacer bien su
trabajo y sino lo hace bien se le impulse a mejorar en el mediano plazo.
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10. Remuneracion: Este aspecto s@ apoya en la forma en gue s¢ remunsra a los
trabajadores.

11. Toma de decisiones: Evalia la informacion disponible y utilizada en las decisiones
que se toman en el interdor de la organizacién asi como el papel de los empleados
eneste proceso.

Centralizacién de [a toma de decisiones, Analiza de gué manera delega la empresa
&l proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

6.8 Etapas del Estudio del Clima Organizacional:

Las etapas del estudio de clima organizacional pueden ser adecuadas o adaptadas segunla
necesidad de larealidad local. Son las siguientes:

6.8.1 Etapade Planificacidn

Objetive: Lograr el compromiso y apoyo de la Alta Direccion de las crganiraciones de salud
parala realizacidn del estudio de clima organizacional y en base a los resultados cbtenidos,
realizar miejoras en elclima dela organizacian,

Inicio: Conformacion del Equipo Técnico Regional / Local y elaboracian del Plan para el
Estudio de Clima Crganizacional,

Fin: Aprobacion del Plan para el Estudio de Clima Orgamizacional y la firma del Acta de
COMPromisc,

Productos de esta Etapa:
®  Hesolucidn que aprueba la conformacién del Equipo Técnico Regional/ Local,

#® Resolucion que apreeba el Plan para el Estudio de Clima Grganizacional (Anexo N
01 - Esquema del Plan para el Estudio de Clima Organizacional).

® Acta de compromiso gue debe ser renovada en cada cambio de gestion en la
organizacian de salud {Anexo N 02 - Esquema del Acta de Com promisa).
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6.8.2 Etapa de Ejecucion.

Objetivo: Lograr la participacion activa de los usuarios internos de la Organizacion de
Salud.

Inicio: Comunicacion interna en la organizacion de salud - difusion y socializacion del
objetivo de lamedicion.

Fin: Aplicacion de la encuesta,

Producto: Encuesta aplicada al personal de laorganizacién de salud,

Actividades a desarrollar en esta etapa:

Sensibilizacion:

El Comité Técnico de Clima Organizacional, a través de la Direccion de Calidad de Salud
de la Direccidén General de Salud de las Personas del Ministerio de Salud, convocara a
Directores de DISA, GERESA, DIRESA, Hospitales, Institutos, Equipos Técnicos
Regionalesy Locales, a una reunion donde se presente la importancia de contar con un
estudio de clima organizacional como herramienta e indicador de gestion gue
permitird realizar mejorasen el clima de la organizacion.

El Equipo Técnico Regional convocard a través de su DISA/ DIRESA/GERESA a los
Directivos de hospitales, redes y jefaturas de los establecimientos de salud, a una
reunion donde se presente la importancia de contar con un estudio del clima
organizacional como herramienta e indicador de gestién que permitira realizar mejoras
en elclimadelaorganizacion.

El Equipo Técnico de los Hospitales nacionales e Institutos a través de su Direccion
convocara asus Directivos y jefes de Departamentos y/o Servicios, a una reunion donde
se presente la Impoertancia de contar con un estudio del clima organizacional como
herramienta de gestién e indicador de gestion que permitira realizar mejoras en el
climade laorganizacion.

Los Equipos Téonicos Regionales, Locales v de Institutos, realizardan actividades de
sensibilizacién y motivarin al recurso humano (usuarios internos) buscando su
participacion eneldesarrolio del estudio.

Capacitacion:

£l Comité Técnico de Clima Organizacional capacitara a los Equipos Técnicos Regionales
y Locales en la aplicacion de la metodologia para el estudio de clima organizacional.

El Equipo Técnico Regional capacitara a los Directivos de los Hospitales, Red y Jefaturas
de los establecimientos de salud de su jurisdiccion en la aplicacion de la metodologia
para el estudio de clima organizacional.
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e E! Equipo Técnico Local de los Hospitales Nacionales e Institutos capacitara a sus
Directivos, jefes de de partamentos, servicios y areas, en la aplicacion de la metodologia
para el estudio de clima erganizacional.

