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Resumen 

El presente trabajo se propuso como objetivo determinar el nivel del Clima 

Organizacional de la Sede Central del Seguro Integral de Salud, Lima 2016, a 

través de este informe se buscó evaluar las relaciones interpersonales que se 

originan al interior de las instituciones como parte del clima organizacional. El 

enfoque de la investigación fue cuantitativo, diseño no experimental descriptivo, la 

población estuvo conformada por 205 trabajadores, la muestra poblacional fue de 

72, siendo el tipo de muestreo no probabilístico intencional, para ello se empleó 

un cuestionario adaptado y validado por tres expertos, demostrando un alto nivel 

de fiabilidad. Los resultados descriptivos demostraron como producto de esta 

investigación que el 73.6% de trabajadores del Seguro Integral de Salud, 

considera adecuado el clima organizacional en la institución, lo cual es un 

indicador muy alentador, además existe un 23.6 % de trabajadores que considera 

inadecuado el clima organizacional en la institución materia de investigación. 

Concluyendo que existe un buen clima organizacional en el contexto evaluado. 

 

Palabras clave: Clima laboral, administración, desempeño, productividad. 
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Abstract 

The objective of this work is to determine the level of the Organizational Climate of 

the Central Headquarters of Comprehensive Health Insurance, Lima 2016, 

through this report it was sought to evaluate the interpersonal relationships that 

originate within the institutions as part of the organizational climate. . The research 

approach was quantitative, the descriptive non-experimental design, the 

population consisted of 205 workers, the population sample was 72, being the type 

of intentional non-probabilistic demonstration, for which an adapted questionnaire 

was used and validated by three experts , demonstrating a high level of 

confidence. The descriptive results show as a product of this research that 73.6% 

of workers of the Comprehensive Health Insurance consider the organizational 

climate in the institution to be adequate, which is a very encouraging indicator, in 

addition there is 23.6% of workers who consider the climate inadequate 

organization in the institution subject of investigation. Concluding that there is a 

good organizational climate in the evaluated context. 

 

Keywords: Work environment, administration, performance, productivit.
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I. INTRODUCCIÓN 

En la actualidad, las organizaciones basan su desarrollo en una compleja y 

articulada estructura interna, donde de manera constante, interactúan personas 

con el fin de alcanzar y cumplir con los objetivos y las metas que se propone una 

institución. Sin embargo, este proceso de interacción es más complejo de lo que 

parece, ya que, al desempeño de roles y funciones ya establecidos, se le agregan 

elementos intervinientes como caracteres, personalidad, intenciones, emociones, 

intereses, entre otros aspectos (Silveria, 2014). Desde mediados del siglo XX, 

diversos teóricos de la gestión empresarial, le han dado una mirada diferente a las 

relaciones interpersonales que se producen al interior de las instituciones, ya que, 

depende de cómo se produzcan ellas, se generará un impacto positivo o negativo 

en la productividad y el normal desarrollo de la organización. 

 Los viejos preceptos administrativos propuestos a inicios del siglo XX por 

Taylor y Fayol, con quiénes se inicia la administración científica, dejaron de lado 

muchos vacíos, con relación al tema del personal, sus intereses, así como 

también, su situación emocional (Nikpour, 2016). En las primeras décadas de ese 

siglo, las diversas teorías de la administración empresarial estaban enfocadas a la 

mejora de los indicadores de productividad, a través de la eficiencia y el 

afinamiento de estrategias, que tuvieron como propósito mejorar los procesos de 

producción. Sin embargo, apareció una tendencia muy marcada, respecto a darle 

una mirada diferente a las relaciones interpersonales, tal como lo propuso Kurt 

Lewin citado por Robbins y Coulter (2014) quién reconoce el impacto que tiene la 

cooperación y la correcta integración entre las personas, en beneficio de los 

objetivos organizacionales. Posterior a él autores como Letwing y Stringer 

ahondaron más en el conocimiento de este campo de la administración, 

adicionando fundamentos propios de la psicología y la sociología, para entender 

el comportamiento del hombre como parte de un equipo u organización. 

 A nivel Latinoamericano, los conceptos relacionados con el clima 

institucional, la cultura organizacional, compromiso e identificación del cliente 

interno con su organización, son principios que ingresan con fuerza a partir de la 

década de los 80, demorando en insertarse y formar parte de las políticas 

institucionales a nivel empresarial, hallándose notables resultados en países 
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como Chile, Argentina, Brasil y México, cuyo nivel de industrialización es mayor 

que la del resto de los países latinoamericanos, ellos comprendieron la 

importancia de analizar y tomar atención a las relaciones interpersonales que se 

dan al interior de las organizaciones (Juárez, 2012). 

 En nuestro país, luego de la grave crisis económica que nos tocó vivir desde 

finales de los ochenta y gran parte de los 90, unido al fenómeno de la 

delincuencia terrorista, las organizaciones estaban dedicadas al cumplimiento de 

metas y a trabajar en función de los indicadores de productividad, esto debido a 

los problemas relacionados con la inflación y baja producción, que se vivía en ese 

entonces, sin embargo, una vez estabilizada la economía, las diversas 

organizaciones comienzan a evaluar de manera diferente, aspectos internos de la 

organización, relacionados con personas, intereses, relaciones entre ellos, etc., 

los mismos que repercuten de una manera directa o indirecta en factores 

relacionados con la productividad y la eficiencia (Cassano & Rivas, 2015). 

Actualmente, las grandes corporaciones asentadas en nuestro país, la mediana y 

gran empresa, así como, diversos organismos del estado, tuvieron especial 

esmero al cuidar al cliente interno, al comprobar que son los colaboradores 

quiénes hacen efectivo el logro y cumplimiento de las metas, es por ello qué se 

debe prestar especial atención en su estado anímico, nivel de satisfacción, así 

como regular los procedimientos y normas de interacción al interior de toda 

organización (Bedriñana, 2016). 

 El análisis del clima organizacional, nos lleva a entender la manera como las 

personas perciben la situación actual de una organización, como se están 

llevando a cabo las relaciones al interior de estas, cuáles son las expectativas 

personales y del grupo con relación al futuro laboral, entre otros aspectos 

relacionados con normas, reglas, funciones y roles que se deben de cumplir, para 

que el ambiente sea productivo y apropiado para el desarrollo organizacional  

(Aamodt, 2010). Esta situación, nos lleva a realizar evaluaciones objetivas e 

imparciales, sobre la situación actual de las relaciones interpersonales en una 

organización. El Seguro Integral de Salud (SIS), es un programa que forma parte 

de un ente del Estado, se caracteriza por ser un seguro de salud, enfocado a 
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atender a peruanos y extranjeros que residen en el país, que no cuenten con un 

seguro alterno. El SIS incluye una amplia gama de servicios de la salud y sepelio. 

 La situación a nivel administrativa del Seguro Integral de Salud (SIS)  no 

está exenta de errores o problemas, en el último año, el personal que labora en el 

SIS se ha visto incrementado, hasta en tres veces su número original, la razón la 

encontramos en el aumento de programas, actividades y asistencias, lo que 

conlleva un conjunto de retos y nuevas responsabilidades, que implican 

necesariamente, mayor captación profesional especializada. Sin embargo, la 

situación descrita ha originado la una serie de problemas, relacionados con 

modificación de estructuras orgánicas, aumentó del personal poco calificado, 

aparición de nuevas plazas, retrasos en la gestión en aspectos administrativos, 

problemas de tipo personal entre compañeros, mala comunicación, entre otros. A 

nivel administrativo se ha designado personal en cargos de confianza, amparado 

en la normativa vigente con relación al sector público, el problema radica en que 

en muchos casos, se ha incorporado a personal poco calificado, con bajos niveles 

de formación y preparación, poca pericia y experiencia en cargos similares, 

ocasionando retrasos en el desarrollo de la gestión administrativa, perjudicando el 

clima laboral y generando dificultades para poder alcanzar las metas propuestas 

para cada área de trabajo. También surgen problemas en cuanto a las nuevas 

reglas y funciones que deben desempeñar, recelo y resistencia por parte del 

personal antiguo, lo que ha dado pie a un clima laboral al interior de la 

organización muy inestable.  

