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Resumen

El presente informe de estudio caso tiene como objetivo describir la gestion de
la mejora del clima organizacional de la IPRESS CLAS C.S. Miramar que ha sido
desarrollado a partir de nuestra experiencia profesional basandonos en una
situacién problematica donde se pudo evidenciar problemas en las dimensiones de
motivacion, liderazgo, comunicacion e identidad. La metodologia utilizada fue:

estudio caso, descriptivo; utilizandose la técnica de censo.

Se elabord y aplico un plan de mejora del clima organizacional, con el contenido de
las dimensiones que se abordaron, medidas, acciones, costo y responsable de la
ejecucion. Asimismo, una vez aplicado el plan de mejora se evalué la gestion del
clima organizacional en las dimensiones antes mencionadas. En conclusion, la
gestion del clima organizacional con los datos agrupados de las 4 dimensiones de
liderazgo, motivacion, comunicacion e identidad nos da como resultado que el
57,9% es deficiente y el 42.1% es regular y en el aifilo 2018 los resultados fueron de

100% regular, observandose en forma general una mejora del clima organizacional.

Palabras Clave: Clima organizacional, liderazgo, motivacion, comunicacion e

identidad.
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Abstract

The purpose of this case study report is to describe the management of the
improvement of the organizational climate of the IPRESS CLAS C.S. Miramar that
has been developed from our professional experience based on a problematic
situation where problems could be evidenced in the dimensions of motivation,
leadership, communication and identity. The methodology used was: case study,

descriptive; using the census technique.

A plan to improve the organizational climate was prepared and applied, with the
content of the dimensions that were addressed, measures, actions, cost and
responsible for the execution. Likewise, once the improvement plan was applied,
organizational climate management was evaluated in the aforementioned
dimensions. In conclusion, the management of the organizational climate with the
grouped data of the 4 dimensions of leadership, motivation, communication and
identity gives us as a result that 57.9% is deficient and 42.1% is regular and in 2018
the results were of 100% regular, observing a general improvement of the

organizational climate.

Keywords: Organizational climate, leadership, motivation, communication and

identity.
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Capitulo I. Contexto Profesional

1.1. Trayectoria profesional

En el afio 2013 pude desempefiarme como Jefe de la unidad de atencion integral
(UAIS), de la red de salud llo, donde se encuentran las coordinadoras de los
programas presupuestales y estrategias sanitarias que son las siguientes:
Programa Articulado Nutricional, Programa Materno Neonatal, Programa de TBC y
VIH, Programa de Dafios no transmisibles, Programa de prevencion de Cancer,
Estrategia de Salud Ocular, Estrategia de Salud Mental, Estrategia de Salud Bucal,
Estrategia de Metales Pesados, Estrategia de metaxenicas y zoonosis. En ausencia
de la jefatura de la Oficina de Salud Individual y Colectiva (OSIC), por motivos de
comision a otros lugares fuera de la localidad de llo se asumia esta responsabilidad
teniendo a mi cargo las siguientes unidades: Unidad de Atencion Integral de Salud
(UAIS), Unidad de Medicamentos, insumos y drogas (UMID), Unidad de Seguros
Local de llo (USLI), Unidad de Promocion de la Salud, Unidad de Saneamiento
Basico, Coordinacion de los Comités Locales de Administracion en Salud (CLAS)

de la red de salud llo y la Unidad de Referencias y Contrarefencias.

Se participd6 como integrante del comité de procesos administrativos
disciplinarios durante el afio 2013. En el mismo afio se particip6 como Presidenta

del Comité Especial de Contrataciones de la red de salud llo

En el afio 2015 al 2016 me desempefie como Gerente del CLAS C.S. Miramar
teniendo a mi cargo también la Jefatura del Establecimiento de Salud, el C.S.
Miramar en ese entonces contaba con 39 personas que laboraron en los diferentes
servicios: Medicina, Enfermeria, Obstetricia, Nutricion, Psicologia, Odontologia,

Servicio Social, Laboratorio, Farmacia, Emergencia, Oficina del SIS, dentro de las
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funciones asignadas se encontraba el Gasto presupuestal por las diferentes fuentes
de financiamiento: Recursos Directamente Recaudados (RDR), Donaciones y
transferencias del convenio del SIS Capitado (DNyT) y Sistema de Medicamentos
(SISMED). Como Gerente cada afio se elabora el Plan de Salud Local (PSL) y las
Memorias, se tiene que a su vez cumplir con el cumplimiento de las metas
programadas por los diferentes programas presupuestales y el cumplimiento de los
indicadores sanitarios trazados por etapas de vida que se encuentran dentro del
Modelo de Atencion Integral de Salud (MAIS). En el afio 2015 y 2016 se cumplio
con las metas programadas quedando en primer lugar en el cumplimiento a nivel
de toda la Region Moquegua de la DIRESA Moquegua, se logré aprobar los

estandares de Calidad de la Atencion teniendo el 90% de cumplimiento.

Desde el afio 2017 hasta la actualidad me encuentro a cargo de la Coordinacién
de los CLAS de la Red de salud llo, entre los CLAS que se cuenta en la Red de
Salud llo son: CLAS Pampa Inalambrica que se encuentra conformado por (C.S.
Pampa Inalambrica, P.S. Algarrobal y P.S. los Angeles), CLAS Alto llo que se
encuentra conformado por (C.S. Alto llo, P.S. 18 de Mayo y P.S. Varadero), CLAS
Miramar, C.S. John F. Kennedy y P.S. Pacocha. Dentro de las funciones asignadas
se encuentra la de realizar las supervisiones periédicas que son en forma semestral
de la ejecucion financiera y cumplimiento de las metas programadas en el PSL, las
evaluaciones de cumplimiento de las metas programas por curso de vida en el PSL
se realizan en forma trimestral, donde cada Gerente expone el avance y propone

estrategias para el cumplimiento de las mismas.

14



1.2. Contexto de la experiencia
1.2.1. Datos generales de la empresa.

1.2.1.1. Razén social.
Comunidad Local de Administracion de Salud Miramar con RUC N°

20232894581.

1.2.1.2. Vision.

Para el 2020 ser un establecimiento lider a nivel regional, teniendo implementado
el Modelo de Atencién Integral de Salud, poniendo énfasis en los Paquetes
Integrales por cursos de vida, realizando acciones con la participacion activa de la
comunidad en prevencién de la enfermedad y promocién de la salud, con calidad y

eficiencia para mejorar el estado de la salud de las personas.

1.2.1.3. Mision.

El CLAS Miramar brinda servicios de salud con eficiencia fortaleciendo los
paquetes integrales de atencién y estrategias nacionales que nos permita mejorar
la capacidad resolutiva de las enfermedades mas frecuentes de nuestra

jurisdiccion, con la finalidad de mejorar el nivel de salud de la poblacion de Miramar.

1.2.1.4. Objetivos.
Brindar una atencion de calidad y calidez a las personas en las diferentes etapas

de su vida, aplicando el Modelo de Atencion Integral de Salud.

1.2.1.5. Valores.

Son los siguientes:

e Confidencialidad: Manejar de manera cuidadosa la informacion entregada
por las personas al momento de su atencién en los diferentes servicios,

garantizando que no seréa divulgada.
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Trabajo en equipo: Nuestro equipo multidisciplinario esta conformado por
profesionales comprometidos en el cumplimiento de los objetivos de la
IPRESS del CLAS C.S. Miramar.