Aplicacion dela encuesta:

A cargo de los Equipos Tecnicos Regionales y Locales con el apoyo técnico de la Unidad de
Gestion de la Calidad o quien haga sus veces.

e La Unidad de analisis para el primer nivel de atencién serd la Micro red y/o
Establecimiento de salud, a partir del segundo nivel la unidad sera la Organizacion de
Salud,

e Deacuerdoala programacion y cronograma establecido por el Equipo Técnico Regional
y/o Local, segin sea el caso, se acudira a los departamentos, servicios y/o areas de la
Organizacidn de Salud, afin de aplicar lasencuestas.

e Anivel de Micro red y/o establecimiento de salud se convocard a los usuarios internos,
se debera conformar varios grupos y establecer diferentes horarios, dependiendo del
tamario y complejidad de la organizacion, sin alterar la atencion de los servicios de
salud.

e Se procederd a explicar el objetivo del estudio y orientar sobre el llenado de!
instrumento y absolver las dudas del encuestado.

e Recordar que el cuestionanio es anonimo y confidencial,
e Flcuestionario esautoaplicable.
» Severificara el llenado de latotalidad de los enunciados al término de la aplicacién.

e Alfinalizar 1a aplicacitn los cuestionarios seran entregados al Equipo Técnico Regional
y/o Local, para suprocesamiento y analisis.

e Lafrecuenciade la medicidn esunavezal afto,

6.8.3 Etapa de Verificacion de los resultados

Objetivo: Conocer y analizar los resultados obtenidos en el estudio del clima
organizacional realizado.

Inicio: Procesamiento de losdatos y analisis de los resultados obtenidos

Fin: Entrepa de resultados a la Alta Direccion, Jefaturas de Departamentos, Servicios, areas
yalaorganizacion en general.

Producto: Informe técnico del estudio de clima organizacional (Anexo N* 03 - Esquema del
informe técnico del estudio de clima organizacional).
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Actividades a desarrollar en esta etapa:
Los Equipos Técnicos Regionales/ Locales se encargaran de realizar un Informe del Proceso
de Aplicacion del Instrumento en sudmbito, teniendo n cuenta los siguientes criterios:

» Grado de cumplimiento del Plan de Estudio de Clima Organizacional: nivel de
organizacion,

* Grado de participacion: mide el porcentaje de trabajadores que no accedieron o no
participaron en la aplicaciéon del instrumento.

» Resultadosobtenidos.
s Puntos criticos en el proceso deimplementacidén.

* Recomendaciones.

6.8.4 Etapa de Intervencion en base a los Resultados obtenidos

Objetivo: Realizar el seguimiento y monitoreo de la implementacion del plan de
intervencién y acciones de mejora, seguin sea el caso.

Inicio: Elaborar el Plan de intervencion en clima organizacional, accionesy/ o proyectos.

Fin: Plan de intervencion, proyecto o accion de mejora en clima organizacional
implementado, segun sea el caso.

Producto: informe del avance del Plan de intervencién, proyecto o accidn de mejora en
climaorganizacional.

Actividades a desarrollaren esta etapa:

» Desarrollo de Plan de intervencion, acciones y/o proyectos de mejora relacionados al
clima organizacional, en los diferentes procesos que son percibidos come una debilidad
0 amenaza.

® Plan de intervencién en clima organizacional: liderado por el Director y /o su
representante,

* Articular las acciones de mejoramiento del clima organizacional con los objetivos
estratégicos de laorganizacidn.

Al finalizar esta etapa el Equipo Técnice Regional/ Local para el estudio del clima
organizacional, promovera la elaboracion de un documento de sistematizacién de
experiencias exitosas que puedan ser socializadas para fortalecer el desarrollo del clima
organizacional en otras Organizaciones de Salud.

103



Documanie Técnicn: Metadologia para el Estudio del Clima Organizacional v 02

6.9 Tiempo para Realizar el Estudio de Clima Organizacional:

No existe un momento especifico para realizar un estudio de clima organizacional, puede
realizarse en cualquier memento, sin embargo, es recomendable:

Repetirla habitualmente, en la misma época o mes del aio: esto permite ver la
evolucion del clima organizacional aiio a ano, garantiza que los resultados de diferentes
afos sean comparables entre si.

Evite realizarla en momentos que interfiera con otras circunstancias que puedan alterar
el resultado: como evaluacién de desempeno, aumentosalanal, etc.

Fvite realizaria después de crisis o eventos problematicos: como reestructuraciones,
fusiones, etc. La idea es medir los problemas y descontentos del dia a dia, y no esperar
situaciones especiales para hacerlo.