 En este sentido el presente informe académico Se plantea el siguiente 

problema general Cuál es el nivel de clima organizacional en la sede Central del 

Seguro Integral de Salud, Lima 2016? como problemas específicos se tiene: 

¿Cuál es el nivel de Liderazgo de la Sede Central del Seguro Integral de Salud, 

Lima 2016?; ¿Cuál es el nivel de Comunicación de la Sede Central del Seguro 

Integral de Salud, Lima 2016?; ¿Cuál es el nivel de Compromiso en la Sede 

Central del Seguro Integral de Salud, Lima 2016?; ¿ Cuál es el nivel de 

Motivación de la Sede Central del Seguro Integral de Salud, Lima 2016? 
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El presente informe académico, se justifica desde un enfoque teórico, ya 

que la construcción del marco y las bases teóricas, son producto del análisis de 

las diversas fuentes, antecedentes y la literatura existente sobre las variables de 

estudio, ello permitió organizar las diversas teorías y enfoques que sustentan la 

temática tratada. También desde una perspectiva práctica, el presente informe se 

justifica porque los resultados obtenidos y los hallazgos cuantitativos, servirán de 

punto de referencia para los directivos y el personal que trabaja en este sector, los 

mismos que considerando los hallazgos, tomarán acciones correctivas y 

desarrollarán jornadas de reflexión entre el personal, con el propósito de proponer 

alternativas de solución a la problemática detectada. Desde un enfoque 

metodológico, el presente informe hereda para los futuros investigadores, 

técnicas, estrategias y métodos que se aplican para el desarrollo de esta 

investigación, así como también, un instrumento que ha sido adaptado a las 

características del contexto analizado, el mismo que ha demostrado confiabilidad 

y validez de contenido, pudiendo ser utilizado para ulteriores investigaciones. 

Respecto al propósito de la investigación, se tiene como objetivos general: 

Determinar el nivel del  Clima Organizacional de la Sede Central del Seguro 

Integral de Salud, Lima 2016. Teniendo como objetivos específicos: Determinar 

los niveles de Liderazgo, Comunicación, Compromiso y de motivación de la Sede 

Central del Seguro Integral de Salud, Lima 2016. 
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II. MARCO TEÓRICO 

Entre las investigaciones que tienen que ver con las variables de estudio en 

nuestro país tenemos la tesis de Bedriñana (2016), quien desarrolló una 

investigación cuyo propósito fue relacionar el clima organizacional y la 

satisfacción en el trabajo del personal en un centro médico. El estudio tiene una 

metodología tipo cuantitativa, siendo el diseño no experimental. Tiene como 

conclusión, a través de una muestra de 90 encuestados y el uso del software 

SPSS 22, la confirmación de una correlación positiva según la herramienta 

estadística de Spearman de 0.520 obteniendo valores relacionados 

considerablemente y significativos. Del mismo modo, Cassano y Rivas (2015) se 

propusieron correlacionar el clima organizacional y la satisfacción en el trabajo en 

enfermeras de un hospital limeño. Dicho estudio tiene un tipo de investigación 

sustantiva, no experimental, descriptiva, añadiendo que es correlacional. Como 

resultado de la tabulación de la muestra probabilística, se tiene que existe una 

relevante correlación significativa de 0.503 entre las dos variables presentes (p< 

0.05). Finalmente, los autores sugieren tomar medidas para analizar a los 

profesionales de enfermería con programas de capacitación con respecto a la 

revaloración de la misión y objetivo de la institución a la cuál brindan sus 

servicios. 

También Meléndez (2016), cuya propuesta consistió determinar cómo el 

clima organizacional tiene un efecto en la calidad de servicio al cliente en un 

hospital trujillano. Dicho estudio tiene como metodología el diseño no 

experimental, tipo sustantiva correlacional. Considerando ambas variables de la 

investigación, se obtuvo que con un nivel de significación del 0.05, existe una 

correlación entre las variables clima organizacional y calidad de servicio, según la 

herramienta estadística Tau-B de Kendall, alcanzando un valor de 0.700 

asociados de manera directa y alta en las mencionadas variables. En el caso de 

Pérez y Rivera (2015) quienes buscaron determinar cuáles son los efectos 

específicos que tienen las variables clima organizacional y satisfacción laboral 

sobre el desempeño en trabajadores del Instituto de Investigaciones de la 

Amazonía Peruana, trabajó con una muestra de 107 aplicando cuestionarios 

donde resultaron evidencias reales donde tiene un predominio del nivel medio 
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(57.9%). Finalmente, concluye que el clima organizacional tiene un vínculo de 

causa efecto positivo en la Institución. 

Por último, Yache (2016), se propuso encontrar la relación entre el clima 

institucional y el compromiso laboral que tiene los colaboradores de un instituto 

regional trujillano. Se utilizó una metodología de muestreo aleatorio simple con el 

cuál se trabajó con 56 colaboradores en la investigación. A través del software 

SPSS 23, se utilizó el estadístico de correlación de Pearson obteniendo como 

resultado 0.858 (p < 0.05), confirmando la relación o vínculo significativo entre las 

dos variables: Clima institucional y Compromiso laboral, además, se debe tomar 

en consideración el diseño de un plan de mejora con respecto al clima 

institucional buscando la elevación del compromiso laboral de los integrantes del 

Instituto Regional.  

A nivel internacional, Bustamante, Lapo y Grandón (2016) propusieron 

evaluar el clima organizacional que tienen los hospitales chilenos con un nivel alto 

de complejidad. La investigación es de tipo descriptivo, cuantitativo e inferencial y 

está basado en más de 500 empleados hospitalarios que se les indicó realizar un 

cuestionario a través de una entrevista personalizada. Finalmente, con los 

resultados obtenidos de los cuestionarios, explican el 52,181% de la varianza total 

del caso de estudio. De la misma forma Fuentes (2015) al pretender determinar la 

relación entre variables el comportamiento individual y el clima organizacional, la 

investigación fue de enfoque cuantitativo y tipo sustantiva, el informe concluye 

demostrando la importancia de implementar herramientas, que permitan tener 

indicadores sobre la institución para gestionar acciones que permitan insertar el 

comportamiento individual al clima organizacional. 

En esa misma línea, González, Manríquez y Venegas (2014) tuvo como 

propósito indagar en las percepciones que tiene los colaboradores con respecto a 

la Dirección de Administración de Salud en una municipalidad. Tuvo un estudio 

cuantitativo, descriptivo de corte transversal. Para la investigación, tomaron en 

cuenta como muestra aquellos trabajadores con contrato indefinido mayor a dos 

años de antigüedad. Para su análisis se utilizó el software InfoStat 2014, la cual 

se tuvo que la percepción de los trabajadores era buena en un 57,6% para el caso 

de mujeres y un 48.9% para el caso de varones del área de Finanzas. Finalmente, 
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se concluye determinando que el clima organizacional de la organización es 

estable y se encuentra en buen estado. También, Obreque (2015), se propuso 

buscar la relación entre el clima organizacional y el compromiso funcionario, 

además de averiguar que dimensiones tienen mayor impacto. El diseño de 

estudio es de tipo descriptivo transversal, no experimental, aplicando las 

encuestas a una muestra de 102 funcionarios de un hospital chileno. Se concluye 

la investigación obteniendo valores comprometedores con la relación significativa 

con las variables mencionadas (p: 0.004) y las dimensiones con mayor impacto 

son: la comunicación, la motivación, el estilo de supervisión y la identidad. 