Respeto: Todas las personas son iguales y merecen el mejor servicio, por lo
gue nos comprometemos a respetar su cultura y a atender sus necesidades
teniendo en cuenta, en todo momento, sus derechos como personas.
Eficiencia: Implica poder responder a cualquier situacion bajo cualquier
circunstancia. Es la garantia de acompafiamiento continuo a nuestros
usuarios, significa plantearnos metas cada vez mas altas, lograrlas y
superarlas, teniendo consciencia del rol que cumplimos y gestionando de
manera correcta los recursos para lograr obtener los resultados que se
esperan.

Integridad: En la prestacion de la asistencia por los profesionales de la salud,
como en la gestién de los recursos. Debe proporcionar percepciones de
honestidad y transparencia en todos los procesos de la atencion brindada a la
persona en los diferentes cursos de vida.

Sensibilidad: Atender a nuestros usuarios, a sus familiares y allegados, sus
necesidades tanto fisicas, biolégicas como espirituales y con procesos de
escucha activa que nos permitan mantener en el tiempo la excelencia en

nuestra politica de salud centrada en el persona como un ser Unico y especial.
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1.2.1.6. Organizacion.

La Institucién Prestadora de Servicios de Salud (IPRESS) de la Comunidad
Local de Administracion en Salud (CLAS) Centro de Salud MIRAMAR se
encuentra en el primer nivel de Atencion Primaria, teniendo una categoria de
resoluciéon | — 3, cuenta con una organizacion de estructura formal definida que
depende administrativamente de la Direccion de la Red de Salud ILO donde se
encuentra la coordinacion de los CLAS vy de la Gerencia Regional de Salud
Moquegua (GERESA) donde se encuentra la Unidad Prestadora de Servicios de

CLAS.

DIRECTDNA DE LA GERESA MOOUESLA
MED. JUAM LUIS HERRERA CHERD

DHRECTOR DE LA RED DE SALLAD ILO
MED. RUST ELOY MEMA CHEZY

JEFATURA DEI. C5 MIRAMAR
MIED. BEARLA P ZLAWLM] WELARDE

SER LABDRATORID
B WSHET CAIRAF.

EF. SER, MEDHIHA JEF. SERL ENFERMERLA [EF. SER. CRSTETRICI, EF SEMOMOnCn | 16 SER PALOLOGA
AED: KAREM IFANTES F. ERF. FILOAPARANED © OES. FRIDA SAMCHET W A B ALERITIA, A = y .

Figura 1. Organigrama Funcional de la IPRES CLAS C.S. Miramar
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1.2.2. Experiencia profesional realizada.

En el afio 2017 se tuvo la oportunidad de desarrollar funciones laborales en
calidad de Coordinadora de los CLAS de la Red de Salud llo y en mi experiencia
como coordinadora de los CLAS de la Red de Salud llo me permitié conocer la
gestion del clima organizacional de la IPRESS del CLAS C.S. Miramar y de acuerdo
a los resultados obtenidos se implement6 un plan de mejora junto con el area de

recursos humanos.

El 17 de abril del 2017 la jefatura de la IPRESS CLAS C.S. Miramar remitio a la
red de salud llo los resultados del cuestionario de clima organizacional del usuario

interno con el INF.N°221-2017-GRM/GRSM/RED SALUD ILO/ CLAS M/J.

Una vez que se implementé el plan de mejora se procedié nuevamente a aplicar
el cuestionario de clima organizacional al usuario interno para poder ver en cuanto
mejoro el clima organizacional, el 9 de mayo del 2018 la jefatura de la IPRESS
CLAS C.S. Miramar remitio a la red de salud llo los resultados del cuestionario de
clima organizacional del usuario interno con el INF.N°205-2018-GRM/GRSM/RED

SALUD ILO/ CLAS M/J. los cuales mostraron mejoras.
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Capitulo II. El Problema

2.1. Identificacion del Problema.

En el afio 2017 el clima organizacional en la Institucibn Prestadora de los
Servicios de Salud (IPRESS) del Comité Local de Administracion en Salud (CLAS)
del C.S. Miramar no era saludable debido a que no se tenia un liderazgo adecuado
en la conduccién por parte del Gerente, lo cual con lleva a que los trabajadores no
quieran asumir responsabilidades de compromiso lo que repercuti6 en el
cumplimiento de sus metas programadas para el afio 2017.

Las Gerencias de las IPRESS de la GERESA Moquegua del MINSA son
asumidas por los profesionales de la Salud no teniendo en muchos casos
experiencia en esta funcién que se les asigna.

Con respecto, al clima organizacional en la IPRESS del CLAS del Centro de
Salud Miramar de la provincia de llo, perteneciente a la Regiébn Moquegua, se
observé que el ambiente laboral no era el adecuado. Es decir, los factores que
existieron para generar un buen clima organizacional son limitadas y poco
contribuyeron al buen desenvolvimiento de los trabajadores, estos factores fueron

los siguientes:

La estructura del Establecimiento de Salud presenta ambientes de trabajo que
son reducidos para brindar una atencion de calidad. La iluminacion de las
instalaciones no son apropiadas y los colores de las paredes no generan un

ambiente propicio. Asi mismo las instalaciones de agua no son las adecuadas.

La comunicacion interpersonal de los trabajadores en el Establecimiento de Salud,
no es fluida debido a la falta de liderazgo de parte del Gerente. Ello hace que la

comunicacién no sea la adecuada. Este proceso limita el intercambio con otros
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trabajadores, generando asi interferencias en las relaciones interpersonales y en

las comunicaciones de lainstitucion.

La autonomia de los trabajadores para la toma de decisiones dentro de su puesto

de trabajo es limitada, debido a la falta de apoyo por parte de la Gerencia.

En cuanto a la motivacion de los trabajadores existen medios para generar ello,
como por ejemplo las recompensas por la productividad laboral, y los
reconocimientos personales. Pero todo ello se lleva acabo muy pocas veces
durante el afio. A esto se suma la diferenciacion de Sueldo entre el personal

nombrado, CAS y las personas contratadas por servicios del CLAS.

Finalmente, la productividad laboral, la eficacia y la evidencia laboral de los
trabajadores de la institucion, no es el adecuado evidenciandose en el cumplimiento
de sus indicadores sanitarios. Debido a los diversos factores que se ha mencionado
en los parrafos anteriores y todo ello representa el reflejo en su desempefio y la

gestion de la organizacién que no llega a cumplir con las expectativas esperadas.

En la actualidad el clima organizacional es importante en el desarrollo de una
empresa, laboral, se puede afirmar que la persona necesita ser valorado y
reconocido como un ser integral y no una pieza mas dentro de una organizacion.
Es decir, el profesional de salud necesita toda la atencion necesaria para llevar a

cabo una adecuada labor, dentro de la organizacion.

En cuanto al desempefio laboral de los trabajadores del CLAS del Centro de
Salud Miramar, segun la data de estadistica de la pagina de la DIRESA MOQUEGUA
los resultados que refleja en cuanto al cumplimiento de sus indicadores en el afio

2017 no supero el 70%, evidenciandose mas en el Servicio de Odontologia que no
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llego al 40% de avance en el afilo 2017. Esto demuestra que los trabajadores
asistenciales y administrativos del CLAS del Centro de Salud Miramar no cuentan
con los medios, insumos y los ambientes necesarios, como un buen clima
organizacional y otros factores que afecta en el desempefio laboral de los
trabajadores. En una institucion es de mucha importancia el buen clima
organizacional ya que posibilita que dicha institucidn sea mas exitosa. Es por ello
gue en la actualidad se viene implementando una serie de estrategias para generar
un adecuado clima organizacional, que permita al trabajador aplicar y desarrollar
sus conocimientos, habilidades, destrezas, relaciones interpersonales vy
capacidades, contribuyendo a encaminar el logro de cumplimiento de los

indicadores y metas programadas de la organizacion.

