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Resumen

El presente informe de suficiencia profesional tiene como objetivo elaborar
una propuesta para mejorar el clima organizacional, teniendo en cuenta la teoria
de Litwin y Stringer en el PS. Fraternidad Nifio Jesus, distrito de Ate, 2018. La
metodologia abordada es descriptiva propositiva de corte transeccional. Se realizo
en una muestra de 11 trabajadores del 100% de su poblacion. Para determinar la
percepcion del clima organizacional, se aplicO una encuesta tipo cuestionario de
Litwin y Stringer tomando en cuenta sus 9 dimensiones, encontrandose que el
27.3% del clima organizacional es deficiente y un 72.7% se encuentra favorable.
A partir de los resultados y el analisis de cada dimensién se plantearon
estrategias como: Realizar talleres y capacitacion para mejorar las relaciones
interpersonales, implementacion de un consultorio para resolucion de conflictos,
establecer reglas y normas internas para la institucion con lo que se pretende
mejorar y fortalecer el clima organizacional a través del plan de actividades y
realizar su respectivo seguimiento. En conclusion, la propuesta servird para
mejorar y mantener un clima organizacional favorable en el PS Fraternidad Nifio

Jesus.

Palabras clave: Clima organizacional, clima laboral, satisfaccion laboral, teoria de

Litwin y Stringer
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Abstract

The purpose of this professional proficiency report is to elaborate a
proposal to improve the Organizational Climate, taking into account the theory of
Litwin and Stringer in the PS. Fraternidad Nifio Jesus, District of Ate, 2018, the
methodology addressed is descriptive, transectional, which was carried out in a
sample of 11 workers from 100% of its population. To determine the perception of
the organizational climate, a questionnaire survey of Litwin and Stringer was
applied taking into account its 9 dimensions, finding that 27.3% of the
organizational climate is deficient and 72.7% is favorable. Based on the results
and the analysis of each dimension, strategies were proposed such as: Carrying
out workshops and training to improve interpersonal relations, implementation of
an office for resolving conflicts, establishing rules and internal rules for the
institution with what is intended to improve and strengthen the organizational
climate through the plan of activities and carry out their respective follow-up; in
conclusion the proposal will serve to improve and maintain a favorable

organizational climate in the PS Jesus Fraternity

Keywords: organizational climate, work climate, job satisfaction, theory of Litwin

and Stringer
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Capitulo I. Contexto profesional

1.1. Trayectoria profesional
En el afio 2007 me gradio como como técnica de enfermeria e inicio mis
labores en atencién directa con el paciente como es el cuidado geriatrico a

domicilio.

Posteriormente asumi el cargo de técnica de enfermeria y asistente
administrativo: A partir del 2009 hasta el 2011 donde fui parte de la familia de la
Municipalidad Metropolitana de Lima - centro infantil municipal “Nifa Maria”,
desempefiandome en el area asistencial y a la vez incursionando en el campo
administrativo, como asistente de la administradora, elaborando informes

mensuales, coordinacion de campafas y atencién al cliente.

Méas adelante, con el cargo de técnica de enfermeria y responsable de
recaudacion y caja chica: El 2012 fue el comienzo para iniciar mi carrera
universitaria y empeceé a trabajar en el PS Fraternidad Nifio Jesus de Huaycéan, en
el area asistencial, y a la vez como responsable de recaudacion y caja chica,

gestionando el manejo de los recursos propios.

Actualmente, tengo el grado de bachiller en Administracion y Negocios
Internacionales; asi mismo, para completar el perfil de mi carrera conclui un
diplomado en sistemas administrativos para la gestion publica y sigo ejerciendo el

mismo cargo en la institucion mencionada.
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1.2. Contexto de la experiencia

Mi experiencia esta desarrollada en la entidad publica PS Fraternidad Nifio
Jesus Zona x, formado hace 6 afios en el distrito de Ate, en la jurisdiccion de
Huaycan; creado con la finalidad de brindar una buena atencion al usuario. A
inicios de la formacion del centro, me desempefié como personal asistencial
técnico de enfermeria. Por falta de personal, también asumi cargos

administrativos como recaudacion de ingresos y caja chica.

Para desenvolverme en el &mbito administrativo no hubo apoyo de la Micro
Red para facilitar el manejo de estos cargos; por tanto, tuve la iniciativa de
solicitar apoyo de otro centro de salud, quienes me facilitaron los términos vy
documentos para desempefiar mi funcion. Tal es asi que mejoré los modelos para
el registro de ingresos en Excel para la elaboracion de los informes semanales y
mensuales; en cuanto a caja chica, realicé la distribucién equitativamente los

recursos financieros en beneficio del personal y la entidad.

1.3. Datos generales de la empresa
1.3.1. Raz6n social.
Direccion de Redes Integradas de Salud Lima Este

1.3.2. Visioén.

Ser un centro de salud que lidera y garantiza la atencién integral de calidad
de la madre, nifio y familia que promueve, mantiene y recupera la salud de la

comunidad.

1.3.3. Mision.

Somos un establecimiento de salud modelo en atencién integral de salud,
priorizando la promocién y prevenciéon de salud en la comunidad, familia e

individuo. Brindando una atencion de calidad y buen trato a la poblacién.
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1.3.4. Objetivos.

e Reducir la mortalidad materna y neonatal en la poblacion més vulnerable.

e Disminuir la prevalencia de malnutricibn y anemia en nifio menores de 5
afos en la poblacion en pobreza y extrema pobreza.

e Disminuir y controlar las enfermedades trasmisibles, con énfasis en la
poblacion en pobreza y pobreza extrema.

e Contribuir a disminuir la prevalencia en las enfermedades no trasmisibles,

con énfasis en la poblacion en la pobreza y pobreza extrema.

1.3.5. Valores.

o Respeto. Respetamos la dignidad y las necesidades de las
personas, atendiendo en el momento oportuno de acuerdo con sus derechos.

o Inclusion. Reconocer, valorar la cultura y grupos sociales valorando
sus diferencias.