También tenemos a Juárez (2012), quien se propuso evidenciar la 

correlación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción laboral del 

personal de salud de cierto hospital mexicano. El diseño de estudio es 

observacional, transversal, descriptivo y analítico, se trabajó con una muestra 

aleatoria de 230 personas que se distribuye en: 58.3% mujeres y 41.7% en 

hombres, con un promedio de 35 años de edad y la herramienta estadística fue 

con la t de Student, Anova y coeficiente de Pearson. Como resultado final, se 

afirmó la correlación existente entre las variables y con niveles altos.  

Respecto a las teorías generales que sustentan la variable de investigación 

clima organizacional, se tiene la clásica teoría de Likert, denominada teoría del 

clima organizacional, tal como lo refiere Satish (2013), la teoría fundamenta los 

principios de que el comportamiento de las personas, está sujeta a una serie de 

condicionantes del entorno, es por ello que se debe analizar las condiciones 

laborales,  tomando en consideración el contexto, la estructura, los roles, las 

funciones, los recursos, entre otros. Las personas llevan a cabo un proceso de 

interrelación con sus pares, bajo la influencia de los elementos antes descritos 

(Ramlee & Ros, 2015). Esta teoría analiza la importancia de establecer 

parámetros, basados en función de la eficiencia y la efectividad de las personas, 

para cumplir con los propósitos organizacionales, por ello es necesario evaluar de 

manera permanente, las relaciones que se dan al interior de toda organización 

(Md Nordin, 2014). La teoría planteada por Likert, sustenta principios relacionados 

con características de la organización, rasgos de los elementos que la integran, 

funciones asignadas, direccionalidad del crecimiento institucional, objetivos y 

metas a cumplir nivel de organización, desempeño, motivación del personal, 
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compromiso, habilidad de comunicación, así como, toma de decisiones 

(Chiavenato, 2010). 

Otro de los clásicos, relacionados al análisis del comportamiento de las 

personas al interior de las organizaciones, es el investigador Elton Mayo, citado 

por Céspedes (2017) el autor analiza las complejas relaciones humanas que se 

dan al interior de las instituciones, evalúa claramente los factores y causales a los 

cuales se tiene que enfrentar los colaboradores, lidiando con una serie de 

tendencias laborales, que de por sí son exigentes y rigurosas, ya que, buscan 

normar el desarrollo interno en una institución. Todas las organizaciones 

desarrollan un conjunto de reglas, normas y funciones con el propósito de 

establecer los roles del personal al interior de la empresa, estos deben ser 

objetivos estrictos y elaborados de la manera más técnica posible, con el 

propósito de garantizar la mayor precisión, con relación al desempeño de las 

personas y las funciones que cumplen al interior de la organización (Duncan, 

2011). 

Estos elementos conexos que se forman, están relacionados a los 

principios de integración, identificación, lealtad y conducta social, ya que, las 

personas al formar parte de una organización desarrollan vínculos y lazos 

afectivos, permitiendo una adecuada integración. Adicional a ello no debemos 

olvidar qué se dan una serie de beneficios, sanciones, amonestaciones lenguaje 

informal protocolos y ritos propios de una organización los mismos que deben ser 

analizados y evaluados para comprender la personalidad de una institución  (Dulay 

& Karadag, 2017). 

La base de esta teoría radica en su visión humanista, en cuanto a la 

gestión organizacional, dándole un valor superlativo al elemento humano, dentro 

de la organización y redefiniendo el papel de las organizaciones, dejando de lado 

la prioridad en el concepto de unidad de producción, entendiéndolo como un 

sistema social, donde los elementos relacionados con liderazgo, comunicación y 

motivación son claves para la formación de una adecuada identidad y 

compromiso organizacional (Daft, 2011). La teoría toma como base el análisis de 

las relaciones interpersonales, así como también, las sociales, aquellas que se 

dan de manera permanente en las instituciones, siendo su objetivo el de elevar y 
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potencializar los niveles de clima organizacional, con el propósito de generar 

mayor satisfacción a los integrantes, el mismo que permita un mejor desempeño y 

por ende mejores niveles de productividad (Hanaysha, 2016). 

El cabal entendimiento de las relaciones existentes dentro de una 

organización, estableciendo roles y funciones en este ámbito social, se convirtió 

en una tarea propia de estos investigadores, quienes utilizando conceptos y bases 

teóricas propias de la psicología y la sociología, entendieron la importancia de 

evaluar la conducta de los trabajadores al interior de una organización, 

reconociendo que está interacción entre los elementos se convierte en base 

angular para la formación de un buen clima al interior de la organización  

(Chiavenato, 2006). 

El análisis de las nuevas formas de interrelación al interior de las 

organizaciones conllevó a una nueva manera de entender el comportamiento 

grupal, dejando de lado viejos preceptos relacionados a que las personas, en un 

centro de trabajo son la suma de un conjunto de individuos. Contrario a ello se 

entendió que las personas al interior de las organizaciones tienen un 

comportamiento grupal, establecen reglas y normas para relacionarse, formando 

a su vez, lazos de integración, camaradería y amistad, que forman parte del día a 

día en cualquier organización (Montoya, 2017). 

 Siguiendo esta postura, el norteamericano Frederick Herzberg evaluó los 

rasgos ambientales propios de las instituciones, para el referente mencionado, 

todos aquellos elementos que generan insatisfacción en las personas tienen como 

contraparte un conjunto de elementos que generan satisfacción, por ello podemos 

decir que los factores que de una u otra manera influyen en el comportamiento de 

los trabajadores al interior de las organizaciones, están ligados a dos factores o 

elementos, los mismos que tienen que ver con los factores de motivación, 

relacionados con el reconocimiento, responsabilidad, independencia, promoción, 

entre otros, los mismos que articulados de manera conveniente, aumentando la 

productividad de las personas (Obakpolo, 2015). 

Respecto a los conceptos en boga, relacionados con el clima 

organizacional, se refiere que el ambiente en una institución, es formado por la 



10 
 

relación entre los miembros y presenta una relación fuerte y directa con la 

motivación al cual está expuesto. También, se relaciona directamente con la 

experiencia y la percepción de calidad, que tienen los integrantes de una 

organización, el mismo que incide directamente en su conducta, a ello le 

agregamos elementos relacionados con la organización, la motivación, la calidad 

de la organización, los roles que se cumplen y las funciones establecidas, todos 

estos inciden en el mejor clima organizacional (Rambay, San Miguel, & Duque, 

2017). También, se puede entender al clima organizacional, como el ambiente 

que tiene un conjunto de particularidades que rigen las relaciones al interior de 

una institución, ello es percibido de manera clara y constante, por cada uno de los 

integrantes de la misma. Según Robbins y Coulter, 2010) la definición de clima 

organizacional incluye un conjunto de valores, necesidades, expectativas, 

personalidades, así como lineamientos y políticas de la organización, los mismos 

que se encuentran bajo la normativa que regula la organización en una institución. 