Debe realizarse una vez al afio, los cambios que se generan a partir de la medicion
requieren de tiempo y de un gran compromiso de todos los miembros de la
organizacion. Al realizar mediciones continuas las personas no perciben los cambios
que se generan e incluso muchos de ellos no se han adoptado a los mismos de tal
manera que los resultados terminan siendo los mismos de la medicion anterior.

6.10 Beneficios de la Medicion del Clima Organizacional:

1. Permite obtener informacién confiable y valida sobre el funcionamiento de la
Organizacion.
2. Establece el valor promedio del Clima Organizacional y compara el clima entre las

diferentes areas de la Organizacidn de Salud para realizar el Benchmarking interno,
afinde utilizar las mejores practicas dentro de laOrganizacién de Salud.

3. Es una herramienta util e importante de diagnéstico, cuyo fin es mejorar el
funcionamiento de la organizacion.

4. Monitorear el resultado de las acciones, planes y/ o proyectos de mejora del clima
organizacional, para evaluar su avance en diferentes momentos.

5. Permite diagnosticar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion
contribuyentes a generar comportamientos negativos,

6. PBrinda informacion a los Directivos de |a Organizacion de Salud, que les permite
asumir un enfoque proactivo ante los cambios.

7. Detectar las fortalezas y debilidades organizacionales relacionados al clima
organizacional.
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8 Delink ¢ implementar scciones, planes y/ o proyectos demejora.

9. Permite iniciar y mantener un cambio gue iIndique a fa administracion ios
elementos espacificos scbre los cua les orientan sus intervenciones.

10. Desarrollar competencias de comunicacion y participacién entre sus miembros

6.11 Responsabilidades
G.11.1. Responsabilidades del Nivel Nacional

La Direcchon de Calidad de |a Direction General de Salud de las Personas del MINSA
Seencargardde.
o Definirlos conceptos v la metodolopia para o estadio de! tima organizacional,

* Conducir ol proceso de mmplementaciin del estudio del clima arganizacional en ef nived
nacional,

o Sensiblizar 3 las Diroctionos Generales de DISAJ/GERESA/DIRESA/ nstitutos O cuen
haga susvecos

o Difundir Jos Documentos Teenicos: Plan y Metodologa para ef Ecudio del Clama
Organazacional

* Fortalecer |as competencias de los Equipos Tecnicos Regionales y Locales para fa
Iimplementacion del estudio del clima arganizacional en &l nivel naclonal

« Sistematizary sociakzar las experiencias exitosas del clima organizacional.

o FEvaluar y analizar los resultados de los estudios de clima omganizacional realizados en
las organizaciones ce salud.

® Actualizarcada tres afos ef documento tecnico. “Metodologia para o estudio del Clima
Organizacional” y los instrumentos téoncos complementarios.

6.11.2. A Nivel Regional

Las Direcciones de Salud (DISA]/ Diroccionos Reglonales de Salud (DIRESA) Gerencias
Regionabes de Salud (GERESA) 0 quien haga sus veces en el nivel reglonal, se encargard de:

* Constitulr un Equipo Técnico Regional para el Estudic de Clima Organizacional,
conformado por:

* Director General o un representante,
» Unrepresentante de la Direccidbn de Caldad o quinn haga sus vecos,
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* Unrepresentante de laOficina de Recursos Humanos o guien haga sus veces.

« Unrepresentante del Area de Salud Mental o quien haga sus veces,

Segun lo considere el Equipo Técnico, se incorporara otro Representante de Unidad o
Area.

Conducir el proceso de la implementacion del estudio del clima organizacional en las
organizacionesde salud de su dmbitoregional.

Concertar compromisos politicos con el Goblerno Regional para impulsar el desarrollo
eimplementaciondel Plan Regional de Clima Organizacional,

Concertar alianzas estratégicas con organizaciones que apoyen lainversion y ejecucion
delPlan Regional de Clima Organizacional,

Concertar alianzas estratégicas con organizaciones que apoyen la inversion y ejecucion
de las acciones, planes y/o proyectos de mejora elaborados en base a los resultados
obtenidos con el estudio de Clima Organizacional.

Brindar apoyo técnico, administrativo, politico y financiero a las redes que
implementen el Plan Regional de Clima Organizacional.