. Vocacion de servicio. Comprometernos con nuestro trabajo para
satisfacer las necesidades del préjimo.

o Compromiso. Estamos comprometidos con nuestras capacidades
para cumplir con lo que han encomendado.

o Integridad. Tenemos la capacidad para decidir responsablemente
sobre nuestro comportamiento.

. Justicia. Todas las personas tienen las mismas oportunidades,

derechos y deberes en salud y trabajamos para cumplirlo.
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1.3.6. Organizacién.

DIRIS
LIMA ESTE
PS
Fraternidad H
Nifio Jesus
[ |
- Jefe de
Médico Jefe Personal
I
| I ' ' '
3 - Técnico
Enferemera Obstetra Odontdlogo Estadistico Administrativo

Técnicos de
Enfermeria

{ Practicantes

Grafico 1 Elaboracion fuente propia

1.4. Experiencia profesional realizada

Mi primera experiencia laboral fue de asistente administrativo en un Centro
Infantil de la Municipalidad de Lima, siendo el apoyo incondicional de la
administradora con quien gestioné: campafas de atencion integral para nifios,
recaudar ingresos mensuales, coordinacion y trabajo en equipo, las cuales fueron
claves para el logro de actividades en beneficio del usuario. También cabe
recalcar que la comunicacion y la forma de abordar la inteligencia emocional con
cada padre de familia, fue un aspecto importante para conocer los tipos de
clientes que existen y darles solucion a las inquietudes o pedidos que se
solicitaban.

Actualmente, soy responsable de recaudacion de ingresos y caja chica en
el PS Fraternidad Nifio Jesus Zona “x”. Mi etapa universitaria fue de gran ayuda y
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complemento en las labores que realizaba como es el registro diario de los
ingresos recaudados, la distribucion adecuada de los recursos financieros para
los gastos menores en el puesto, asi como también la elaboracion de informes
semanales y mensuales destacando mi capacidad de organizacion y distribucion

de los recursos de mi labor asignada.
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Capitulo II. EI Problema

2.1. Identificacion del problema

Segredo (2013) sefiala que la Organizacion Mundial de las Salud (OMS) y
la Organizacion Panamericana Salud (OPS) mencionan que un clima laboral
desfavorable afecta en gran magnitud el desempefio de todo el personal el cual
conforma una organizacién, por lo que brinda una propuesta para mejorar este
aspecto a través de un instrumento sobre inventario del clima organizacional el
que después de aplicarlo dieron resultados positivos y negativos que influyen en

el rendimiento del personal.

Asimismo, la Direccion General de Salud de las Personas (2012) del
Ministerio de Salud (MINSA) menciona que existen facotres que implican en el
buen desempefio “Son percepciones compartidas por los miembros de una
organizacién respecto al trabajo, el ambiente fisico en que este se da, las
relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y a las diversas

regulaciones formales e informales que afectan dicho trabajo”.

También, Elgegren (2015) sefiala que el clima organizacional es la parte
fundamental en una organizacion pues refuerza procesos, mantiene la integracion
de los equipos, las posibles soluciones a problemas fortaleciendo el liderazgo en
los empleados. Por otro lado, Sagredo (2013) menciona que “El clima
organizacional constituye uno de los elementos a considerar en los procesos

organizativos, de gestion, cambio e innovacion. Por su repercusion inmediata
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adquiere relevancia, tanto en los procesos, como en los resultados, y ello incide

directamente en la calidad del propio sistema y su desarrollo”.

El PS Fraternidad Nifio JesUs es un ente de salud publica que brinda
atencion primaria a toda la poblacion de la jurisdiccion de Huaycan en el Distrito
de Ate, prestando los servicios basicos de Medicina, Obstetricia, Enfermeria y

Odontologia. Cuenta con personal nombrado y contratado.

El P.S Fraternidad Nifio Jesus se inicié hace 5 afios atras, donde todo el
equipo de trabajo era unido ya que el puesto era nuevo. La labor realizada era
Optima, ya que todos contaban con el mismo tipo de contrato y de alguna manera
todos eran iguales en ese aspecto. Al pasar el tiempo, todo cambid y la
percepcion del clima en la organizacién fue decayendo. Tal es asi que se
encontraron aspectos donde se notaron cambios notorios como: las relaciones
interpersonales creando conflictos entre el personal generando un ambiente no
grato, no hay buena gestion por parte del jefe de establecimiento para las
mejoras, en cuanto al manejo de reglas y metas establecidas, el personal solo ve
Su propio trabajo y ya no colabora como antes haciendo trabajo en equipo; lo cual
llevard a un clima organizacional desfavorable con presién e inestabilidad,
generando confusion y desconcierto en el puesto de salud. En él se encontro el

siguiente dignostico:

Las fortalezas identificadas fueron la cooperacion y disposicién de trabajo
en equipo, recompensas con dias libres, tiene identidad y compromiso en la
organizacion. Por otro lado, las debilidades encontradas indican que no hay reglas
y normas definidas, el salario no es acorde con la profesion o labor desempefiada,

existe déficit en las relaciones interpersonales generando conflictos.
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Las oportunidades en la institucion indican que hay apoyo en cuanto a
capacitacion y en potenciar alianzas estrategicas por parte de DIRIS LE con otras
organizaciones, y las amenazas encontradas en esta intitucion son la falta de

comunicacién e incremento de los confictos con el personal.

2.1.1. Problema general.
¢, Como mejorar el clima organizacional, teniendo en cuenta la teoria de

Litwin y Stringer en el PS. Fraternidad Nifio Jesus, distrito de Ate, 20187

2.2. Objetivos
2.2.1. Objetivo general.

Elaborar una propuesta para mejorar el clima organizacional, teniendo en
cuenta la teoria de Litwin y Stringer en el PS. Fraternidad Nifio Jesus, distrito de
Ate, 2018.