Tradicionalmente se ha aceptado hasta tres tipos de clima organizacional  

(Shintri, & Bharamanaikar, 2017): (1) Clima Psicológico: se sustenta en la 

percepción que ha formado el individuo, acerca de los rasgos del ambiente de 

trabajo, está ligado principalmente al análisis de las estructuras existentes, los 

procesos que se llevan a cabo, los eventos y la organización de actividades, 

estableciendo una relación directa entre motivación, trabajo y desempeño, el 

mismo que repercute en sus labores. (2) Clima Colectivo: se sustenta en el 

reconocimiento de los integrantes de un grupo, aquellos que forman parte de una 

organización y que están integrados o unidos, ya que tienen perspectivas y 

visiones similares, sobre lo que ocurre al interior de la institución. Se caracterizan 

porque buscan afianzar el significado psicosociológico, para ello es importante 

determinar los grados de razonamiento, imparcialidad, simpatía, entre otros que 

presentan los integrantes de un equipo. (3) Clima Agregado: se denomina así a la 

percepción que se tiene de una organización, donde las convicciones de tipo 

personal, se distribuyen entre los participantes de una organización, reconociendo 

las particularidades qué está tiene en su estructura interna. 

Con relación a los clases de clima organizacional, muchos teóricos la han 

esquematizado en función de ciertos elementos propios del clima y está 
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relacionado con el control, según los teóricos de esta propuesta, se centra en la 

confianza de las personas y el desarrollo libre de los integrantes, basado en su 

experiencia, ha tomado gran vigencia en organizaciones de producción continua 

dónde la productividad se sustenta en un ambiente de relación, basado en el 

rendimiento, buen desempeño y en la correcta organización, donde los resultados 

se convierten en el mejor indicador del clima organizacional y el trabajo en equipo  

(Sandoval, 2004) (Brow y Moberg, 2010).  

La propuesta de Chloe Bailey, citado por Chen, (2017), respecto al clima 

organizacional es innovadora, ya que analiza el clima en el trabajo en función del 

tipo de servicio, para los autores, los elementos base de un apropiado clima 

organizacional, que deben ser evaluados de manera permanente, están 

relacionados con la capacidad de respuesta, la tangibilidad, la confianza que se 

genera, la empatía al interior de la organización y la seguridad que ofrece la 

institución. Para los mismos autores, se presentan los siguientes tipos de clima: 

(1) Clima relacionado con la Seguridad; esto se sustenta en el compartir de 

percepciones de bienestar, que se ha formado en cada uno de los integrantes, 

quienes ven a la organización y su entorno como un buen espacio para su 

desarrollo, esto permite, crear una visión positiva sobre la propia organización, 

que influye de manera motivacional en cada uno de los integrantes. (2) Clima 

Ético; que está vinculado con aspectos morales, que tienen los trabajadores con 

su entorno de trabajo, esto se basa en principios que regulan la conducta y la 

ética. 

Otro tipo de clima importante a considerar se relaciona con el llamado (3) 

Clima del Silencio; situación en donde en la organización prima la retención de la 

información, es decir, no se hace referencia acerca de los problemas detectados 

por parte de los empleados, quiénes no se comprometen al no estar identificados 

con la problemática de la organización. (4) Clima Innovación; es aquella donde se 

ha reforzado los lazos de identificación y compromiso de trabajo entre las diversas 

personas, producto de ello, se genera un ambiente de desarrollo y de crecimiento 

muy productivo que favorece a la organización. (5) Clima de Miedo; característica 

de las organizaciones, donde se ha inculcado o generado grandes temores, 

niveles altos de ansiedad por parte del trabajador al momento de realizar sus 
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labores, el mismo pierde que ocasiona la pérdida de seguridad, haciendo que las 

acciones sean lentas o con errores, así como, no sé alcancen los objetivos, en 

resumen, el empleado se desenvuelve en ambientes poco gratos (Cano, 2017).  

El clima organizacional se ha convertido en un factor de primer nivel, ya 

que, permite ubicar dificultades y problemas que se dan al interior de la 

organización y que pueden estar ralentizando, el desarrollo de la misma o 

afectando el rendimiento de cada uno de sus integrantes (Guillén, 2000). Cuando 

el clima organizacional es negativo, es necesario evaluar todos los elementos que 

conjugan, para que se de esta situación, debe realizarse un análisis de manera 

clara, honesta y transparente, no dejando de lado, algunos aspectos que 

podríamos considerar de poca importancia, que, sin embargo, estarían afectando 

el desempeño del equipo, por ende, generando un clima de trabajo no apropiado 

(Brunet, 1992) (Herrera, 2014).  

El análisis del clima organizacional, permite levantar información acerca de 

las relaciones laborales que se dan, la percepción que tienen los trabajadores 

respecto a sus compañeros, su propio trabajo y la relación con sus superiores al 

interior de la institución (Amoros, 2007). Por ello, es necesario que las 

organizaciones evalúen permanentemente su clima de trabajo, ya que, una 

situación no atendida con prontitud, puede devenir de un malestar personal o de 

un pequeño grupo, a un desencanto general o resistencia en un grupo mucho 

mayor (García, 2010). Es importante realizar este diagnóstico, porqué vamos a 

entender, si los trabajadores están de acuerdo con los términos laborales y como 

este repercute en su desempeño, así como también, en su deseo de conservar y 

mantener el trabajo (Villamizar & Castañeda, 2014). 

La generación de un clima organizacional de alto nivel en las instituciones, 

está sujeta al desarrollo de apropiados canales de comunicación, que se 

convierten en los vasos comunicantes que permiten trasladar información en 

diversas direcciones, es por ello, que las organizaciones requieren reforzar de 

manera constante, todos los instrumentos y vías de comunicación que tengan al 

interior de la misma, de esta manera, la visión sobre el trabajo que tengan los 

directivos, será mucho más clara, real e inclusiva (Madhukar & Sulabh, 2017) 

(Wahyuni, Widodo y Retnowati, 2016). 



13 
 

La evaluación del clima, al interior de las organizaciones, tiene un impacto 

directo sobre el desempeño de los trabajadores, esto debido a que, para el logro 

del mismo, incluye elementos relacionados con el bienestar, la satisfacción en el 

trabajo, la motivación, el compromiso y la lealtad (Szostek, 2017). Cuando el clima 

laboral está bien atendido, se disminuye en problemas relacionados con la 

rotación innecesaria del personal, al tener menos despidos, se consolida el interés 

por parte del trabajador de seguir manteniendo sanas relaciones con la empresa. 

Con relación a la productividad, un buen clima de trabajo, garantiza altos niveles 

de eficiencia y de desempeño, así como, también el trabajo cooperativo, el 

establecimiento de alianzas positivas que generan una mayor productividad 

(Mitrofan & Bulborea, 2012). 

Respecto a las dimensiones de la variable clima organizacional, se sigue la 

clasificación propuesta por la Organización Panamericana de la Salud (1998), 

quienes consideran que, para analizar el clima organizacional, es necesario 

evaluar los aspectos relacionados a estructura; afecto y apoyo; recompensa; 

responsabilidad; estándares y riesgo. 

Dimensión Liderazgo: Según Organización Panamericana de la Salud 

(1998), refiere que el liderazgo a nivel organizacional es la influencia 

interpersonal, que se ejerce en un contexto determinado, basado en la 

comunicación humana. El comportamiento en el cual el líder basa su accionar se 

sustenta en acciones relacionadas con la planificación, comunicación, 

imparcialidad, control, estímulos, etc. Uno de los objetivos del liderazgo 

organizacional, es promover y cultivar emociones positivas, entre los integrantes 

de una institución, relacionando ello con la formación del compromiso y la 

identificación organizacional (Alcóver de la Hera, 2004). 

Dimensión Motivación: Según Organización Panamericana de la Salud 

(1998), existen diversos tipos de motivación, los mismos que varían según las 

condiciones o factores que en cada circunstancia determinan la conducta de las 

personas. Es básico que las instituciones consideren el impacto y relevancia de 

potencializar y gestionar de manera apropiada, el talento del personal, 

motivándolo de manera constante, ya que, en ellos recae la responsabilidad del 

éxito o fracaso en cuanto a las metas alcanzadas (Alcóver de la Hera, 2004). La 
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motivación está ligada a la percepción que se tiene, respecto a la recompensa, 

por el esfuerzo desplegado, esta situación se hace muy evidente en 

organizaciones muy dinámicas donde el premio se prioriza antes que el castigo. 