La caracterizacion del problema se realizé mediante el andlisis de causa raiz de

five why’s y una tabla de causa y consecuencias que a continuacion se detalla:
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PROBLEMA- Clima Organizacional
deficiente

Porquel? Falta de Liderazgo del
gerente.

Porque2? Inadecuada
comunicacion con los trabajadores.

Porque 3 ? Falta de Identificacion
institucional por parte de los
trabajadores.

Porque 4? Falta de Motivacion de
los trabajadores

Figura 2. Andlisis de causa raiz (Five Why’s)
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Tabla 1. Tabla de causas y consecuencias

Problema Causas Analisis de causas Consecuencias
Relacionado a conflicto y Falta de cooperacion
cooperacion. entre los trabajadores e
Deficiente relaciones incumplimiento de metas
Cultura interpersonales. programadas.

Inadecuado clima organizacional

organizacional

Relacionado a la motivacion.

Falta de motivacion al

Disefio
organizacional

personal  por logros
. . adquiridos.
Ambiente laboral inadecuado. a
Falta de compromiso

Relacionado a la Identidad.

Deficiente compromiso institucional.

institucional por parte del
trabajador

Relacionado a la comunicacion
organizacional.
Deficiente comunicacién por parte

del Gerente con los trabajadores

Falta de comunicacién del
Gerente con los
trabajadores.

Potencial
humano

Relacionado con el liderazgo.
Deficiente liderazgo por parte del
Gerente.

Falta de compromiso del
gerente.

Incumplimiento de los
indicadores sanitarios y
metas programadas

Relacionado al confort.
Los ambientes de trabajo son
inadecuados, no hay una limpieza
continua por recorte de personal, las
instalaciones eléctricas y sanitarias
son inadecuas.

Ambiente de
infraestructura
inadecuada

2.2. Formulaciéon del Problema.

En el contexto descrito anteriormente, el problema de investigacion general se

define, de la siguiente manera: ¢ COmo es la gestion del clima organizacional en la

IPRESS CLAS C.S. Miramar de la Provincia de llo, Region Moquegua, 20177.

2.3. Objetivos.

Con la finalidad de orientar la busqueda de informacion relevante para resolver

el problema de investigacion, se plantean los siguientes objetivos de investigacion:
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2.3.1. Objetivo general.

e Describir la gestion del clima organizacional de la IPRESS CLAS Centro de

Salud Miramar de la Provincia de llo, Region Moquegua 2017.

2.3.2. Objetivos especificos.

e Evaluar la percepcion del clima organizacional en la IPRESS CLAS Centro de
Salud Miramar de la Provincia de llo, Regién Moquegua en el afio 2017.

e Describir las acciones desarrolladas en la mejora de la gestion del clima
organizacional en la IPRESS CLAS Centro de Salud Miramar de la Provincia
de llo, Region Moquegua en el afio 2017.

e Evaluar la gestion de mejora del clima organizacional en la IPRESS CLAS
Centro de Salud Miramar de la Provincia de llo, Region Moquegua en el afio

2017.

2.4. Justificacion

El presente informe se justifica en la practica, por qué presenta aspectos
favorables para su fortalecimiento. Los resultados permitieron disefiar acciones
para la mejora de la gestion del clima organizacional, lo que contribuyé a mejorar
el desempefio de los trabajadores y esto se esta viendo reflejado en el cumplimiento

de las metas e indicadores sanitarios del 2018.

Asimismo, este estudio se realiz6 con la finalidad de determinar los problemas
gue genera un clima organizacional inadecuado. Ya que un clima organizacional

adecuado permite elevar el nivel de productividad y el cumplimiento de las metas

24



programadas del profesional de la salud en su puesto de trabajo y esto contribuye
a mejorar la calidad de vida de los usuarios, dentro de un determinado espacio o
lugar. Lo que sera reflejado en el cumplimiento de las metas programadas,

permitiendo cumplir con los indicadores sanitarios en los tiempos establecidos.

También, cabe sefalar que un adecuado desempefio laboral de los
trabajadores depende basicamente de un adecuado clima organizacional, sumando
aellolos  conocimientos necesarios para su aplicacion, para lo cual se tiene que
contar con personas idéneas, con un perfil adecuado que sean capaces de manejar

el rol asignado.

Los resultados permitieron disefiar procedimientos para la mejora del clima

organizacional.

2.5. Presuposicion filosofica

Segun Hellrieger y Slocun (2009), citado por Manosalvas, Manosalvas y
Quintero, (2015) el clima organizacional es un conjunto de atributos que pueden ser
percibidos acerca de una organizacion particular y/o subsistemas, y que puede ser
inducido por la forma en que la organizacion interactia con sus miembros y con su
ambiente. A su vez también podemos ver en la biblia en 1corintios 1:10 RVR
(1995), nos llama a un trabajo en armonia, donde las relaciones interpersonales
sean gratificantes, llenas de confianza, aceptacion, aprecio, respeto mutuo entre
los integrantes de la organizacion y por ende debe de haber un trabajo en equipo
con un clima organizacional adecuada para el ser humano. Con un ambiente

adecuado el trabajador se sentira satisfecho y tendra mayor rendimiento, donde
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todos sus integrantes tengan intereses comunes, con una misién que cumplir en su

ambito laboral para lograr sus objetivos como organizacion.

La armonia de la creacidon de Dios depende del perfecto acuerdo congruente de
todos los seres y las cosas, animadas e inanimadas, con la ley del Creador. No sélo
ha dispuesto Dios leyes para el gobierno de los seres vivientes, sino también para
todas las operaciones de la naturaleza. Todo obedece a leyes fijas, que no pueden
eludirse. Pero mientras que en la naturaleza todo esta gobernado por leyes
naturales, solamente el hombre, entre todos los moradores de la tierra, esta sujeto

a la ley moral. (White, 2007)
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Capitulo Ill. Revision de la Literatura

3.1. Antecedentes de la investigacion

3.1.1. Antecedentes internacionales.

El trabajo realizado por Donald (2004), en Chile llevé a cabo un estudio sobre
“Analisis del clima organizacional de servicios intensivos del Hospital Instituto de
Neurocirugia”, cuyo objetivo fue diagnosticar los servicios intensivos, el tipo de
estudio es cuantitativo, descriptivo y de corte transversal, el universo en estudio
fue toda la poblacién que labora en UCI, UTI y posoperatorio. Se concluyd, que
su clima organizacional es predominantemente sano, es una comunidad que
busca dirigir sus metas en forma coordinada, organizada y unida para el logro de

sus objetivos.

El trabajo realizado por Rodriguez, Retamal y Cornejo (2011), en Chile llevo
a cabo un estudio sobre “Clima y satisfaccién laboral como predictores del
desempefio: en una organizacion estatal chilena”, El objetivo de este estudio fue
determinar si el clima organizacional y la satisfaccion laboral son predictores
significativos tanto del desempefio laboral como de sus dimensiones especificas.
Se aplicaron los cuestionarios de clima organizacional de Litwing y Stringer
(1989) y de satisfaccion laboral JDI y JIG (1969) a un total de 96 trabajadores de
un organismo publico de la Region del Maule. Los cuestionarios fueron
contestados de forma individual y en un solo momento. Esta aplicacion fue
realizada junto al proceso de evaluacion anual de desempefio de la institucion.
En esta evaluacion se aplicé un cuestionario confeccionado por la institucion
cuyo objetivo era evaluar tres dimensiones del desempefio de los funcionarios

(comportamiento  funcionario, condiciones personales, rendimiento vy
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productividad). Se concluyé, que se evidencia que existe una relacion
significativa entre el clima, la satisfaccion y el desempefio. Y que el desempefio
es predicho de mejor forma por las variables en conjunto. Considerando las
dimensiones del desempefio, so6lo el clima predice significativamente el
comportamiento funcionario y las condiciones personales, mientras que la

satisfaccion soélo predice el rendimiento y la productividad.