2.2.2. Objetivos especificos.
1) Diagnosticar el clima organizacional segun la teoria de Litwin y Stringer en

el PS. Fraternidad Nifio Jesus, distrito de Ate, 2018

2) Elaborar lineamientos y estrategias de mejora del clima organizacional en

el PS. Fraternidad Nifio Jesus, distrito de Ate, 2018
2.3. Justificacion

La justificacion practica se centra en una propuesta para mejorar el clima
organizacional, lo cual beneficiara a los trabajadores de la institucion mejorando
su capacidad en las relaciones interpersonales, ambiente de trabajo, apoyo
mutuo, trabajo en equipo; lo cual generara un impacto favorable en beneficio de la
atencion al usuario y de la organizacion, teniendo en cuenta el desarrollo del

recurso humano para favorecer la productividad.
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Asimismo, lograra que el jefe de la institucion realice mejoras en gestion y

manejo del personal para facilitar un ambiente y clima adecuado

2.3.1. Practico y social.

Obtener un impacto favorable en beneficio de la organizacién, mejorando el
clima laboral, teniendo en cuenta el desarrollo del talento humano a través de la
motivacion, el compromiso y rendimiento de los colaboradores; lo cual favorecera

la productividad organizacional y mejora de atencion al paciente.

2.4. Presuposicion filosoéfica

Desde hace mucho tiempo atras, la unién y el trabajo en equipo hacen que
el desempefio en una organizacion sea mas solida y eficaz, a fin de unificarse. Tal
es asi que este sustento biblico se encuentra en el libro de Romanos 12:4-5.

Ademas, que el conflicto es considerado como una division lo cual no
prospera para conseguir un propésito, en cambio, si existe armonia y comparten
las mismas ideas, se lograra un objetivo. Dicho sustento biblico se evidencia en 1
Corintios 1:10.

White (1970) menciona que un ambiente negativo dentro de la organizacion
produce conflictos a nivel externo y sobre todo interno lo cual es reflejado en
nuestro actuar siempre teniendo en cuenta que Dios nos da la fortaleza para

saber elegir entre lo bueno y malo.
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3.1.

3.1

Capitulo Ill. Revision de la Literatura

Antecedentes de la investigacion

.1. Antecedentes internacionales.

Estrada (2015) en la tesis, “Elementos que influyen en el Clima
Organizacional del personal de un Hospital Privado ubicado en la cabecera
Municipal de Zacapa”, en México, sefiala que el objetivo es analizar y medir
los elementos que influyen directamente en el clima organizacional de esta
entidad. La metodologia se bas6é en una investigacién de disefio descriptivo
tomando como muestra a 30 colaboradores entre 18 y 50 afos, utilizando el
instrumento tipo cuestionario con escala tipo Likert de 20 preguntas, dando
como resultado que los elementos como: la motivaciéon, comunicacion, los
incentivos, la satisfaccion son altamente influyentes en el Hospital Privado, por
lo que son considerados colaboradores comprometidos con su organizacion a
través de los elementos sefialados y que deben mantener y fortalecer su clima
organizacional ya concluye que este estudio ha sido favorable para la

organizacion.

Carmona y Jaramillo (2010) desarrollaron en su investigacion titulada
“Estudio del clima organizacional en la E.S.E Hospital San Jorge de Pereira”
Colombia, su objetivo fue investigar las dificultades laborales y administrativas
gue se presentan en la organizacidon ya que hay incidencia de quejas y

reclamos de acuerdo a su modelo y prestacion de servicios. Su metodologia
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en la investigacion, es de desarrollo experimental tomando como muestra a
191 personas en las que se utilizo el instrumento de informacion primaria y
secundaria para obtener a detalle la situacion problematica de la organizacion.
Dando como resultado la verdadera situaciéon del clima organizacional del
hospital universitario San Jorge, donde sus colaboradores perciben un clima
no muy favorable por ser inflexible e intranquilo, por lo que no hay un buen
liderazgo, trabajo en equipo y motivacion, esto afecta su compromiso con la
organizacion. Se concluye en realizar la propuesta de mejora a partir de este
analisis el cual va dirigido primero a los lideres de la organizacion, luego con

participacion de todos los trabajadores.

Paz y Marin (2014), en su investigacion “Clima Organizacional de la IPS
Universidad Auténoma de Manizales”, en Colombia, tuvieron el propdsito de
determinar cuales son los procesos de intervenciéon del clima organizacional
en la institucién universitaria. La metodologia es de disefio descriptivo, tipo
transversal y observacional. La muestra es de 84 trabajadores utilizando el
instrumento de medicion que fue propuesto por la OPS para medir el clima
organizacional que consiste en 80 reflexiones con preguntas cerradas, dando
como resultado que existe poca satisfaccion en cuanto al clima en la
organizacion destacando que la mejor calificacion fue para la variable
liderazgo. Por lo que se concluye que hay oportunidades de mejora en base a
los lideres ya que los trabajadores piensan que ellos tienen comprension a su

personal lo cual influye para el mejor desempefio del recurso humano.
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3.1.2. Antecedentes nacionales.

Del Valle (2016), en su tesis “Diagnostico del clima organizacional y la
calidad de atencion al paciente en el Centro de Salud Llama”, en Chiclayo, tuvo el
objetivo de analizar y determinar los niveles de clima laboral y la atencion al
cliente asi como la existencia de sus variables. La metodologia de investigacion
es de tipo transversal con disefio descriptivo a través de un instrumento tipo
encuesta con escala LIKERT aplicado a 9 colaboradores del Centro de Salud; los
resultados de hallazgo detallan que existe un clima laboral de nivel medio y con
un nivel alto en la calidad de atencién por lo que concluye que existe una
adecuada satisfaccion de parte del cliente.

Quispe (2015) en su tesis, “Clima organizacional y desempefio laboral en la
Municipalidad distrital de Pacucha, Andahuaylas, 2015”, en Andahuaylas, tiene
por objetivo determinar la relacion existente entre el clima organizacional y el
desempefio laboral. La metodologia es de enfoque cuantitativo de tipo
correlacional utilizando un instrumento cuestionario tipo encuesta a una poblacion
de 64 trabajadores, dando como resultado que el nivel de confianza es de 95%,
en relacion al clima organizacional y el desempefio laboral. Concluye que los
trabajadores a veces realizan un regular desempefio y que si existe una relacion
favorable entre el clima y el desempeiio laboral.