Remitir el Informe técnico de clima organizacional, al nivel nacional, sobre los
resultados obtenidos en el estudio de ¢lima organizacional,

Remitir el Informe técnico de clima organizacional, al nivel nacional, sobre las acciones,
planes y/o proyectos de mejora implementados en sudmbito.

Equipo Técnico Regional paralaimplementacién del estudio de clima organizacional:

Seencargarade:

Elaborar el Plan Regional de Clima Organizacional.

Conformar el Equipo Técnico Local para la implementacion del estudio de clima
organizacional a nivel de Red, Micro Red y Hospitales.

Realizar actividades de sensibilizacién y capacitacion dirigidos a los directores de
Hospitales, de Redes, Jefes de Departamentos, Servicios, Areas vy Equipos Técnicos
Locales conformados.

Difundir los documentos técnicos: “Plan para el estudio del Clima Organizacional y
Metodologia para el estudio del Clima Organizacional”.

25
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Capacitar y brindar asistencia técnica a los Equipos Técnicos Locales para la
implementacién del estudio de clima organizacional, para la elaboracién del Plan local
del Clima Organizacionaly proyectos de mejora segun resultados obtenidos.

Realizar el monitoreo, seguimiento y evaluacion del Plan Regional del Clima
Organizacional y de los resultados de las intervenciones realizadas, en los niveles
correspondientes.

Recopilar y consolidar |3 informacidn de las redes y otras organizaciones de salud de su
ambitoy competencia.

Sistematizar las experiencias exitosas en el proceso de implementacion de dima
organizacional.

Retroalimentar a su organizacion de salud sobre |os resultados de los estudios del clima
organizacional realizado.

Elaborar el Informe técnico de clima organizacional y enwiarlo al nivel nacional.

Informar los resultados obtenidos de las acciones, planes y/o proyectos de mejora de
clima organizacionalimplementados en base a los resultados obtenidos de la medicidn,

6.11.3. A Nivel Local

Direccion de Red, Micro red y/o Establecimiento de Salud (Hospitales e Institutos
Nacionales)

Operativizar las acciones del Plan Local del Clima Organizacional, entre la Red, Micro
red o Establecimiento de Salud, segin sea el caso, en coordinacién con los actores
involucrados y en concordancia conlas instancias en el marco de la descentralizacion.

Incorporar en el Plan operativo institucional las actividades orientadas a garantizar la
implementacion y ejecucion del estudio de clima organizacional.

Realizar el monitoreo, seguimiento y evaluacion del Plan Local del Clima
Organizacional,

Sistematizar las experiencias exitosas en el proceso de implementacion de clima
organizacional.

Retroalimentar e informar oportunamente sobre los avances a las instancias de su
competencia.

Elaborar el Informe técnico de clima organizacional y enviarlo al nivel nacional.
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Informar los resultados obtenides de las acciones, planes y/o proyectos de mejora de
clima organizacional implementados en base a los resultados obtenidos de la
medicidn.

El Equipo Técnico Local para la implementacién del estudio de clima organizacional (en
Direcciones de Red, Hospitales, Institutos Nacionales)

Debe estar conformado basicamente por:

Director de Red/ Hospital/ Instituto o un representante
Un representante de la Unidad de Gestién de la Calidad
Un representante de la Unidad de Recursos Humanos

Un representante del Area de Salud Mental o quien haga sus veces

Segun lo considere el Equipo Técnico, se incorporard otro Representante de Unidad o
Area.

Se encargardde;

tlaborar el Plan para el Estudio del Clima Organizacional (grupos, fecha, hora, lugar) por
microrredes, teniendo en cuenta la complejidad de los establecimientos y sin alterar la
atencion de salud.

Realizar actividades de sensibilizacion dirigidos al personal de la organizacion de salud.

Solicitar a la Unidad de Recursos Humanos de la organizacion de salud el listado
actualizado a la fecha de realizacion del estudio, de la informacion del total de usuarios
internos que laboran en el/ los establecimientos de suambito.

Aplicar el cuestionario del clima organizacional, al personal que labora en la
organizacion de salud de su jurisdiccion y recolectarlos verificando el completollenado
de las mismas.

Procesaryanalizarlos resultados.

Elaborar y remitir el Informe técnico de clima organizacional, a las instancias de su
competencia, sobrelos resultados obtenidos del estudio de clima organizacional.