El trabajo realizado por Calderon (2011), en Ecuador llevo a cabo un estudio
sobre “Clima organizacional y su incidencia en el desempefo laboral de los
trabajadores de ANDELAS CIA LTDA de la ciudad de Ambato”, cuyo objetivo fue
determinar la incidencia del clima organizacional en el desempefio laboral de los
trabajadores de Andelas CIA. Ltda. El tipo de estudio fue descriptivo. Se
concluyo, que existe inconformidad por parte de los trabajadores en cuanto al

clima organizacional existente en Andelas Cia. Ltda.”

3.1.2. Antecedentes nacionales.

El trabajo realizado por Alcala y Pretil, (2016), en Chincha llevo a cabo un estudio
sobre “Clima organizacional y desempefio laboral de los empleados en la empresa
sociedad agricola Viru S.A. — afio 2016”, cuyo objetivo fue determinar la influencia
del clima organizacional en el desempefio laboral de los empleados en la empresa
Sociedad Agricola Vira S.A — 2016. El tipo de estudio fue descriptivo y se concluyo,
gue existe una relacién positiva entre clima organizacional y desempefio laboral de
los empleados en la empresa Sociedad Agricola Virad S. A. 2016; ya que la
correlacion encontrada entre ambas variables fue esta correlacion es positiva y de

bajo grado.
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El trabajo realizado por Mino Perez (2014), en Lambayeque llevo a cabo una
investigacion sobre “Correlacion entre el clima organizacional y el desempefio en
los trabajadores del restaurante de parrillas Marakos 490 del departamento de
Lambayeque” la presente investigacion permitié determinar la correlacion del clima
laboral en el desempefio de los trabajadores del Restaurante de Parrillas Marakos
490, para lo cual se utilizaron como instrumento de encuesta la Escala de Likert
cuyos resultados midieron las dimensiones: productividad, procedimiento del cargo,
compromiso, conductas, aspectos corporales, perspectiva de servicio, perspectiva
de producto que corresponden al desempefio laboral y la estructura, la
responsabilidad individual, remuneracion, riesgos y toma de decisiones y tolerancia
al conflicto que corresponde a la evaluacién del clima laboral. Después de aplicado
los instrumentos y recolectado los datos, obtuvo los resultados a través del
programa SpssStatics 18, el cual le permitié determinar si el clima laboral influye en
el desempefio, es decir que un trabajador tiene un mejor desempefio cuando
percibe o experimenta un mejor clima laboral. Se concluyd, que existe un grado de
correlacion baja entre el clima organizacional y el desempefio en los trabajadores
del Restaurante de Parrillas Marakos 490 del Departamento de Lambayeque,
porque los datos mostraron un 0.281 y en la escala que oscila del -1 y +1 para que

haya una correlacion perfecta el resultado debié ser +1.

El trabajo realizado por Pelaes Leon (2010), en Lima llevo a cabo un estudio
sobre “Relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion del cliente en una
empresa de servicios telefonicos en la ciudad de Lima”, cuyo objetivo fue
determinar si existe una relacion directa entre el clima organizacional y la
satisfaccion del cliente en la empresa Telefénica, de manera tal que a medida que

se incremente el nivel del clima organizacional aumentaran los niveles de
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satisfaccion de los clientes, con la ayuda del método descriptivo se elabor6 su
marco tedrico. Se concluyo, que existe relacion directa entre el clima organizacional
(Area de Relaciones Interpersonales) y la satisfaccion del cliente en la empresa
Telefonica del Peru. La correlacion encontrada entre ambas variables fue de 0.64.
A medida que mejoran las relaciones interpersonales mejora correlativamente la

satisfaccion del cliente.

3.2. Fundamentos tedricos

3.2.1. Origen del clima organizacional

Los origenes del clima organizacional se dan desde el momento de la creacion
donde Dios creo a Adan y Eva, ellos se interrelacionaban entre ellos mismos y con
su entorno dinamico que los rodeaba, a su vez a inicios tenian una comunicacion
con Dios ya que fue su guia en la Administracion de la creacion y posteriormente
se relacionaban con sus descendientes a medida que ellos se iban integrando a su
familia. Conforme la poblacion aumentaba se iban formando grupos que se

organizaban para poder seguir adelante.

Segun varios autores manifiestan que los origenes del clima organizacional se

dieron:

Gomez (2011) manifiesta que la psicologia organizacional antes conocida como
Psicologia industrial, se instituyé formalmente en América al empezar el siglo XX.
Su fortalecimiento se dio a partir de la segunda guerra mundial debido a que se
empezaron a abordar de manera sistematica temas como la seleccién de personas
adecuadas y las formas de remuneracién que se establecian de acuerdo al trabajo

gue desarrollaban.
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Navarro, Garcia, y Guzman (2007) Manifiestan que las investigaciones que se
desarrollaron sobre psicologia organizacional fortalecieron el crecimiento de esta
disciplina ampliando la cobertura de la misma hacia el bienestar laboral de los
colaboradores o trabajadores, la forma como se originaban las motivaciones de los
individuos, el tipo de valores que se desarrollaban y las relaciones interpersonales

de los mismos dentro de las organizaciones.

Por otro lado Méndez (2006) Manifiesta que el origen del clima organizacional
estd en la sociologia como un sistema; en donde el concepto de organizacion
dentro de la teoria de las relaciones humanas enfatiza la importancia del hombre

en su funcion del trabajo y por su participacion en un sistema social.

En toda organizacién se debe evaluar el clima organizacional en forma anual
para poder aplicar estrategias de mejoramiento de las mismas y no esperar a que

estas se manifiestes como consecuencias.

3.2.2. Clima Organizacional

Actualmente la definicién de Clima Organizacional ha adquirido mayor relevancia
para las diferentes organizaciones, empresas, instituciones publicas y privadas,
donde cada uno de sus integrantes tiene diferentes percepciones del entorno en el

que se desenvuelven actualmente, mediante las relaciones interpersonales.

Todo individuo es un ser Unico y especial, cada integrante percibe de diferente
manera lo que esta ocurriendo en su entorno en el cual trabaja y al final esto
repercute en la organizacion de la empresa, porque todos tenemos diferentes
comportamientos. Entonces podemos determinar que el clima organizacional esta
dado por las caracteristicas del ambiente que tiene la organizacion que se van a

dar por la percepcion que tiene cada integrante de una organizacion. Méndez
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(2006) Define el clima organizacional como el resultado de la forma como las
personas establece los procesos de interaccion social y donde dichos procesos
estan influenciados por un sistema de valores, actitudes y creencias, asi como

también de su ambiente interno.

Mendez (2006) El clima organizacional ocupa un lugar destacado en la gestion
de las personas y en los ultimos afios ha tomado un rol protagénico como objeto de
estudio en organizaciones de diferentes sectores y tamafios que buscan
identificarlo y utilizan para su medicion las técnicas, el analisis y la interpretacion
de metodologias particulares que realizan consultores del area de gestion humana

o desarrollo organizacional de la empresa.

Forehand y Gilmer (1964) Definen al clima organizacional como “conjunto de
caracteristicas que describen a una organizacion y que la distinguen de otras
organizaciones, estas caracteristicas son relativamente perdurables a lo largo del
tiempo e influyen en el comportamiento de las personas en la organizacion” (p.

361).

Robles et al (2005). Citado por Manosalvas, Manosalvas, y Nieves (2015)
afirma: que el clima organizacional, o laboral, es uno de los conceptos que, en el
uso cotidiano, adquiere diferentes connotaciones. Se dice que el clima laboral
consiste en un grupo de caracteristicas que definen a una organizacién y que la
distingue de otras; estas caracteristicas son de permanencia relativa en el tiempo

e influyen en la conducta de las personas.