Millan y Montero (2017) en su tesis, “ Clima organizacional y satisfaccion
laboral de los colaboradores de la empresa Oncorad de Chiclayo del 20167, en
Chiclayo, tiene por objetivo analizar y medir la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral. La metodologia es de enfoque cuantitativo

de tipo observacional con nivel relacional. Se aplica el instrumento tipo
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cuestionario de la escala de clima y satisfaccion laboral de Palma (1999)
aplicando a una poblacién de 29 trabajadores dando como resultado la relacion
entre las dos variables clima organizacional y satisfaccion laboral que concluye
hay algan estimulo que puede ayudar a mejorar la percepcion del clima

organizacional lo cual se ver reflejado en la satisfaccion de los empleados.

3.1.3. Antecedentes locales.

Arévalo y Ordofiez (2017)en su tesis, “Disefio e implementacion de un
programa de motivacion laboral extrinseca: caso Zapateria Kiara Liseth s.a.c
2017’ en Nafia, tuvieron el objetivo de disefiar e implementar un programa para la
motivacion laboral ya que en la organizacién. Encontraron problemas en el
aspecto de motivacion, usando la metodologia de nivel descriptivo cualitativo,
realizaron un estudio de caso, para el uso del instrumento a utilizar fue en base a
tres técnicas como: entrevista, observacion y encuesta. El resultado de
diagnéstico realizado se propone y concluye un programa para mejorar la
motivacion de los trabajadores, realizando la implementacion y la entrega de
Reglamento Interno de Trabajo; mejorando las capacidades y productividad de la
organizacion.

Solis (2017) en su tesis, “Clima organizacional en los trabajadores del
Hospital de Baja Complejidad Vitarte, 2013”, tuvo el objetivo conocer como es el
clima organizacional en los trabajadores de Baja Complejidad Vitarte. La
metodologia de estudio es cualitativa con disefio etnografico, con una poblacion
de 904 colaboradores, en las que se aplico el instrumento tipo de entrevista a
profundidad dando como resultado que hay una percepcion favorable en cuanto a

cultura organizacional y desfavorable en disefilo organizacional y potencial
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humano. Se concluye que existe un clima organizacional medianamente
favorable.

Saavedra (2016) en su tesis, “El disefio organizacional y el potencial
humano del clima organizacional de los trabajadores del Centro de Salud Max
Arias Schreiber del distrito de la Victoria en Noviembre-Diciembre del 2012, en La
Victoria, tuvo el objetivo de determinar la relacion que existe entre el disefio
organizacional y el potencial humano del clima organizacional de los trabajadores
del Centro de Salud Max Arias, usando la metodologia de enfoque cuantitativo de
disefio no observacional, correlacional-transversal. La poblacién de estudio fue de
69 trabajadores. Se utilizd el instrumento de cuestionario tipo encuesta dando
como resultado una correlacién positiva, en cuanto al disefio organizacional y el
potencial humano. Se concluye que se debe implementar proyectos de mejora
continua a través de los jefes de la organizacion para mejorar la relacion con los

empleados para obtener ventajas competitivas.

3.2. Fundamentos teéricos

3.2.1. Clima organizacional.

Robbins menciona que para definir el término de clima organizacional la
personalidad de la institucion se puede incorporar y relacionarse con su cultura ya
gue permite reafirmar sus tradiciones, valores y practicas (Ramos, 2012).

Ortiz (2001)sefiala que clima organizacional son las percepciones
compartidas por los integrantes de una organizacion referente a su trabajo, el
ambiente fisico, las relaciones interpersonales lo cual esta relacionado a la Salud
Mental de cada individuo. Asimismo, Quispe (2015) también tiene el mismo

concepto que es la cualidad del ambiente de trabajo donde ejercen su funcién los
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trabajadores en el cual se ve reflejado su comportamiento. Litwin y Stringer
también definen que el clima organizacional como “los efectos subjetivos
percibidos del sistema formal, el estilo informal de los administradores y de otros
factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y
motivaciones de las personas que trabajan en una organizacion dada” (Crespo,
2014).

Millan y Montero (2017) mencionan que clima organizacional es “sinénimo
de clima laboral que es un conjunto de caracteristicas que definen a una
organizacioén lo cual influye en el comportamiento de una persona”.

Hall define al clima organizacional como un “conjunto de propiedades del
ambiente laboral, percibidas directamente o indirectamente por los empleados
gue se supone son una fuerza que influye en la conducta del empleado” (Truijillo,
2011).

De acuerdo con el documento técnico: Metodologia para el Estudio del
Clima Organizacional 2008 — 2011, describe que el Clima Organizacional “son las
percepciones compartidas por los miembros de una organizacion respecto al
trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que
tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales e informales que
afectan a dicho trabajo” (Saavedra, 2016).

También se menciona que el efecto del clima organizacional es mas
importante que sus propios conceptos.

Adicionalmente, Brunet considera que los “origenes de este concepto no
estan siempre claros en las investigaciones. Frecuentemente se le confunde con
la nocion de cultura y, algunas veces, de liderazgo y los determinantes del clima

no son siempre tan explicitos como sus efectos. De todas formas, analizando la
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documentacion sobre este tema, parece que el concepto de clima organizacional
esta constituido por una amalgama de dos grandes escuelas de pensamiento que
son subyacentes a las investigaciones efectuadas y que jamas se definen

claramente” (Ramos, 2012).

3.2.2. Caracteristicas.

De acuerdo con el andlisis que hace Bustos, el comportamiento de un
miembro de la organizacion no es el resultado de los factores organizacionales
existentes (externos y principalmente internos), sino que depende de las
percepciones que tenga el trabajador de cada uno de estos factores (Truijillo,
2011).

El ambiente es una caracteristica por ser el tipo de lugar donde se
desenvuelven los empleados.

El cambio de actitud de las personas, que se pueden dar por razones de
dias de fin de mes, reduccion de personal, incremento de salarios.

De igual forma, Castro menciona que “las percepciones y respuestas que
abarcan el Clima Organizacional se originan en una gran variedad de factores.
Unos abarcan los factores de liderazgo y practicas de direccion” (tipos de

supervision: autoritaria, participativa, y otros.)(Trujillo, 2011).