Socializar los resultados al Equipo de Gestidn y personal de la Organizacién de Salud.

Sugiere acciones, Proyectos o Planes de Mejora del clima organizacional y monitoriza
suimplementacion.
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6.12. Poblacion Objetivo

ElRecurso humanode las Organizaciones de Salud del Sector Salud
Criterios de inclusion para la aplicacion del instrumento (cuestionario):
o Trabajadoresde las Organizaciones de Salud del sector salud.

e Trabajadores que laborenen dreas administrativasy asistenciales.

e Trabajador con tiempo mayor de tres meses de permanencia en el puesto actual, enla
organizacionde salud,

¢ Todo trabajador seleccionado que se encuentre en el momento de Iz2 aplicacién del
instrumento.

Criterios de exclusidn para la aplicacion del instrumento (cuestionario):
* Organizaciones que no pertenezcan al sector salud.

* Trabajador que no se encuentre en el momento de la aplicacién del instrumento
(comision, vacaciones, destacados, etc. ),

» Trabajador con mencs de tres meses de permanencia en el puesto actual, en la
organizacionde salud.

Se recomienda el uso de las siguientes técnicas de muestreo de acuerdo al nimero de
trabajadores: Muestreo aleatorio simple, Cense, Disefio Muestral estratificada.

6.13. Estructura Final del Instrumento:

Elinstrumento final {Anexo N2 04) consta de 34 enunciados, 28 de los cuales miden las 11
dimensiones del clima organizacional en estudio y 6 que perténecen a la Escala “Lie” o
Escala de Sinceridad, que se mide a través de los siguientes enunciados:

e Nomeriodebromas

e« Siempre lascosasme salen perfectas

e Siempreestoysonriente

e Nuncacometo errores

e Siempre que he encontradoalgo lo he devuelto a suduefio

e Nunca hementido

Se consideran 11 dimensiones del clima organizacional:
e Comunicacion,

e Conflictoy cooperacién.
e Confort
Estructura
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ldentidad
Innovacion
Liderazgo
Motivacion
Recompensa
Remuneracion
Tomade decisiones

Cada dimension pertenece a una variable estudiada y cada enunciado pertenece a cada
dimension, asitenemos:

Variable Dimensién

Cultura de 1a

Conflictoy
Cooperacion

Conflictoy
Cooperacion

Motivacion

Mativacion

Organizacion

Motivacién
| identidad
Identidad

Identidad

Variable Dimension

Diseflo

Organizacional | Remuneracion
|

| Estructura

Enunciado

Puedo contar con mis compaeros de trabajo
cuando s necesito.

Las otras areas o serviclos me ayudan
cuando las necesito.

Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.

Mi centro de labores me ofrece & oportunidad de hacer
lo que mejor sé hacer,

Mi jefe Inmediato se preocupa por crear un ambiente
laboral agradable

Estoy comprometido con mi organizacion de salud,

Meinteresa el desarrollo de mi organizacion de salud.

Micontribucién juega un papel importante en el éxito de
miorganizacion de salud.

Enundiado

Mi jefe inmediato trata de obtener informacian antes de
tomar una decision,

En miorganizacion participo enlatoma de decisiones,

Misalario y beneficios son razonables.

| Mi remuneracidn es adecuada en relacion con él traba}o
| que realizo,

Las tareas que desempeno corresponden ami funcon.,

\
1
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Estructura

Comunicacidn
Oisefio | Organizacional

Organizacional

C;munlcaaon
Organ zacional

Comunicacidn
Organuzacional

Innevacion
Innovacion

Innovacion

[Innovacion

Liderazgo
Potencial
Humano Liderazgo

Recompensa

Recompensa

Recompensa

Confort

Confort

Conozeo las tareas o funciones especificas que debo
realizar enmiorganizacidn,

Mi jefe inmedato se comunica regularmente con los
trabajadores para recabar apreciaciones técnias o
percepciones relacionadas o trabajo,

Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bieno

l mal mitrabajo.

Presto atencidn a los comunica dos que emiten mis jefes.

La innovacion es caracteristica de nuestra organizacidn.

Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la

solucidn de problemas.

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

Mi institucion es flexible y se adapta blen a los cambios,

Mi jefe estd disponible cuando se le necesita

Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones
adecuadas para el progreso de miorganizacion.