Gany Trigine (2013), El constructo del clima organizacional es definido como un
indicador fundamental de la vida o continuidad de la empresa u organizacion

condicionada por normas internas propiamente dadas por su organizacion,
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condiciones de trabajo y equipamiento, pasando por las actitudes de los
trabajadores y/o colaboradores que pueden ser favorables o desfavorables, que
integran el equipo multidisciplinario de dicha organizacién, estilos de
direccionamiento, salarios y remuneraciones, asensos de nivel, bonificaciones por
cumplimiento, hasta la identificacion institucional de los trabajadores y satisfaccion
de cada trabajador y/o colaborador con la labor que este desempefia en un area

determinada de su organizacion.
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Tabla 2. Conceptos sobre clima organizacional

Autores

Aiio

Definicion

Tagiurt y Litwn

1 968

Es una propiedad relatvamente perdurable del entomo intemo de wna organizacion que e
expenmentado por los miembros, que miluencia su comportamiento y que puede ser descrito mediante
un set particular de atnbutos de la organizacion,

Littwin v Stringer

1968

Es la percepcion que los mdrviduos comparten sobre los efectos de [a estructura y sistema de sanciones
de la organizacion sobre su propia motivacion.

Hellnegel y Slocum

1974

Es el conjunto de atnbutos que pueden ser percibidos por la organizacion particular o sobre sus sistemas
 que pueden ser inducdos por |a forma en que |a organizacidn y/o subsistemas tratan con sus miembros

¥ 51 entomo.

Payne y Pugh

1976

Es el reflejo de diferentes aspectos tales como normas, actitudes, Conductas y sentimienios de los
miembros. S¢ mamifiesta a través de Percepeiones.

Sudarsky

1977

El clima organizactonal e un concepto iniegrado que permite determinar la manera como las politicas y
pricticas admmistrativas, ka tecnologia, los procesos de toma de decisiones, etc., se trmducen a traves del
¢lma y las mobivaciones en el comportamiento de bos equipos de trabao y las personas que son

mfluenciadas por ellas.

Likert y Gubson

1986

Planiean que el clima organizacional es el térmmo utthzado para describir la estructur paicologica de
las organizaciones. EI clima es |a sensacidn, personalidad o cardcter del ambiente de Ja Organizacion, es
una cualidad relativamente duradera del medio ambiente mtemo de una organizacidn que experimentan
sus miembros, influye en su comportamiento y puede desenbirse en téminos de los valores de una sene
particular de caracteristicas o atnbutos de |a organizacion,

Alvarez

1995

Define ¢l chma organizacional como el ambienie de trabajo resultante de la expresion o mamifestacion
de diversos factores de carcter interpersonal, fisico y organizacional. EI ambiente en el cual b

ps realizan su trabajo influye de manera notona en su satisfaccian y comportamiento, y por lo
fanto, en su creatvidad y productividad.

(ongalves

1997

Considera que el clima organizacional se relaciona con las condiciones y caracteristicas del ambiente
lnboral ks cuales generan percepeiones en los empleados que afectan su comportamiento.

(Chiavenato

Arguye que ¢l clima organizacional puede ser definido como las cualidades o propiedades del ambiente

laboral que son percibidas o expenimentadas por los miembros de la organizacion y que ademds tienen
influencia directa en los comportamientos de los empleados.

Goncalves (2000)

Expone que los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en
funcion @ las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce  determmados
comportamientos en los mdividucs y dichos comportamientos inciden en la organizacidn v en el clima,

y asi 5 completa el circuito,

Crarcia (2003)

2003

El clima organizacional par representa las percepciones que el individuo tiene de la organizacian pary

la cual trabaja y la opinidn que s ha formado de ella en téminos de vaniables o factores como
autonomia, estructura, recompensas, consideracion, cordialidad, apovo, aperfura, entre ofras.

Fuente: Garcia Solarte, 2009, pag. 51
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En base a las definiciones dadas podemos concluir que el clima organizacional
viene hacer el ambiente de trabajo que se tiene en una empresa y esto se ve

reflejado en el desempefio de cada uno de sus trabajadores.

3.2.2.1. Dimensiones del clima organizacional

“Las dimensiones del clima organizacional vienen hacer las caracteristicas
susceptibles de ser medidas en una organizacion y que influyen positivamente o
negativamente en el comportamiento de las personas” Ministerio de Salud (MINSA,

2011).

En el trabajo realizado se ha determinado como dimensiones del clima

organizacional las siguientes dadas por el MINSA (2011)

e Liderazgo.

e Motivacion.

e Comunicacion.
e Identidad.

a) Liderazgo.

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

2011)

Segun Robbins y Coulter (2014) afirman que el liderazgo es “Proceso de

influir en un grupo para que alcance sus metas” p(536).
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Segun Freeman, Stoner, y Gilbert (1996) afirman que el liderazgo es el
“Proceso de dirigir e influir en las actividades laborales de los miembros de un

grupo” p (514).

Segun Weihrich, Cannice, y Koontz (2017) afirman que el liderazgo es “el arte
o proceso de influir en las personas para que participen con disposicion o

entusiasmo hacia el logro de las metas del grupo” p (429).

Para que una organizacion funcione adecuadamente el liderazgo debe ser
compartido Chiavenato (2008), “Las funciones del liderazgo del equipo deben
pasar de una persona a otra, de acuerdo con la situacion, las necesidades del

equipo y de los miembros.

Segun Chiavenato (2007), “El nuevo imperativo es desarrollar el liderazgo en
las organizaciones. Es vital crear lideres de lideres, y el secreto del éxito estara

cada vez mas en las personas.”

Segun Robinns & Judge (2009), definen “el liderazgo como la aptitud para
influir en un grupo hacia el logro de una vision o el establecimiento de metas. La
fuente de esta influencia puede ser formal, como aquella que da la posicion de

una jerarquia directiva en una organizacion”.

b) Motivaciéon
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
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cuando determinados estimulos del medio circundante se hacen presentes.

(MINSA, 2011).

La motivacion se define como los procesos que inciden en la intensidad,
direccion y persistencia del esfuerzo que realiza un individuo para la
consecucion de un objetivo, es decir la intensidad se refiere al grado enérgico
gue tiene una persona de lograr su objetivo, la direccién se refiere hacia donde
esta canalizado y/o dirigido, y la persistencia se refiere al tiempo que nos

esforzamos para lograr nuestro objetivo. Robinns y Judge (2009)

En forma general, motivo es todo aquello que impulsa a la persona a actuar
de una determinada manera o que da origen, por lo menos a una determinada
tendencia, a un determinado comportamiento. El impulso esta provocado por
un estimulo externo que viene del entorno que nos rodea o por un impulso

interno. Chiavenato (2007).

Para que una organizacion presente resultados eficientes es importante que
su personal se encuentre motivado, porque ante la falta de motivacion
intrinseca, los trabajadores se suelen concentrar en las reivindicaciones y las
expectativas de sus salarios mas altos y mejores condiciones de trabajo como
medio para poder compensar la insatisfaccion, el descontento y la frustracion

de las tareas encomendadas por sus jefes inmediatos. Chiavenato (2008)

Las organizaciones hoy en dia utilizan mas las sanciones que las
recompensas para modificar o mejorar el desempefio de los trabajadores, en el
trabajo presentado se ha podido observar que si el personal esta motivado

presenta mejores resultados en su trabajo. Chiavenato (2008)
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c) Comunicacion

Segun Weihrich, Cannice y Koontz (2017). La comunicacion es la
transmision de informacion desde el emisor por diferentes canales hacia el
receptor. En una empresa el propésito de la comunicacién es disponer de
informacion para actuar en los procesos de cambio o facilitarlos, esto significa
influir en la accion para lograr el bienestar de la empresa, la comunicacion es
esencial para el funcionamiento interno de las empresas porgque integra las
funciones gerenciales y ademas relaciona a la empresa con su ambiente

externo.