3.2.3. Teorias sobre clima organizacional.

3.2.3.1. Teoriade clima organizacional de Likert.

Ortiz (2001) menciona que “Rensis Likert da una percepcion al clima
organizacional en la cual influyen tres variables: causales (estructura de la
organizacién y su administracion, reglas y normas, toma de decisiones),

intervinientes (motivaciones, actitudes y la comunicacion) y finales (dependen de
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las dos anteriores variables y son resultados obtenidos por la organizacion)”.
Brunet ( citado por Ramos, 2012) sefala que la teoria de Likert permite
observar en términos de causa y efecto el tipo de clima, analizando las variables
gue conforman el clima organizacional.
También, Trujillo menciona que Likert aclara que el comportamiento
establecido por los trabajadores depende exclusivamente de comportamiento
administrativo y las condiciones que lo perciben, también menciona tres variables

antes mencionadas por Ortiz (2001): causales, intermedias y finales.

3.2.3.2. Teoria de Litwin y Stringer.

‘La fundamentacion tedrica basica sobre el clima organizacional se
desarrolla a partir de los estudios de Lewin (1951), para quien el comportamiento
del individuo en el trabajo no depende solamente de sus caracteristicas
personales, sino también de la forma en que este percibe su clima de trabajo y los
componentes de la organizacién” (Ramos, 2012).

Litwin y Stringer (citado en Ramos, 2012) sefialaron que la definicion de
clima organizacional como resultado propio distingue de un sistema formal y el
tipo de método que usan los jefes. Adicionalmente, es importante el ambiente
laboral lo cual repercute en las actitudes, creencias, motivaciones de los
colaboradores de una institucion. También Garbuglia (2013) menciona que
“hicieron un estudio denominado "Motivacién y clima organizacional" para
comprobar la influencia del estilo de liderazgo del clima organizacional sobre la
motivacion de los miembros de la organizacion. A raiz del estudio se plantearon
tres objetivos:

Estudiar la relacion entre el estilo de liderazgo y clima organizacional.

Estudiar los efectos del clima organizacional sobre la motivacién individual,
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medidos a través del andlisis de contenido del pensamiento imaginativo.

Determinar los efectos del clima organizacional sobre variables como
satisfaccion personal y desempefio organizacional” (p, 23)

También Ortiz (2001) sefala que es un filtro en el que van a pasar
fendmenos objetivos para ver de qué manera es percibida el clima organizacional
y asi poder medirlo, basandose en las motivaciones y el comportamiento del
empleado. Tiene 9 dimensiones: Estructura, responsabilidad, recompensa,
desafio, relaciones, cooperacion, estandares, conflictos e identidad.

Asimismo, manifiestan que el tipo de direccion que se da en la organizacion
es fundamental ya que a través de los colaboradores serdn capaces de ubicarse
en un medio participativo 0 no, en la que intervienen su propia satisfaccién y su

desempeiio.

3.2.4. Dimensiones del clima organizacional.

Son las caracteristicas las cuales son medidas en una organizacion y que
van a influir en el comportamiento de las personas, por tal motivo, es necesario
conocer el diagnostico del clima organizacional a través de diversas dimensiones
gue miden la percepcion de los colaboradores, segun Litwin y Stringer tenemos 9
dimensiones:

Segun Ramos ( 2012), sefala las siguientes definiciones para las
dimensiones de Litwin y Stringer:

Estructura. Son las obligaciones, reglas percibidas dentro de la organizacion.
Responsabilidad. Sentir independencia propia para realizar sus actividades.
Recompensa. Es la percepcion de igualdad en el salario frente a la labor ya

desempeiiada.
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Desafios. Es el sentimiento que tienen los empleados para proponerse retos que
les imparte el trabajo.

Relaciones. Se refiere al tipo de relaciones que se tiene en la organizacion con
los demas trabajadores.

Cooperacion. Es la capacidad de apoyo y sentimiento de amistad para ayudarse
mutuamente.

Estandares. Es el énfasis que pone la alta directiva para establecer sus objetivos
sobre las normas de rendimiento.

Conflicto. Es la capacidad que tiene un empelado para asimilar sin riesgos las
situaciones u opiniones de los demas.

Identidad. Es el compromiso e identidad que se tiene con la organizacion.

De igual manera, Garbuglia (2013) “tiene definiciones mas detalladas sobre

cada dimension afirmando que:

1. Estructura. Representa la percepcion que tienen los miembros
de la organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos,
tramites, normas, obstaculos y otras limitaciones a que se ven
enfrentados en el desempefio de su trabajo. El resultado positivo o
negativo estard dado en la medida en que la organizacién pone el
énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de
trabajo libre, informal y poco estructurado”.

2. Responsabilidad. Los empleados cuentan con autoridad para
lograr objetivos, esto quiere decir que tienen autonomia en la toma
de decisiones relacionadas a su trabajo, la supervisién que reciben

es general; es decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener
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doble chequeo en el trabajo. Los empleados cuentan con autoridad
para lograr objetivos, lo que genera en ellos un sentimiento de
autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo; es
decir, el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo
en el trabajo.

3. Recompensa. Se refiere a la percepcion de los miembros sobre
la adecuacion de la recompensa recibida por el trabajo bien hecho.
Es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que el
castigo. Esta dimension puede generar un clima apropiado en la
organizaron, pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive
al empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se lo
impulse a mejorar en el mediano plazo.

4. Desafio. Sentimiento que tienen los miembros de la organizacion
acerca de los desafios que requiere el trabajo. Corresponde a las
metas que éstos tienen respecto a determinados riesgos que
pueden correr durante el desempefio de su labor. Dicho de otro
modo, es la medida en que la organizacion promueve la aceptacion
de riesgos calculados a fin de lograr los objetivos propuestos, los
desafios ayudaran a mantener un clima competitivo, necesario en
toda organizacion.