Existen incentivos |aborales para que yo trate de hacer
mejor mitrabajo.

| Mitrabajoes evaluado en forma adecuada.

Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma
Justs,

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

| ta limpieza de los a;\hientes es adecuada.

Para garantizar una mayor comprension del cuestionario y facilitar Ia recoleccion de Ia
informacion es necesario para obtener una informacién mas clara y concisa, considerar lo

siguiente:

e Llenar el cuestionario con boligrafo. No se debe usar 1épiz,

» Elllenadodel cuestionario es persenal, anénimo y confidencial.

» Tener en cuenta que se tiene una sola opcidn para llenar por cada uno de los

enunciados,

* Demaneraobligatoria se debe de responder todos los enunciados.
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* Es importante responder de manera franca y honesta ya que de esta manera se
permitira ayudaramejoraragestion de |2 organizacion de salud.

e Leer atentamente el contenido del cuestionario, no llevara mas de 10 minutos
aproximadamente y atendiendo a como se siente respecto a los distintos aspectos
encuestados, a partir de los Gltimos 03 meses, responder posicionandose en alguna de
las opciones que se presentan, encerrando con un circulo © marcando con un aspa, el
numero de la escala que mejor describasu situacién: Ejemplo:

“Mi jefe estd disponible cuando se le necesita”

Nunca Aveces I Frecuentemente Siempre

%-¢ 7 Anexos
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Anexo 01

Estructura del Plan para el Estudio del Clima Organizacional

£l documento de referencia para elaborar el Plan Regional o Local para el Estudio del Clima
Organizacional, es el "Plan para el Estudio del Chma Organizacional 2008 - 2011", elaborado por el
nivelnacional,

Plan para el Estudio del Clima Organizaconal:

L Introduccion
I.  Finalidad

.  Objetivos

V. Baselegal

V. Ambitode Aplicacion

Vi, Contenido
Vi1 Estrategias
VI.2 Actividades (Diagrama de Gantt)
V1.3 Indicadores
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Anexo 02
Acta de Compromiso
Se presentan los siguientes Acuerdos y Compromisos:
Por parte del Ministerio de Salud;

1. Brindar asistencia técnica a |la DIRESA/DISA/Hospital/Institute
en la implementacion del Plan para el

Estudiode Clima Organizacional.
Por parte de DIRESA/ DISA/ Haspital/ Instituto

1. Darcumplimiento al Plan de Clima Organizacional.

2. Elaborar y remitic en forma oficial a la Direccidn de Calidad en Salud de [a Direccidn General
de Salud de las Persanas del Ministerie de Salud, el Plan para el Estudio de Clima
Organizacional

3. Desarrollar la implementacion del Plan para el Estudio de Clima Organizacional,
monitorizando de manera sostenida, los acuerdos y responsabilidades segun actas de
compromisas.

4, Realizar el Estudio de Clima Organizacional en su Institucion.

5. Elaborar y remitir en forma oficial a Ia Direccién de Calidad en Salud de |a Direccion General
de Salud de las Personas cel Ministerio de Salud, el Informe del Estudic de Clima
Organizacional realizado.

6. Sistematizar susexperienciasy presentarlasal nivel nacional.

Firman en seflal de conformidad:

"D&eclo{ * _lJc dela O_ka&e P_ersonal .

Jefe de Oficina de Gestion de Calidad * lefe del Area de Salud Mental *

Direccion de Calidad en Salud
Ministerio de Salud

Lima,

* Cotocar selloy firma.
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Anexo 03

Estructura del Informe Técnico del Estudio del Clima Organizacional

1.

Antecedentes
Andlisis
Conclusiones

Sugerencias y/o Recomendaciones

Anexo 04
Cuestionario para el Estudio del Clima Organizacional

El presente cuestionario tiene como cbjetivo realizar la medicion del estudio del Clima
Organizacional.

Tenga en cuenta que suopinon, servird y permitira mejorar|a gestion de su organizacion de salud,

Antes de responder, considerar o siguiente:

El cuestionario es andnimoy confidencial,
Esimportante responder de manera franca y honesta

Enfoque suatencion en lo que sucede habitualmente enla organizacidn, puede pensar en los
ultimos tres meses de trabajo.

Llenar el cuestionario con boligrato.
Tener en cuenta que se tiene una sola opcion para lleaar por cadauno de bos enunciados.,
Asegurese de responder todoslos enunciados.