Este concepto está muy ligado con la satisfacción laboral, se sustenta en las 

emociones y actitudes de los trabajadores, luego de haber alcanzado las metas, 

evalúan las recompensas recibidas por el trabajo bien realizado (Amarante, 2000). 

Dimensión Compromiso: Según Organización Panamericana de la Salud 

(1998), es la forma como una persona se identifica con su organización, dirigiendo 

sus esfuerzos a lograr las metas institucionales, reafirmando la identificación con 

ella. Comprometerse con el trabajo que desempeñamos es una forma de 

identificarse con la propuesta. Toda organización moderna prioriza el desarrollo 

de afectos y sentimientos de parte del trabajador para con su empresa. La 

psicología social aporta al respecto al estudiar las cogniciones positivas, las que 

permiten el desarrollo óptimo de la institución (Mitrofan & Bulborea, 2012). El 

producto más saltante de esta dimensión, lo ubicamos en la formación de los 

sentimientos de pertenencia, con relación a la institución, las personas consideran 

que son parte de una institución consideran que su labor es importante para el 

correcto funcionamiento de la institución (Robbins y Coulter, 2014).  

Dimensión Comunicación: Según Organización Panamericana de la Salud 

(1998), define la comunicación como una acción cuya finalidad principal es 

facilitar información ineludible a fin de que las personas puedan realizar sus 

tareas de manera efectiva, así como también y proporcionar las actitudes 

necesarias que ayuden a promover la motivación, ayuda y satisfacción en los 

cargos. El clima organizacional requiere como condición básica el desarrollo de 

una serie de prácticas y acciones basadas en acciones, relacionados con la visión 

estratégica de la organización, para ello es necesario mantener activos canales 

de comunicación (Boateng, Kanyandewe & Sassah, 2014). 
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III. METODOLOGÍA 

3.1 Tipo y diseño de investigación 

Considerando las características del informe de investigación, con relación a la 

metodología, el tipo de investigación es sustantiva, ya que su propósito no es 

resolver un problema inmediato, sino, por el contrario, generar conocimiento a 

través del análisis teórico de las variables de estudio (Vara, 2015).  

La investigación forma parte a nivel metodológico del paradigma positivista, en 

cuanto a su enfoque es cuantitativo, el mismo que busca analizar las variables, 

levantando información cuantitativa de la misma, para procesarla a través de la 

estadística. El diseño de la investigación planteado, fue no experimental, debido a 

que las variables no fueron alteradas en cuanto a su comportamiento, sino, el 

fenómeno se observó en su ambiente natural, respecto al nivel es descriptivo 

simple, ya que el propósito fue hacer un análisis de las variables determinando su 

frecuencia porcentaje es niveles y rangos obtenidos (Valderrama, 2015).                   

3.2 Definición operacional de las variables 

           De acuerdo con la variable Clima Organizacional, según Organización 

Panamericana de la Salud (1998), se denomina así, al entorno de una 

organización, está ligado a su espacio psicológico característico, el mismo que le 

da una personalidad y un sello particular. Se entiende como los diversos 

aspectos, propios de la situación de una organización en un momento 

determinado, en ellos encontramos actitudes, intereses, emociones, sentimientos, 

políticas, normativas, instrumentos de gestión, recursos, entre otros, los mismos 

que delinean el comportamiento social de los trabajadores al interior de una 

organización. 

          Operacionalmente la variable Clima Organizacional, se operacionalizó a 

través de un cuestionario de tipo likert, el cual se presenta a través de cuatro (04) 

dimensiones, con trece (13) indicadores distribuidos en las cuatro dimensiones 

cuales cuentan con 21 items y su escala de valores será: Totalmente de acuerdo: 

A, De Acuerdo: B, No sabe no lo ha pensado: C, En Desacuerdo: D, Totalmente 

de Desacuerdo: E, se medirá a través de los niveles de optimo, adecuado e 

inadecuado. 
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3.3 Población, muestra y muestreo 

 Según Hernández, Fernández y Baptista (2014), definen una población como el 

conjunto de todos los casos que se relacionan con una serie de descripciones. La 

población con la cual se va a realizar el presente trabajo de investigación son los 

205 trabajadores de la Sede Central del Seguro Integral de Salud. El presente 

trabajo de investigación utilizó muestra no probabilística, definida como el 

pequeño grupo de la población, en la que la selección de los elementos, no 

depende de la probabilidad, sino, de las características de la investigación. Para 

la presente investigación serán 72 trabajadores de la Sede Central del Seguro 

Integral de Salud.  Considerando las características propias de la investigación se 

trabajó con el muestreo no probabilístico intencional por conveniencia.  

 

Tabla 2 

Distribución de Población a Encuestar Sede Central 

Sede Central SIS Población Muestra Piloto 

Gerencia del Asegurado 45 15 5 

Gerencia de Negocios y Financiamiento 35 15 5 

Gerencia de Riesgos y Evaluación de las 

Prestaciones 
45 13 5 

Oficina General de Administración de 

Recursos 
40 15 3 

Oficina General de Tecnologías de la 

Información 
40 14 3 

Total 205 72 21 

 

3.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

La técnica a utilizar para la recolección de datos para la variable de Clima 

Organizacional es la encuesta, la cual consistirá en la recopilación de la 

información. Con relación al instrumento utilizado para la recolección de datos del 

Clima Organizacional, fue el cuestionario de preguntas. El instrumento de la 
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variable Clima Organizacional fue aplicado mediante un cuestionario de manera 

grupal a todo el personal involucrado en la investigación, el cual consta de 72 

trabajadores de la Sede Central del Seguro Integral de Salud.  

El instrumento a utilizar contiene 21 ítems, cuatro dimensiones y 13 

indicadores, que evaluarán la percepción que los trabajadores de la Sede Central 

tienen Clima Organizacional. La dimensión (I) Liderazgo consta de cinco 

preguntas, la dimensión (II) Motivación consta de seis preguntas, la dimensión (III) 

Compromiso consta de cinco preguntas y por último la dimensión (IV) 

Comunicación consta de cinco preguntas; siendo el tipo  escala de Likert cuya 

valoración es como sigue: Totalmente de Acuerdo (A), De Acuerdo  (B),  No sabe 

no lo ha pensado (C), En Desacuerdo (D), Totalmente en Desacuerdo  (E) y como 

rangos se establecerán óptimo, adecuado e inadecuado. 

Según Hernández, (2010) se define como: El nivel en que un instrumento muestra 

un dominio específico de contenido de lo que se mide. (p.201). 

Para la respectiva validación de los instrumentos se realizó mediante juicio 

de expertos, especialistas entre metodólogos y temáticos quienes se encargaron 

de verificar la pertinencia, relevancia y claridad e los ítems, a través de la matriz 

de operacionalización. Los mismos que fueron: Mg. Eliana Castañeda Nuñez, Mg  

Felipe Aguirre Chávez y Mg.Dennis Fernando Jaramillo Ostos.  De la misma 

manera se demostró la consistencia interna de los instrumentos a través de una 

prueba piloto, aplicando el instrumento a 21 sujetos con las mismas 

características de la muestra, dando como resultado un Alfa de Cron Bach de 

0,916, equivalente a una alta confiabilidad. 