5. Relaciones. Es la percepcion por parte de los miembros de la
organizacion a cerca de la existencia de un ambiente de trabajo
grato y de buenas relaciones sociales, tanto entre pares como entre
jefes y subordinados, estas relaciones se generan dentro y fuera de

la organizacion, entendiendo que existen dos grupos dentro de la
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misma. Los grupos formales, que forman parte de la estructura
jerarquica y los grupos informales, que se generan a partir de la
relacion de amistad.
6. Cooperacion. Es el sentimiento de ayuda de parte de los
directivos, y de otros empleados del grupo. El énfasis esta puesto en
el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como inferiores.
7. Estandares. Esta dimension se refiere a como los miembros de
una organizacion perciben los estandares que se han fijado para la
productividad.
8. Conflictos. El sentimiento de que los jefes y los colaboradores
quieren oir deferentes opiniones, énfasis en que los problemas
salgan a la luz y no permanezcan escondidos o se disimulen. En
este punto, muchas veces juega un papel muy determinante el
rumor, de lo que puede o no estar sucediendo en un determinado
momento dentro de la organizacién, la comunicacion fluida entre las
distintas escalas jerarquicas evita que se genere el conflicto.
9. Identidad. Es el sentirse identificado con la organizacion, es el
sentimiento de pertenencia, es decir, de que uno pertenece a la
organizacion, que es un miembro valioso del equipo de trabajo, de
compartir los mismos objetivos ya sean personales o de la misma
organizacion, muchos creen que estas es la mas importante de las
dimensiones” (p.24 y 25).

Segun Ramos y Valero ( citado por Bravo y Cardenas, 2005), sefialan que

el argumento de las dimensiones pueden resumirse de acuerdo a lo siguiente:

Se pueden crear diferentes climas en las organizaciones variando el estilo
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de liderazgo.

Estos climas pueden ser creados en lapso breve, y a sus caracteristicas
son bastante estables.

Una vez creados los climas, estos pueden tener efectos significativos, y a
veces dramaticos, sobre la motivacion y por consiguiente sobre el desempefioy la

satisfaccion en el trabajo.
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Capitulo IV. Marco metodolégico

4.1. Método para el abordaje de la experiencia

Para la realizacion del presente informe de suficiencia profesional, se ha
utilizado la metodologia descriptiva propositiva de corte transeccional, contando
con informacion relevante de la experiencia ya realizada; donde se ha tenido en
cuenta la trayectoria y afios de experiencia en el area administrativa, teniendo en
cuenta que la problematica existente en la organizacion es un clima
organizacional deficiente; lo que genera un mal desempefio. Este afecta la
atencion al usuario, por lo que se realiza un diagndstico utilizando un cuestionario
tipo encuesta de Litwin y Stringer, dando como resultado la propuesta de mejora

con el fin de brindar aportes para fortalecer y mejorar el clima en la organizacion.

4.2. Lugar de ejecucion y temporalidad
El presente informe de suficiencia profesional se realizara en la institucién
PS Fraternidad Nifio Jesus, ubicado en la UCV 236 s/n Zona x de la localidad de

Huaycan, en el distrito de Ate.

El puesto de salud es de nivel 1-llbrindando servicios de consulta externa,
toépico y urgencias médicas atendiendo a mas de 3000 personas por mes
brindando atencién ambulatoria y los casos de mayor complejidad se les hace

referencia al Hospital de Huaycan.
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4.3. Poblacion y muestra de la organizacién

La poblacion estd compuesta por 11 trabajadores entre asistenciales y
administrativos que son parte del PS Fraternidad Nifio Jesus. A su vez, para la
muestra de estudio se utilizé a los mismos trabajadores ya que son el 100% de su
poblacién por lo que es una institucion que tiene poco personal en el que se
evidencia un clima organizacional no muy favorable que afecta las relaciones
interpersonales, el trabajo en equipo y la productividad en beneficio de los

pacientes.
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4.4. Operacionalizacion de la temética abordada

Tabla 1

Operacionalizacion de la variable

Variable Definicién Definicién Operacional Dimensiones Indicadores Escala
conceptual
(10) La medicién de los
) ) ) items se realizard a
Clima Es la calidad o Es la calidad y Estructura 1,2,3,4,5,6,7,8,9,10 .
o o través de la escala
organizacional suma de caracteristicas de
caracteristicas ambientales percibidas o
ambientales experimentadas por los (7) Likert
percibidas o colaboradores del PS B
experimentadas Fraternidad Nifio Jesis el ~Responsabilidad 11,12,13,14,15,16,17
por los miembros  cual influye en su 1=Totalmente de
de la organizacién  comportamiento acuerdo
que influye en el (6)
Recompensa 18,19,20,21,22,23 acuerdo
(Chiavenato, 2009)
3=Relativamente en
desacuerdo
(5)
Desafios 23,24,25,26,27,28 4=Totalmente en

(5)

desacuerdo
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Variable

Definicion

conceptual

Definicién Operacional

Dimensiones

Indicadores

Escala

Relaciones

Cooperacion

Estdndares

Conflicto

Identidad

29,30,31,32,33

(6)
34,35,36,37,38,39

(5)
40,41,42,43,44

(5)
45,46,47,48,49

(4)
40,51,52,53

1=Totalmente de
acuerdo

2=Relativamente de
acuerdo

3=Relativamente en
desacuerdo

4=Totalmente en
desacuerdo
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4.4.1. Desarrollo de lateméatica abordada.

Para el desarrollo de la propuesta planteada en el presente trabajo de
suficiencia profesional se ha considerado analizar el analisis FODA y un cuadro
de estrategias DAFO en la institucion PS Fraternidad Nifio Jesus en Ate.
Asimismo, se realiz6 la medicion de la variable de clima organizacional a través
del cuestionario tipo encuesta de Litwin y Stringer dando como resultado dos
aspectos en las que se percibe el clima organizacional desfavorable: los
conflictos y la estructura. De esta manera, se han logrado disefiar las
estrategias de implementacion a través de talleres para mejorar las relaciones
interpersonales y manejar los tipos de conflictos, de igual manera gestionar un
presupuesto para mejorar la infraestructura para optimizar los ambientes de
trabajo la cual nos permitiran mantener y mejorar el clima organizacional en

beneficio de la institucion, personal y usuario.
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5.1.

Capitulo V. Resultados

Diagndstico del clima organizacional

Segun la estrategia DAFO del gréafico 2 de la institucion PS Fraternidad

Nifo Jesus en Ate.