Responder, posiciondndose en alguna de [as opciones que se presentan, encerrando con un
crculo 0 marcando conun aspa, el nimero de |3 escala que mejor describa su situacion,

La informacidn serd recoglda y anallzada por el equipo téenico de clima organizacional de su
organizacion,

1. Nombre de 1o Organizacion de Salud: .. . omiein s
2. Tipo de Organizacitn de Salud:

[1] DIRESA [5] Institute
[2] DISA (6] Red
[3] GERESA [7] Micro-Red

|4] Hospital [8] Establecimiento de Salud
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3.5ub Sector: [1]MINSA 2] EsSaluc  [3] FEAA, [4] PNP  [5) Privado
4. Ubicacion Geografica: [1] Costa [2) Sierra [3] Selva

3. Codigo del CLestioNANo: w....cusss e

6. Edad:

7. Sexo: [1] Femenino [2] Masculine

8. Grupo Ocupacional: [1]Administrativo (2] Asistencial

9. Profesién. ...

10. Condicién: [1] Nombrado (2] Contratade
11, Tiempo trabajando en 13 INSEUCION:..........c..ocooreeacse oo iessmsresns i s

12. Tiempo trabajando en el PUBSTO ACTUAL:........cocmweisemnersicsiasmsssmssarmssns e sramsrmns

1. Nunca, 2: Aveces, 3: Frecuentemente, 4: Siempre

Sie
ITEMS T Nunca  Aveces e mpre
Mi centro de labores me ofrece la oportunidad

de hacer lo que mejor se hacer, 1 2 3 4
Me rio de bromas 1 2 3 4
Mi jefe inmediato trata de obtener informacion 1 2 3 4
antes de tomar una decisidn,

La innovacidn es caracteristica de nuestra 2 5 3
organizacion. 1

Mis compaieros de trabajo toman iniciativas para

la solucidn de problemas. 1 B 3 ‘4
Mi remuneracion es adecuada en relacion con el 1 2 3 4
trabajo gque realizo,

Mi |efe estd disponible cuando se le necesita, 1 2 3 4
Mi jefe inmediato se preocupa por crear un

ambiente laboral agradable. 1 2 3 4
Las cosas me salen perfectas 1 2 3 4

Conozco las tareas o funciones especificas que
debo realizar en mi organizacion. 1 2 3 B
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Mi trabajo s evaluado en forma adecuada.

1 2 3 4
Es fdcil para mis compaieros de trabajo que sus
nuevas ideas sean consideradas. 1 z 3 4
Las tareas que desempeho corresponden a mi 1 2 3 4
fencion.
En mi organizacion participo en la toma de 1 2 3 "
decisiones
Estoy senriente. 1 2 3 4
Los premios y reconocimientos son distnibuidos
en forma justa. 1 2 3 4
Mi institueidn es flexible y se adapta bien a los 1 5 3 4
cambios.
La limpieza de los ambientes ¢s adecuaca. 1 2 3 4
Nuestros directivos contribuyen a crear
condiciones adecuadas para el progreso de mi 1 2 3 4
Organizacion,
M contribucion juega un pagel importante en el
éxito de mi organizacion de salud. 1 A 3 4
Existen incentivos laborales para que yo trate de 1 5 3 4
hacer mejor mitrabajo.
Cometo errores. 1 2 3 a4
Estoy comprometido con miorgani zacion de salud, 1 2 3 4
Las otras dreas o servicios me ayudan cuando las 1 2 3 s
necesita.
En términos generales me siento satisfecho con mi A 3 3 a
ambiente de trabajo.
Puedo contar con mis companeros de trabajo y
cuando los necesito. 1 2 3 1
Mi salario y beneficlos son razonables. 1 2 3 4
Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su 1 2 3 3

dueiio.

Mi jefe inmediato se comunica regularmente con
los trabajadores para recabar apreciaciones
técnicas o percepclones relacionadas al trabajo. 1 B 3 4
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Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando

bien o mal mitrabajo. 1 2 3 4
Me interesa el desarrollo de mi organizacion de

salud, 1 2 3 4
He mentido. 1 2 3 4
Recibo buen trato en mi establecimiento de salud. 1 2 3 4

Presto atencidn a los comunicados que emiten mis
jefes. 1 2 3 ]

Muchas gracias, apreciamos su colaboracién
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