 

3.5 Procedimiento 

La investigación parte de hallar disonancias en relación al clima organizacional en 

la gestión del Seguro Integral de Salud, por ello se plantearon los problemas de 

investigación, objetivos e hipótesis de trabajo tanto generales como específicos, 

se revisó la literatura existente sobre las teorías y percepciones  conceptuales en 

vigencia con el fin de comprender  más de cerca la variable de estudio, se 

estableció la metodología, el tipo de diseño, el enfoque y la clase  de investigación 

más adecuada, se validó el instrumento y se comprobó su confiabilidad, se 

diseñaron las tablas y establecieron  los  resultados de la investigación, que luego 
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fueron analizados y discutidos, culminando con las conclusiones y 

recomendaciones. 

 

3.6 Método de análisis de datos 

Una vez recolectados los datos de los trabajadores de la Sede Central del Seguro 

Integral de Salud a través del instrumento, se procedió a realizar el análisis 

estadístico mediante el paquete estadístico para ciencias sociales SPSS 

(Statistical Packageforthe Social Sciences) Versión 22, también se trabajó con la 

hoja de cálculo de Excel. Los mismos que fueron tabulados y presentados en 

tablas y gráficos según las variables y dimensiones establecidas para el presente 

trabajo de investigación. Se establecerá para el análisis estadístico un nivel de 

confianza del 95% y de nivel de significancia del 5%. 

 

3.7 Aspectos éticos 

Al respecto se tuvo en consideración el código planteado en el código de ética de 

la Universidad César Vallejo estableciendo los límites y protocolos que regulan la 

elaboración de tesis e informes de tipo académico en lo que respecta a derechos 

de autor, citas y referencias bibliográficas, además de contar con la aprobación de 

las personas participantes y muestra de estudio a necesitar en el estudio a 

realizar.  
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IV. RESULTADOS 

Tabla 2 

Niveles de la variable Clima Organizacional del personal de la Sede Central del 

Seguro Integral de Salud 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Optimo 2 2.8 

Adecuado 53 73.6 

Inadecuado 17 23.6 

Total 72 100.0% 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 
 

 

 

Figura 1. Porcentaje de la variable Clima Organizacional del personal 

de la Sede Central del Seguro Integral de Salud 

 

En la tabla2 y figura 1, se observa que 53 trabajadores, que representan el 73.6 

%, de la muestra de estudio, consideran Adecuado el Clima Organizacional en el 

Seguro Integral de Salud. También se observa que el 23.6 % opinan que el Clima 

Organizacional en el Seguro Integral de Salud es Inadecuado, por último solo 

2.8% de trabajadores opinan que es Optimo el Clima Organizacional en el Seguro 

Integral de Salud. 
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Tabla 3 

Niveles de la dimensión Liderazgo del personal de la Sede Central del Seguro 

Integral de Salud. 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Optimo 7 9.7 

Adecuado 29 40.3 

Inadecuado 36 50.0 

Total 72 100.0% 

 

 

 

 

 

Figura 2. Porcentaje de la dimensión Liderazgo del personal de la Sede Central 

del Seguro Integral de Salud 

 

En la tabla 3 y figura 2, se observa que de los 72 trabajadores encuestados que 

representan el 100%, 36 trabajadores que representan el 50 %, de la muestra de 

estudio, consideran Inadecuado el Liderazgo en el Seguro Integral de Salud. 

También se observa que 29 trabajadores de la muestra, conformada por el 40.3 % 

opinan que el Liderazgo en el Seguro Integral de Salud es Adecuado, por último 

se observa que solo 7  que representan el 9.7% trabajadores opinan que es 

Optimo el Liderazgo en la institución referida. 
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Tabla 4 

Niveles de la dimensión Motivación del personal de la Sede Central del Seguro 

Integral de Salud. 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Optimo 5 6.9 

Adecuado 49 68.1 

Inadecuado 18 25.0 

Total 72 100.0% 

 

 

  

  

  

  

  

  

  

  

  

  
 

 

 

 

Figura 3. Porcentaje de la dimensión Motivación del personal de la Sede Central 

del Seguro Integral de Salud. 

 

En la tabla 4 y figura 3, se observa que de los 72 trabajadores encuestados que 

representan el 100%, de estos 49 trabajadores, que representan el 68.1 %, de la 

muestra de estudio, consideran Adecuada la Motivación en el Seguro Integral de 

Salud. También se observa que 18 trabajadores, que representan el 25 % opinan 

que la motivación en el Seguro Integral de Salud es Inadecuada, por último, se 

observa que solo 5 trabajadores opinan que es Óptima la Motivación en el 

contexto analizado. 
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Tabla 5 

Niveles de la dimensión Compromiso del personal de la Sede Central del Seguro 

Integral de Salud. 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Optimo 37 51.4 

Adecuado 31 43.1 

Inadecuado 4 5.5 

Total 72 100.0% 

 

 

Figura 4.  Porcentaje de la Dimensión Compromiso del personal de la Sede 

Central del Seguro Integral de Salud. 

 

En la tabla 5 y figura 4, se observa que de los 72 trabajadores encuestados que 

representan el 100%, 37 trabajadores que representan el 51.4 %, consideran 

Optimo su Compromiso para con el Seguro Integral de Salud. También se observa 

que 31 trabajadores que representan el 43.1 % opinan que su Compromiso con el 

Seguro Integral de Salud es Adecuado, por último se observa que solo 4 

trabajadores opinan que es Inadecuado su Compromiso para con el Seguro 

Integral de Salud. 
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Tabla 6 

Niveles de la dimensión Comunicación del personal de la Sede Central del Seguro 

Integral de Salud. 

Niveles Frecuencia Porcentaje 

Optimo 2 2.8 

Adecuado 46 63.9 

Inadecuado 24 33.3 

Total 72 100.0% 

 

 

 

  

 

      

        

        

        

        

        

        

        

        
 

 

 

Figura 5, Porcentaje de la dimensión Comunicación del personal de la Sede 

Central del Seguro Integral de Salud 

 

En la tabla 6 y figura 5, se observa que de los 72 trabajadores encuestados que 

representan el 100%, 46 trabajadores que representan el 63.9 %, de la muestra, 

consideran Adecuada la Comunicación en el Seguro Integral de Salud. También 

se observa que 24 trabajadores de la muestra, conformada por el 33.3 % opinan 

que la Comunicación es Inadecuada, por último se observa que solo 2 

trabajadores opinan que es Optima la Comunicación en el Seguro Integral de 

Salud. 
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V. DISCUSIÓN 

El Seguro Integral de Salud es una institución pública que en los últimos años ha 

crecido a nivel nacional, teniendo presencia a nivel nacional en todas las regiones 

del país; siendo a la fecha una de las más importantes aseguradoras públicas a 

nivel nacional. Dada las características de desigualdad socio económica de 

nuestro país, se hace sumamente importante que su población cuente con un 

seguro universal, el mismo que por la cobertura y el impacto que tiene implica una 

gestión organizacional muy potente donde la carga administrativa y de atención 

es muy fuerte. Es por ello que se hace necesario crear las condiciones para la 

formación de un ambiente agradable de trabajo, al interior de la institución de  esa 

manera garantizamos un mejor rendimiento y altos niveles de productividad. 

El presente trabajo de investigación tiene como objetivo principal realizar 

un diagnóstico general del clima organizacional en la sede central del Seguro 

Integral de Salud 2016; para ello se hace tomado como referencia cuatro 

dimensiones basados en un propuesta teórica: liderazgo, motivación, compromiso 

y comunicación. La presente investigación  se convierte en una herramienta de 

gestión estratégica para la toma de decisiones y planteamiento de objetivos 

institucionales. Asimismo, se sustenta en un marco teórico relacionado con la 

variable de estudio, el mismo que recopila las principales teorías y variables de la 

temática tratada. Uno de los objetivos del informe es analizar el clima 

organizacional de la Sede Central del Seguro Integral de Salud, y cómo este se 

relaciona con las dimensiones evaluadas en el mismo.   