Segun Freeman, Stoner y Gilbert (1996). El proceso de la comunicacion
ocurre gracias a la relaciébn entre un emisor y un receptor. La comunicacion
puede fluir en una direccién y terminar ahi, o el mensaje puede producir una
respuesta a través de diferentes canales, cuyo nombre formal es
retroalimentacion del receptor. Los elementos de la comunicacién son los

siguientes:

Emisor: Iniciador de un comunicado.

e Canal: Elemento fisico por donde el emisor transmite la informacion y que el
receptor capta a través de los sentidos.

e Receptor: La persona que con sus sentidos, percibe el mensaje del emisor.

e Cadigo: Conjunto o sistema de signos que el emisor utiliza para codificar el

mensaje.

e Mensaje: Es la informacion codificada que el emisor envia al receptor.
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DIAGRAMA DEL PROCE SO DE L A COMUNICACION.
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Figura 3. Diagrama del proceso de la comunicacion.

Fuente: Freeman, Stoner y Gilbert, 1996 pag. 577.

Segun (MINSA, 2011), esta dimension se basa en las redes de comunicacién
que existen dentro de la organizacion asi como la facilidad que tienen los

empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion.

d) Identidad
Segun (MINSA, 2011), es el sentimiento de pertenencia a la organizacién 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.
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Capitulo IV. Marco metodolégico

4.1. Método para el abordaje de la experiencia

Este es un estudio descriptivo de estudio de caso que viene hacer una
herramienta de investigacion y una técnica de aprendizaje que puede ser aplicado

en cualquier area de conocimiento.

El objetivo fundamental de los estudios de caso es conocer y comprender la
particularidad de una situacién para distinguir cémo funcionan las partes y las

relaciones con el todo.

El nivel de estudio es descriptivo, porque permitio describir la percepcion del clima
organizacional que tienen los trabajadores de salud de la IPRESS CLAS C.S.

Miramar

4.2. Lugar de ejecucion y temporalidad
El estudio de caso se realizd en la Provincia de llo en la IPRESS CLAS C.S.

Miramar del afio 2017.

El Centro de Salud CLAS Miramar, se encuentra ubicado al norte del distrito de

llo, Provincia de llo, Region Moquegua.

4.3. Poblacion y muestra de la empresa

En el presente estudio de caso se ha utilizado la técnica de censo, con el uso
del instrumento de un cuestionario sobre la percepcion del clima organizacional,
dado el tamafio de la poblacion que es un factor controlable. La muestra estuvo

representada por 38 trabajadores.
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4.4. Operacionalizaciéon de la tematica abordada

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES

Muy deficiente

Deficiente

Liderazgo Moderado y/o regular

Eficiente

Muy eficiente

Muy deficiente

Deficiente

Motivacion Moderado y/o regular

Eficiente

Muy eficiente

Muy deficiente

Clima Organizacional

Deficiente

Comunicacion Moderado y/o regular

Eficiente

Muy eficiente

Muy deficiente

Deficiente

Identidad Moderado y/o regular

Eficiente

Muy eficiente
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4.4.1. Desarrollo de la temética abordada.

Para el desarrollo del trabajo de suficiencia se realizé lo siguiente:

Se realizé el andlisis de causa- raiz (five Why's).

Se formulo el instrumento de recoleccion de datos.

Para la determinar la muestra se tuvo que tener criterios de inclusion
gue fueron ser personal nombrado o contratado con una permanencia
no menor de 3 meses.

Se aplicé el instrumento de recoleccidn de datos.

Para la tabulacion y procesamiento de los datos se utilizo el programa
de exel, stat grafic y spss.

Una vez finalizado con el andlisis se procedio a implementar acciones
de mejora continua en la dimensién de motivacion en el afio 2017.

En el 2018 se aplica el mismo instrumento para poder ver si hubo

cambios en los resultados.
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Capitulo V. Resultados

5.1. Evaluacién del clima organizacional.

5.1.1. Percepcion del Liderazgo.

Los resultados de los datos agrupados de la dimension de liderazgo en la
tabla 3 muestra que de un total de 38 personas, 22 respondieron que es

deficiente representando el 57.8% y 16 regular representando el 42.1%.

Tabla 3. Percepcion de Liderazgo.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Deficiente 22 57,9 57,9 57,9
Regular 16 42,1 42,1 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario estructurado 2017

5.1.2. Percepcion de la motivacion.

Los resultados de los datos agrupados de la dimensién de motivacion, en la
tabla 4 muestra que de un total de 38 personas, 35 respondieron que es
deficiente representando el 92.1% y 3 regular representando el 7.9%.

Tabla 4. Percepcion de la Motivacion.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Véalido  Deficiente 35 92,1 92,1 92,1
Regular 3 7,9 7,9 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario estructurado 2017
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5.1.3. Percepcion de la comunicacion.

Los resultados de los datos agrupados de la dimensidn de comunicacion, en
la tabla 5 muestra que de un total de 38 personas, 30 respondieron que es

deficiente representando el 78.95% y 8 regular representando el 21.05%.

Tabla 5. Resultados de diagndstico de la dimension de Comunicacion.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Deficiente 30 78,9 78,9 78,9
Moderado 8 21,1 21,1 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario estructurado 2017

5.1.4. Percepcion de la identidad.

Los resultados de los datos agrupados de la dimension de identidad, en la
tabla 6 muestra que de un total de 38 personas, 10 respondieron que es
deficiente la identificacion institucional representando el 26.32%, 27 moderado

representando al 71.05% y 1 eficiente representando el 2.63%.

Tabla 6. Resultados de diagnéstico de la dimension de Identidad.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Vélido  Deficiente 10 26,3 26,3 26,3
Moderado 27 71,1 71,1 97,4
Eficiente 1 2,6 2,6 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario estructurado 2017
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Finalmente los resultados de los datos agrupados de la gestion del clima

organizacional, en la tabla 7 muestra que de un total de 38 personas, 22

respondieron que es deficiente representando el 57.9% y 16 regular
representando el 42.1%.
Tabla 7. Resultados de diagnaostico del clima organizacional.
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido  Deficiente 22 57,9 57,9 57,9
Regular 16 42,1 42,1 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario estructurado 2017

5.2. Descripcion de las acciones del plan de mejora

Las acciones de mejora que se implementaron en la IPRESS CLAS C.S.

Miramar posterior a los resultados obtenidos de la evaluacion de la percepcion de

la gestion del clima organizacional por parte de los trabajadores en las dimensiones

de motivacion, comunicacién, liderazgo e identidad, en las cuales se considero las

medidas, acciones, costo y los responsables de la actividad.

en dias feriados y/o
domingos.

Dimension Medidas Acciones Costo Responsable
Brindar Reconocimiento a los | Ninguno | Gerente, Jefe de
reconocimientos por |trabajadores por los recursos
los logros obtenidos | logros obtenidos en las humanos y jefes
a nivel institucional. |evaluaciones de de servicios.

Calidad, metas
alcanzadas de PSLy
por la participacion en
o, campafas nacionales
Motivacion

Promover al personal
de acuerdo a sus
competencias y
capacidades en las
labores
encomendadas.

Asignar
responsabilidades a
los trabajadores en
forma equitativa.