OPORTUNIDADES

AMENAZAS

Apoyo en capacitacion al
personal por parte de DIRIS LE
Potenciar alianzas
estratégicas con la DIRIS LE
Mejorar las instalaciones

v

v
v

Disminucién de
presupuesto de la DIRIS
LE

Disminucién de riesgo
eventos y desastres
naturales que afecten al
puerto de salud
Incremento de conflictos
Falta de comunicacion

FORTALEZAS

ESTRATEGIA - FO

ESTRATEGIA - FA

v' Cooperaciény
disposicién de trabajo

en grupo

v" Recompensas con dias
libres

v' Identidad y

v" Compromiso con la
organizacion

v

Incrementar capacitaciones
para lograr cooperacién y
trabajo en equipo

Fomentar y mantener los
tipos de recompensa
teniendo como aliado a la
DIRIS LE

Mejorar la infraestructura
para afianzar el compromiso y
desempeiio del personal

v

Mantener el trabajo en
equipo para resolver los
posibles conflictos
Aprovechar el
compromiso
organizacional para
mejorar la comunicacion

DEBILIDADES

ESTRATEGIA - DO

ESTRATEGIA - DA

v" No existen reglas y
normas definidas

v' Déficit en relaciones
interpersonales

v' Conflictos entre el
personal

v' Falta de comunicacién

v' Elsalario no es acorde
a la profesion

v

Gestionar con DIRIS LE para
mejorar el requerimiento
salarios

Establecer internamente
reglas y normas definidas de
acuerdo a los objetivos a
alcanzar

Realizar talleres de
capacitacion para la mejora
de las relaciones
interpersonales y solucién de
conflictos

v

Realizar reuniones
mensuales para dar a
conocer las necesidades
y logros fortaleciendo las
relaciones
interpersonalesy ala
vez disminuir los
conflictos

Gréfico 2 Elaboracion fuente propia

41




5.2. Evaluacion del nivel de clima organizacional por variable y

dimensiones

La tabla 2 muestra que del 100% de trabajadores el 72.7 % opinan que el
clima organizacional es moderado y 27,3 % que es deficiente, esto debido a que
la mayoria de los trabajadores se encuentra identificados con la organizacion en
cuanto al clima moderado; por otro lado, la estructura y los conflictos influyen en

la deficiencia del clima organizacional

Tabla 2

Evaluacion sobre el clima organizacional

Frecuencia Porcentaje

Valido Deficiente 3 27,3
Moderado 8 72,7
Total 11 100,0

Fuente. Base de datos de la encuesta del cuestionario del clima organizacional

La tabla 3 muestra que del 100% de los trabajadores opina de la estructura que el
81,8% es deficiente y el 18,2 es moderado, por lo que la gran mayoria percibe
que en la organizacién no tiene claro a quien reportar y que existe falta de

planificacion por lo que se ve afectada la productividad.

Tabla 3

Evaluacion sobre la estructura del clima organizacional

Frecuencia Porcentaje

Vélido Deficiente 9 81,8
Moderado 2 18,2
Total 11 100,0

Fuente. Base de datos de la encuesta del cuestionario del clima organizacional

42



La tabla 4 muestra que del 100 % de los trabajadores opina con respecto a la
responsabilidad el 81,8% es moderado y el 182% es deficiente, la
responsabilidad esta medianamente moderada debido a que el personal sabe lo

gue hace tomando iniciativas para resolver situaciones.

Tabla 4

Evaluacion sobre la responsabilidad del clima organizacional

Frecuencia Porcentaje

Valido Deficiente 2 18,2
Moderado 9 81,8
Total 11 100,0

Fuente. Base de datos de la encuesta del cuestionario del clima organizacional

La tabla 5 muestra que del 100 % de los trabajadores opina con respecto a la
recompensa: el 72,7% es moderado y el 27,3% es eficiente, de acuerdo al

desemperio realizado se recompensara al personal.

Tabla 5

Evaluacion sobre la recompensa del clima organizacional

Frecuencia Porcentaje

Valido Moderado 8 72,7
Eficiente 3 27,3
Total 11 100,0

Fuente. Base de datos de la encuesta del cuestionario del clima organizacional
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La tabla 6 muestra que del 100 % de los trabajadores opina con respecto a los
desafios: un 45,5% considera que es moderado y eficiente respectivamente, de

acuerdo a tomar riesgos en ocasiones es una ventaja para estar adelante.

Tabla 6

Evaluacion sobre los desafios del clima organizacional

Frecuencia Porcentaje

Valido Deficiente 1 9,1
Moderado 5 45,5
Eficiente 5 45,5
Total 11 100,0

Fuente. Base de datos de la encuesta del cuestionario del clima organizacional

La tabla 7 muestra que del 100 % de los trabajadores opina con respecto a las
relaciones: un 54,5% considera que es moderado, un 36,4% que es eficiente y un
9,1% que es deficiente por lo que se percibe una atmosfera y trabajo agradable

entre todo el personal

Tabla 7

Evaluacion sobre la relacion del clima organizacional

Frecuencia Porcentaje

Valido Deficiente 1 9,1
Moderado 6 545
Eficiente 4 36,4
Total 11 100,0

Fuente. Base de datos de la encuesta del cuestionario del clima organizacional
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La tabla 8 muestra que del 100 % de los trabajadores opina con respecto a la
cooperacion un 90,9% considera que es moderado y un 90,9% que es eficiente y
un 9,1% que es eficiente, por lo que se percibe que existe un rendimiento bueno y

exigente a lo que pide la institucion.

Tabla 8

Evaluacion sobre la cooperacion del clima organizacional

Frecuencia Porcentaje

Valido Moderado 10 90,9
Eficiente 1 9,1
Total 11 100,0

Fuente. Base de datos de la encuesta del cuestionario del clima organizacional

La tabla 9 muestra que del 100 % de los trabajadores opina con respecto a los
estandares: un 54,5% considera que es eficiente y un 45,5% es moderado, lo que
se percibe que existe un buen rendimiento de acuerdo a normas que pone en

hincapié la institucion.