El éxito de toda organización, está comprobado que depende en gran 

medida del capital humano con que dispone, ello se complementa con el liderazgo 

que ejercen sus directivos y autoridades, así como también, principalmente de la 

manera como perciban el clima organizacional en el cual se desenvuelven. La 

conducción de las organizaciones, se sustenta en las bases de la administración 

de las organizaciones, de los cuales un aspecto fundamental lo hallamos en la 

gestión administrativa. Es por ello que, como objetivo de investigación, se propuso 

determinar el nivel del  Clima Organizacional de la Sede Central del Seguro 

Integral de Salud, Lima 2016. Como parte del proceso de desarrollo de la tesis, se 

discuten los resultados obtenidos o con los obtenidos por investigadores previos, 

validándola con las teorías que sustentan la variable de estudio. En función de los 
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resultados obtenidos a nivel de variable se halló que el 73.6 %, de los 

trabajadores, consideran adecuado el clima organizacional en el Seguro Integral 

de Salud, siendo que, para el 23.6 % el clima organizacional en el Seguro Integral 

de Salud es Inadecuado y sólo el 2.8% de trabajadores opinan que es Óptimo. 

Se concuerda en varios aspectos con el informe de González, Manríquez y 

Venegas (2014), quienes tuvieron como propósito, indagar en las percepciones de 

los colaboradores con respecto a la dirección de administración de salud en una 

municipalidad, encontrándose que la percepción de los trabajadores era buena en 

un 57,6% para el caso de mujeres y un 48.9% para el caso de varones del área 

de Finanzas, el estudio determina que el clima organizacional es estable y se 

tienen buenas perspectivas a futuro sobre ello. También hallamos concordancia 

con el informe de Juárez (2012), quien al evaluar el clima organizacional y la 

satisfacción laboral en un centro de salud mexicano. Demostró que el nivel en su 

mayoría era regular con tendencia a óptimo, así mismo encontró una correlación 

positiva fuerte entre las variables. También hallamos concordancia con el informe 

de Bedriñana (2016), quien buscó relacionar el clima organizacional y la 

satisfacción en el trabajo del personal en un centro de salud, a través de la 

evaluación de una muestra de 90 encuestados quienes confirmaron un nivel alto 

de satisfacción con relación al clima laboral, así como también, se halló una 

correlación positiva según la herramienta estadística de Spearman de 0.520 

obteniendo valores relacionados considerablemente y significativos.  

Con relación al clima de trabajo al interior de las organizaciones, se han 

realizado un sin número de investigaciones relacionadas al clima organizacional 

con el fin de analizar el impacto que tiene esta variable sobre el desempeño de 

los trabajadores, sobre la gestión administrativa y sobre los indicadores de 

productividad que alcanza una organización, los mismos que deben ser 

equiparables con las metas y objetivos institucionales. Tal como lo refiere Padilla 

(2015), quien en su investigación evaluó la percepción sobre el liderazgo y la 

cultura organizacional en una universidad privada del norte del país, demostrando 

que las competencias de liderazgo, relacionados con la dirección estratégica, la 

cohesión, la negociación y la toma de decisiones, son las mejores estrategias 

para combatir la indeterminación y la falta de liderazgo. 
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De la misma manera Marroquín (2011), en su informe sobre el clima 

organizacional relacionado con el desempeño laboral en colaboradores de una 

cadena de comida rápida, concluye que en esta organización se promueve la 

autonomía para la realización de sus labores, considera que las condiciones 

laborales son buenas, las relaciones interpersonales con los compañeros de 

trabajo responden a sus obligaciones, tienen calidad y compromiso de 

responsabilidad. Desde una perspectiva teórica, en nuestro marco teórico 

podemos apreciar hallamos que Duncan (2011) conceptualiza al clima 

organizacional como todas aquellas características del ambiente de una 

institución y que son percibidas por los colaboradores y que condicionan su actuar 

y comportamiento al interior de la organización.  

Respecto al objetivo específico 1: cuyo propósito fue determinar el nivel del 

liderazgo de la Sede Central del Seguro Integral de Salud, Lima 2016; se pudo 

encontrar que el 50 %, de la muestra de estudio, consideran inadecuado el 

liderazgo en el Seguro Integral de Salud. También que el 40.3 % opinan que el 

liderazgo en el Seguro Integral de Salud es adecuado, por último se observa que 

solo el 9.7% trabajadores opinan que es óptimo el liderazgo en la institución 

referida. Con relación a los trabajos previos y los resultados obtenidos se tiene el 

informe de Yache (2016), quien demostró que el clima institucional según la 

percepción de los colaboradores de un instituto regional trujillano es 

mayoritariamente alto. A nivel de la prueba de hipótesis para ver la correlación de 

variables el informe demostró según el estadístico de Pearson (0.858), que existe 

una relación significativa entre el clima institucional y compromiso laboral, por 

ultimo propone un plan de mejora con respecto al clima institucional, basado en el 

fortalecimiento del compromiso laboral en el Instituto mencionado.  

Del mismo modo, se halló similitud con el informe de Cassano y Rivas 

(2015) quienes al correlacionar el clima organizacional y la satisfacción en el 

trabajo en enfermeras de un hospital limeño, encontraron que existe una relevante 

correlación significativa de 0.503 entre las dos variables presentes (p< 0.05). 

Entre las recomendaciones que se desglosan del informe, los autores sugieren 

tomar medidas para analizar a los profesionales de enfermería con programas de 

capacitación con respecto a la revaloración de la misión y objetivo de la institución 

a la cuál brindan sus servicios. 
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Respecto al objetivo específico 2: que fue determinar el nivel de motivación 

de la Sede Central del Seguro Integral de Salud, Lima 2016, se encontró que el 

68.1 %, de la muestra de estudio, consideran adecuada la motivación en el 

Seguro Integral de Salud. También el 25 % opinan que la motivación es 

inadecuada, por último se observa que solo 5 trabajadores opinan que es óptima 

la Motivación en el contexto analizado. Hallamos concordancia con el informe de 

Molocho (2010), quien al evaluar el clima organizacional en la gestión institucional 

de la sede administrativa de una UGEL, logró identificar, tanto aciertos, como 

errores en la gestión, por parte del personal directivo, los mismos que están 

relacionados con la falta de motivación y estímulo al personal por parte del área 

de RRHH y los directivos de la institución. El informe recomienda llevar a cabo un 

plan de estímulos y reconocimientos, para potencializar el factor humano, siendo 

este la principal herramienta de gestión al interior de la organización. En el caso 

de Pérez y Rivera (2015) se propusieron determinar los efectos del clima 

organizacional, relacionándolo con la satisfacción laboral en Instituto de 

Investigaciones del Perú, los resultaron evidenciaron la existencia de un 

predominio del nivel medio (57.9%) con relación al impacto del clima laboral en la 

satisfacción del colaborador. El estudio reconoce que el clima organizacional tiene 

un vínculo de causa efecto positivo en la Institución. 

Respecto al objetivo específico 3: que consistió en determinar el nivel de 

compromiso de los trabajadores de la Sede Central del Seguro Integral de Salud, 

Lima 2016; se halló que el 51.4 %, consideran óptimo su compromiso para con el 

Seguro Integral de Salud. También el 43.1 % opinan que su compromiso con el 

Seguro Integral de Salud es adecuado, por último, sólo 4 trabajadores opinan que 

es inadecuado. A nivel internacional, Bustamante, Lapo y Grandón (2016) al 

evaluar el clima organizacional en hospitales chilenos, hallaron que el 52,1% 

consideran apropiado, similares resultados obtuvo Meléndez (2016), cuya 

propuesta consistió determinar cómo el clima organizacional tiene un efecto en la 

calidad de servicio al cliente en un hospital trujillano. El informe halló un nivel alto 

en cuanto a aceptación del clima laboral, así como, demostró una correlación 

entre las variables clima organizacional y calidad de servicio. 