Ninguno

Gerente, Jefe de
recursos
humanos y jefes
de servicios.
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Dimension Medidas Acciones Costo Responsable
Reconocer Compensar con una Ninguno Gerente, Jefe
como una Guardia el turno de recursos
guardia el dia |laborado en dia feriado humanos y
laborado en dia |y/o domingo. jefes de
domingo y/o servicios.
feriado por
campanas a
nivel nacional.

Fomentar los En las reuniones de Ninguno Gerente, Jefe

Motivacion | circulos de circulos de calidad de recursos
calidad dentro |fomentar la humanos y
de la institucién | participacion de los jefes de
de tal manera [trabajadores son ideas servicios.
que los innovadoras para el
trabajadores logro de resultados de
puedan la institucion.
participar una
vez ala
semana.

Realizar las Fomentar la Ninguno Gerente, Jefe

reuniones de participacion en las de recursos

gestion reuniones de humanos y

mensualmente. |integracion para que se jefes de
afiancen las relaciones servicios.
entre los trabajadores.

Comunicacion |Realizar las Fortalecer las Ninguno Gerente, Jefe
reuniones relaciones entre los de recursos
semanales con [trabajadores de humanos y
los servicios diferentes jefes de
para determinar | especialidades, para servicios.
los avances de |[que trabajeny se
metas lleven bien entre si.

Incluir en el Ofrecer capacitacion 1650 Red de Salud
PDP continua a los gerentes llo
capacitaciones |y jefes de servicio en
de liderazgo a |herramientas de
los gerentes 'y |liderazgo iniciado el
jefes de afio de gestion.
servicios de los
CLAS por parte
Liderazgo de la Red de
Salud llo.
Fomentar a los |Brindar un grado de Ninguno Gerente, Jefe

trabajadores a
desarrollar la
iniciativa en
toma de
decisiones.

autonomia para la
solucion de problemas
por parte de los
trabajadores

de recursos
humanos y
jefes de
Servicios.
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Dimension Medidas Acciones Costo Responsable
Dar aconocerel PSL|En el mes de enero se|Ninguno |Gerente, Jefe de
a comienzo de afio a | debe de exponer el plan de recursos
los trabajadores de |Salud local y ver humanos y jefes
los diferentes |Juntamente con todos los de servicios.
servicios. trabajadores las

estrategias para poder

Identidad lograr cumplirlas.
Promover la Ninguno |Gerente, Jefe de
participacién de los | Dar estimulos de recursos
trabajadores en|reconocimientos por la humanos y jefes
todas las | participacion y por el logro de servicios.
actividades de las metas programadas
programadas.

Cuadro 1. Acciones de mejora

5.3. Evaluacién de la gestion de mejora 2018

5.3.1. Evaluacion de mejora del liderazgo.

Los resultados de los datos agrupados una vez aplicada las acciones de mejora

en la dimension de liderazgo, en la tabla 8 muestra que de un total de 38 personas,

32 respondieron que esta entre regular a eficiente representando el 84.21% y 6

respondieron que es deficiente representando el 15.79%. Mostrandose que de ser

deficiente en una representacion del 57.9% pasoé hacer de regular a eficiente.

Tabla 8. Evaluacion de mejora del Liderazgo.

Porcentaje  Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 6 15,8 15,8 15,8
Regular 31 81,6 81,6 97,4
Eficiente 1 2,6 2,6 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario estructurado 2018
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5.3.2. Evaluacién de mejora de la motivacion.

Los resultados de los datos agrupados una vez aplicada las acciones de mejora
en la dimensién de motivacion, en la tabla 9 muestra que de un total de 38 personas,
35 respondieron que es regular representando el 92.11%, y 3 respondieron que es
deficiente representando el 7.89%. Mostrandose que de ser deficiente en una

representacion del 92.1% paso hacer regular.

Tabla 9. Resultados de mejora de la dimensién de Motivacion.

Porcentaje  Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Deficiente 3 7,9 7,9 7,9
Regular 35 92,1 92,1 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario estructurado 2018

5.3.3. Evaluacién de mejora de la comunicacion.

Los resultados de los datos agrupados una vez aplicada las acciones de mejora
en la dimensién de comunicacion, en la tabla 10 muestra que de un total de 38
personas, 33 respondieron que es regular representando el 86.8% y 5 respondieron
que es deficiente representando el 13.2%. Mostrandose que de ser deficiente en

una representacion del 78.9% paso6 hacer de regular a eficiente

Tabla 10. Resultados de mejora de la dimension de Comunicacion.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
valido Deficiente 5 13,2 13,2 13,2
Regular 33 86,8 86,8 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario estructurado 2018
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5.3.4. Evaluacién de mejora de la identificacion.

Los resultados de los datos agrupados una vez aplicada las acciones de mejora
en la de la dimension de identificacién, en la tabla 11 muestra que de un total de 38
personas, 37 respondieron que es regular representando el 97.37% y 1 respondio
que es eficiente representando el 2.63%. Mostrandose que de ser deficiente en una

representacion del 26.3% paso a incrementarse hacer regular.

Tabla 11. Resultados de mejora de la dimension de Identificacion

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia  Porcentaje valido acumulado
Valido Regular 37 97,4 97,4 97,4
Eficiente 1 2,6 2,6 100,0
Total 38 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario estructurado 2018

Finalmente los resultados de los datos agrupados una vez aplicada las acciones
de mejora de la gestion del clima organizacional, en la tabla 12 muestran que de un
total de 38 personas, 38 respondieron que es regular representando el 100%.
Mostrandose que de ser deficiente en una representacion del 57.9% pasé a

incrementarse hacer regular.

Tabla 12. Resultados de mejora del clima organizacional

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia  Porcentaje vélido acumulado

Valido Regular 38 100,0 100,0 100,0

Fuente: Cuestionario estructurado 2018
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6.1.

Capitulo VI

Conclusiones y Recomendaciones

Conclusiones

Después de realizar el trabajo de suficiencia profesional se concluye:

La situacion de la gestion del clima organizacional en la IPRES CLAS C.S.
Miramar durante el periodo del 2017, era deficiente en un 57.9% vy regular
en un 42.1%; mostrandose que era necesario aplicar acciones de mejora
continua las cuales contribuyeron a mejorar la gestion del clima
organizacional, en el afio 2018 el 100% de los trabajadores opinaron que la
gestion del clima organizacional es regular, observandose en forma general
una mejora con la aplicacion de las acciones de mejora.

La percepcion del liderazgo por parte de los trabajadores evidencio que fue
deficiente en un 57,9%, en la motivacion fue deficiente en un 92.1%, en la
comunicacioén fue deficiente en un 78.9% y en la identidad fue deficiente en
un 26.3% y regular en un 71.1%, evidenciandose que la percepcion del clima
organizacional con los datos agrupados fue deficiente en un 57.9% y regular
en 42.1%, el cual afecto al desarrollo de la gestion del clima organizacional
de la institucion.

Se implement6é acciones de mejora en las dimensiones de: motivacion,
liderazgo, comunicacion e identidad con sus respectivas acciones a realizar,
costo y responsables, contandose con la participacion de los trabajadores.
La evaluacion de mejora de la gestion del clima organizacional realizada en
el afio 2018, posterior a la aplicacion de las acciones de mejora se puede

evidenciar que mejoraron en las siguientes dimensiones: en liderazgo de
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6.2.

deficiente paso a ser regular en un 81.6%, en la dimensién de motivacion de
deficiente paso a ser regular en un 92.1%, en la dimension de comunicacion
de deficiente paso a ser regular en un 86.8% y en la dimension de identidad
de deficiente paso a ser regular en un 97.4% vy eficiente 2.6%, con los datos
agrupados el clima organizacional paso de ser deficiente a regular en un
100% mostrandose que ha ido mejorando la gestion del clima

organizacional.