Respecto al objetivo específico 4: donde se buscó determinar el nivel de 

comunicación de la Sede Central del Seguro Integral de Salud, Lima 2016; se 
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halló que el 63.9 %, de la muestra, consideran adecuada la Comunicación en el 

Seguro Integral de Salud. También el 33.3 % opinan que la comunicación es 

inadecuada, por último se observa que solo 2 trabajadores opinan que es óptima 

la comunicación en el Seguro Integral de Salud. Esto guarda relación con los 

resultados hallados por Obreque (2015), quien al pretender relacionar el clima 

organizacional y el compromiso del funcionario, demostró una correlación positiva 

y significativa, así mismo, encontrando además que las dimensiones con mayor 

impacto son: la comunicación, la motivación, el estilo de supervisión y la 

identidad. 

Se desglosa de los resultados hallados en el presente informe que 

trabajadores que se encuentran plenamente comprometidos con la institución, son 

aquellos quienes encuentran en su empresa un ambiente de trabajo grato, donde 

las condiciones para el desempeño de sus labores son las más adecuas, esto da 

como resultados mejores índices de productividad. Los trabajadores que 

encuentra en su centro de labores un ambiente o clima optimo, no sólo cumplen 

su jornada laboral, sino, que se comprometen plenamente buscan alcanzar los 

objetivos y metas institucionales a través de actitudes proactivas, los 

colaboradores inician acciones de mejora, de manera constante y toman la 

iniciativa para resolver situaciones problemáticas, así como buscan proponer 

alternativas de solución ante cada dificultad. 

Como corolario de esta informe queda demostrado que la formación de un 

apropiado clima laboral, pasa por desarrollar principios relacionados con la 

identificación y lealtad de los colaboradores, para ello entrara tallar un conjunto de 

elementos propios de la organización interna como roles, funciones, reglas claras, 

objetividad, camaradería, respeto estímulos y reconocimientos por el esfuerzo 

desplegado. La formación de un apropiado clima organizacional al interior de las 

instituciones, ayuda a disminuir las resistencias laborales y mueva acciones de 

cooperación, integración y trabajo colaborativo al interior de la organización. 
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VI. CONCLUSIONES 

Primera. Como producto de esta investigación se halló que el 73.6% de 

trabajadores del Seguro Integral de Salud, considera adecuado el Clima 

Organizacional en la institución, lo cual es un indicador muy alentador y 

nos permite orientar nuestras decisiones a estrategias que permitan 

explotar este alto nivel de aceptación. Además existe un 23.6 % de 

trabajadores que considera inadecuado el Clima Organizacional en el 

Seguro Integral de Salud; es necesario conocer con mayor detalle a que 

se debe este alto nivel de descontento. 

Segunda. Analizando la dimensión Liderazgo, se tiene que existe el 50 %, de 

trabajadores, consideran inadecuado el liderazgo en el contexto 

evaluado, lo cual es una alerta a tener en consideración, esto debido a 

que estamos hablando de las personas que lideran les estrategias a 

seguir para el logro de los objetivos institucionales. 

Tercera. El análisis de la dimensión Motivación, nos arroja que el 68.1 %, de los 

encuestados consideran adecuada la motivación en el Seguro Integral 

de Salud; este es un resultado alentador, el cual permite pensar en el 

desarrollo de estrategias a corto plazo para el cumplimiento de metas y 

objetivos, teniendo como aliado estratégico al trabajador del SIS.  

Cuarta. Respecto a los resultados de la dimensión Compromiso, se observa que 

el 51.4 %, de la muestra, consideran óptimo su compromiso para con el 

Seguro Integral de Salud. Del mismo modo un 43.1 % opina que su 

Compromiso con el Seguro Integral de Salud es Adecuado. Estos 

indicadores nos permiten apreciar que aproximadamente un 95 % de 

nuestro personal se encuentra realmente comprometido con la misión y 

visión de la institución. 

Quinta. En el análisis de dimensión Comunicación, se observa que un 63.9% de 

la muestra, consideran adecuada la Comunicación en el Seguro Integral 

de Salud, también se observa que el 33.3 % opinan que es Inadecuada; 

una dimensión a tener en cuenta por su elevado nivel de desacuerdo. 
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VII.  RECOMENDACIONES 

Primera. Involucrar a los principales líderes de la institución en el proceso de 

mejora, para lo cual se recomienda realizar anualmente talleres de 

trabajo en equipo con el objetivo de sensibilizarlos en el tema. 

 

Segunda. Trabajar de manera muy cercana con los líderes sobre todo en lo 

relacionado a la gestión de personas (comunicación, asertividad, 

cumplimiento de promesas, tolerancia a errores, entre otras) 

identificando previamente aquellas a reforzar. 

 

Tercera. Evaluar la estrategia de comunicación e información al interior de la 

institución sobre temas relacionados al negocio y acontecimientos 

importantes, se sugiere hacer un comparativo por áreas. 

 

Cuarta. Evaluar la estrategia de comunicación que los líderes utilizan, ya que 

algunos de ellos no siempre cumple sus promesas; se sugiere que se 

comprometan solo en temas cuya decisión depende de ellos. 

 

Quinta. Desarrollar un programa claro y objetivo de reconocimientos y estímulos 

en función del desempeño desplegado, ello implica rediseñar la 

estrategia de gestión del área de Recursos Humanos, el mismo que 

cuente con el aval de la Alta Dirección y la participación activa de los 

principales líderes y mando medios de la institución. 
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Anexo 1: Matriz de Consistencia 
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Anexo 3: Instrumento de Recolección de Datos 

 

 

 



 



Anexo 4: Ficha Técnica 

Nombre

Autor

Año

Dimensiones

Ambito de Aplicación

Administración Duración 

Objetivo

Duración

Objetivo

Validez

Confiabilidad

Campo de Aplicación

A - Totalmente de acuerdo

B - De acuerdo

C - No sabe no lo ha pensado

D - En desacuerdo

E - Totalmente en desacuerdo

Optimo

Adecuado

Inadecuado

Aspectos a Evaluar

Calificación

Categorias

Servidores de la Sede Central del Seguro Integral de Salud 2016

La escala de estimación de Clima Organiozacional está constituída por 21 

items distribuido en cuatro dimensionescomo se iniodca a continuación:

Dimensión Liderazgo - 5 preguntas

Dimensión Motivación - 6 preguntas

Dimensión Compromiso - 5 preguntas

Dimensión Comunicación - 5 preguntas

Sede Central del Seguro Integral de Salud - San Miguel

Individual

De 15 a 20 minutos aproximadamente

Determinar la incidencia de las Dimensiones del Clima Organizacional

El Instrumento fue validado a travéz de juiciop de expertos

Se aplicó la ´prueba Alfa de Cronbach, arrojando un coeficiente de 

confiabilidad de 0.916, demostrando ser un coeficiente alto.

FICHA TECNICA

Diagnóstico del Clima Organizacional en la Sede Central del Seguro 

Integral de Salud, Lima 2016

Guillermo Martín León Menacho

2016

Clima Organizacional

 



Anexo 5: Confiabilidad 

Se aplicó el instrumento en una prueba piloto a 21 sujetos, el cual tuvo como 

resultado un alfa de cronbach de 0,916.  
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Anexo 8: Carta de presentación aplicación de instrumento 

 



Anexo 9: Documento de aceptación de aplicación de Instrumento 

 