Recomendaciones
Las recomendaciones que se dan de acuerdo a las conclusiones

obtenidas son las siguientes:

Dentro del Plan de Salud Local se debe incluir capacitaciones sobre clima
organizacional todos los afios y realizar en forma anual el diagnostico del
clima organizacional para implementar estrategias de mejora continua.

En forma anual se debe realizar la evaluacion de la percepcion del clima
organizacional lo cual nos va permitir tomar medidas correctivas en las
dimensiones que no estén fortalecidas.

Se debe de continuar implementando acciones de mejora en las diferentes
dimensiones del clima organizacional, para mejorar el clima organizacional
de la IPRES CLAS C.S. Miramar.

Después de la aplicacion de las acciones de mejora se debe continuar

realizando las evaluaciones de control para tomar medidas correctivas.
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Anexos

Anexo 1. Matriz de consistencia.

PLANTEAMIENTO

DEL PROBLEMA OBJETIVOS VARIABLES DIMENSIONES MUESTRA DISENO INSTRUMENTO
Pregunta general: Objet'V(? Varlab_le . Dimensiones Poblacién: Tipo:
general: Independiente:

Esta

conformada por

46 trabajadores

’ de la IPRESS .-
Liderazgo CLAS Centro Bésica

de Salud

Miramar de la

Provincia de llo.

Nivel de
. Investigacion:

. : D_E,SCI’IbII’ I‘f" Motivacion Muestra: Descriptivo, i i
¢Como gestionar el gestion del clima correlacional 1. Cuestionario para
clima organizacional en | organizacional en licati determinar el nivel de
la IPRESS CLAS ’ explicativa - el niv
c la IPRESS CLAS Clima clima organizacional

entro de Salud . X s
Miramar de la Provincia | Centro de Salud organizacional percibida por los
de llo, Regién Miramar, de la trabajadores del Centro
Moquegua, Afio 20172 | Region Moguegua, La muestra, de Salud Miramar.
Afio 2017 objeto de
estudio, estuvo
Comunicacion conformado por
38 personas — Disefio: No

Identidad

Trabajadores
con una
permanencia
mayor atres
meses en el
CLASS
Miramar.

experimental
transaccional

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo 2. Cuestionario de Clima organizacional.

Nombre de la Organizacién de Salud

Tipo de Organizaciéon de Salud

Ubicacién Geografica (1) Costa (2) Sierra (3) Selva
Cédigo del Cuestionario

Sexo: 8: Edad:

Grupo Ocupacional: (1) Administrativo (2) Asistencial
Profesion

Condicién: (1) Nombrado (2) Contratado

Tiempo trabajando en la Institucién
Tiempo trabajando en el Puesto Actual

Muy eficiente=5; Eficiente=4; Regular=3; deficiente=2: Muy deficiente=1.

LIDERAZGO

1.1

El Gerente promueve la participacion de los trabajadores en la
elaboracion del PSL, Ud. Lo califica:

1.2

El Gerente promueve el desarrollo personal. Ud. Lo califica:

1.3

El nivel de liderazgo del gerente. Ud. lo califica como:

1.4

El gerente asume sus responsabilidades y dirige adecuadamente el
CLAS C.S. Miramar. Ud. Lo califica:

MOTIVACION

.1

En su trabajo brindan reconocimiento por la labor que desempefian. Ud.
Lo califica:

1.2

En su trabajo promueven al personal de acuerdo a sus competencias.
Ud. Lo califica:

1.3

En su trabajo, es compensado el trabajo en campafias nacionales en un
dia domingo y/o feriado como corresponde .Ud. Lo califica:

1.4

El Gerente y jefes de servicio reaccionan de manera positiva ante
nuestras nuevas ideas. Ud. Lo califica:

COMUNICACION

.1

En su trabajo los trabajadores cooperan entre si para mejorar el
desempefio en la atencion. Ud. Lo califica:

.2

El nivel de tolerancia que hay en su trabajo. Ud. Lo califica:

.3

El gerente se comunica con los trabajadores para recabar apreciaciones
técnicas o percepciones relacionadas al trabajo. Ud. Lo califica:

.4

El ambiente laboral que existe en su trabajo es adecuado. Ud. Lo
califica:

IDENTIDAD

V.1

Se siente comprometido con la labor que desempefian en su centro de
trabajo. Ud. Lo califica:

V.2

Se siente responsable del cumplimiento de las funciones asignadas para
el cumplimiento de las metas programadas del PSL.Ud. Lo califica:

V.3

Se sienten identificados con la organizacion de su trabajo.Ud. Lo califica:

V.4

Se siente responsable del éxito y fracaso de la institucion. Ud. Lo
califica:

Fuente: Elaboracion propia.
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Anexo 3. Resultados descriptivos de la dimension de liderazgo y motivacion.

LID.1 LID.2 LID.3 LID.4 MOT. MOT. MOT. MOT.
1 2 3 4
Recuento 38 38 38 38 38 38 38 38
Promedio 2.026 2.289 2.236 1.868 1.947 2.078 1.684 -
32 47 84 42 37 95 21

Desviacion 0.544 0.653 0.541 0.577 0.517 0.486 0.574 0.604
Estandar 6 8 98 56 13 66 47 04
dcgef'c'eme 26.88 28.56 24.23 30.91 26.56 23.41 34.11 24.16

o % % % % % % % %
Variacion
Minimo 1 1 1 1 1 1 1 1
Maximo 3 3 3 3 3 3 3 3
Rango 2 2 2 2 2 2 2 2
Sesgo - - - -
Estandariz 0'052 0.939 0'3‘512 0015 0224 0'52‘2‘ 0'222 1.954
ado 35 48 34 56
Curtosis - - - -
Estandariz 0'822 0814  0.165 o.ogg 1'322 1'822 0692  0.383
ada 34 46 46 19

Fuente: Cuestionario estructurado 2017
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Anexo 4. Resultados descriptivos de la dimension de comunicacion e identidad.

COM. COM. COM. COM. IDEN. IDEN. IDEN. IDEN.
1 2 3 4 1 2 3 4
Recuento 38 38 38 38 38 38 38 38
. 2.394 2.157 1.921 2.105 2.736 2.710 2.394 2.789
Promedio 74 89 05 26 84 53 74 47
Desviacién 0.718 0.494 0.486 0.508 0.554 0.565 0.594 0.474
Estandar 09 64 66 81 31 11 55 08
dcgef'c'eme 29.99 22.92 25.33 2417 20.25 20.85 24.83 17.00
o % % % % % % % %
Variacion
Minimo 1 1 1 1 2 2 1 2
Maximo 3 3 3 3 4 4 3 4
Rango 2 2 2 2 2 2 2 2
Sesgo - - - - -
Estandariz 1.925 09;2 0.564 0'5% 0.140 O'O% 0965  1.612
ado 52 22 13 23 68
Curtosis - - - -
Estandariz 0.803 1'022 1'822 1'2;“1’ 0.396 0.569 0.800 0'4(1)‘11
ada 8 53 75 62

Fuente: Cuestionario estructurado 2017
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Anexo 5. Carta de revision linguistica.

CARTA DE REVISION LINGUSTICA

Lima, 19 de octubre de 2018

Sefior(a):
Nelda Mariene Arocutipa Ramos.

Me complace informarle que su informe de suficiencia profesional, titulado: “Gestidn del clima
organizacional de la IPRESS CLAS C.S. Miramar de la provincia de lio, Region Mogquegua, Afio
2017”, ha sido revisado y corregido, bajo ios criterios de redaccion lingtistica y académica; por
tanto dejo constancia mediante la presente, que el informe esta apto para ser publicado como

trabajo académico.

Atentamente,
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