Tabla 9

Evaluacion sobre los estandares del clima organizacional

Frecuencia Porcentaje

Valido Moderado 5 455
Eficiente 6 54,5
Total 11 100,0

Fuente. Base de datos de la encuesta del cuestionario del clima organizacional
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La tabla 10 muestra que del 100 % de los trabajadores opina con respecto a los
conflictos, un 45,5% considera que es deficiente, un 27,3% que es moderado y
eficiente respectivamente; por lo que se observa que los jefes no tienen buena

actitud ante los conflictos de tal manera se percibe la deficiencia.

Tabla 10

Evaluacion sobre el conflicto en el clima organizacional

Frecuencia Porcentaje

Valido Deficiente 5 45,5
Moderado 3 27,3
Eficiente 3 27,3
Total 11 100,0

Fuente. Base de datos de la encuesta del cuestionario del clima organizacional

La tabla 11 muestra que del 100 % de los trabajadores opina con respecto a la
identidad, un 54,5% considera que es moderado, un 36,4% que es deficiente y un
9,1% que es eficiente respectivamente; por lo que la mayoria del personal se
siente parte de la institucion y que comparte sus objetivos personales con el

puesto de salud.

Tabla 11

Evaluacion sobre la identidad en el clima organizacional

Frecuencia Porcentaje

Valido Deficiente 4 36,4
Moderado 6 54,5
Eficiente 1 91
Total 11 100,0

Fuente. Base de datos de la encuesta del cuestionario del clima organizacional
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Propuesta para mejorar el Clima Organizacional

Nombre de la Institucion : PS Fraternidad Nifio JesUs - Ate

Propuesta . Propuesta para mejorar el clima organizacional

en el P.S Fraternidad Nifio JesUs

Objetivo . Incrementar el 90 % de percepcion favorable del

clima organizacional de los trabajadores del P.S

Fraternidad Nifio Jesus

Plazo de ejecucién : 10 meses

5.3.1. Descripcion de la propuesta.

La propuesta para mejorar el clima organizacional estd compuesta por
objetivos estratégicos trazados durante un afio, metas especificas a alcanzar
durante 10 meses, a través de la programacion de actividades que se
desarrollaran progresivamente en la institucién, como también, con el recurso
humano que brinda el soporte y el recurso financiero que soportara la
propuesta. Asimismo, se desarrollard un cronograma con fechas mensuales
para la aplicacion de las actividades programadas durante el afio, por otro
lado, se asignara un responsable que estara a cargo de cada una de las
actividades para el logro de las metas. Las actividades a desarrollar estaran
centradas en la teoria de Litwin y Stringer

Se realizaran talleres y charlas para abarcar los temas de estructura y
conflictos en la organizacion, a partir del diagndéstico encontrado por medio de
la encuesta menciona que el 72,7 % percibe que el clima es favorable y un
27,3% que el clima es deficiente, especificamente en las dimensiones de

estructura y conflictos por lo que se aplicara diversas estrategias de acuerdo
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con las metas establecidas que surgen del trabajo de suficiencia profesional
como:

Realizar un plan de capacitaciéon anual (talleres sobre las relaciones
humanas).

Implementar un consultorio de terapia psicolégica (para entrenar al

personal en el manejo y solucién de conflictos).

5.3.2. Requerimientos de la propuesta.

Equipo técnico:1 psicélogo y 1 Coach

Equipo tecnolégico:2 laptop y 1 Proyector

5.3.3. Desarrollo de la propuesta basada en el modelo o teoria usada.

Estructura

Lineamiento general: Gestionar reglas y normas

Desarrollo de capacidades: Fortalecer y mantener ideas claras sobre la
estructura de la organizacion. Segun Litwin y Stringer las capacidades a
fortalecer se daran a través de jefatura para gestionar internamente un plan de
accion donde se encuentre redactado reglas, normas y procedimientos a llevar

a cabo en la organizacion.

Responsabilidad
Lineamiento general: Realizar talleres
Desarrollo de capacidades: Contar con personal con conviccion y autonomia

en la toma de decisiones para lograr objetivos. Segun Litwin y Stringer estas
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capacidades a fortalecer se realizara a traves de talleres de coaching en toma

de decisiones para afianzar la responsabilidad en el desempefio del personal.

Recompensa

Lineamiento general: Gestionar la mejora de recompensas

Desarrollo de capacidades: Lograr que el personal se sienta motivado y
comprometido para mejorar su desempefio. Segun Litwin y Stringer se lograra
mantener el nivel de recompensas a través de un plan de seguimiento en
cuanto a: dias compensados por horas extras no pagadas, dias libres a mejor

trabajador.

Desafios

Lineamiento general: Talleres de coaching

Desarrollo de capacidades: Lograr que el personal sea reflexivo, analitico e
innovador para asumir nuevos retos y metas logrando la superacion. Segun
Litwin y Stringer, se fortalecera a través de la programacion de talleres en
manejo de temas de nuevos riesgos y metas que brinda la organizacion a su

personal.

Relaciones

Lineamiento general: Talleres de coaching

Desarrollo de capacidades: Lograr que el personal mejore y mantenga la
comunicacion, empatia y el saber escuchar a los deméas. Segun Litwin y
Stringer se fortalecera a través de la programacion de talleres en manejo de

temas de comunicacion y empatia para mejorar las relaciones en el trabajo.

49



Cooperacion

Lineamiento general: Talleres de coaching

Desarrollo de capacidades: Lograr el trabajo en equipo. Segun Litwin vy
Stringer se fortalecera a través de la programacion de talleres en grupo en

fortalecer la ayuda en trabajo en equipo.

Estandares

Lineamiento general: Gestion normas de rendimiento organizacional y
talleres de coaching

Desarrollo de capacidades: Lograr y mantener aptitudes favorables para la
mejora del desempefio. Segun Litwin y Stringer se fortalecera a través de la
programacion de talleres para buscar y descubrir aptitudes de reconocimiento

y aceptacion del personal con su organizacion.

Conflictos

Lineamiento general: Implementar un consultorio psicoldgico

Desarrollo de capacidades: Lograr el manejo y resolucién de conflictos.
Segun Litwin y Stringer se realizara un plan de actividades para abordar los
conflictos con el personal a tratar en el ambiente implementado, programando
reuniones mensuales para dara conocer el sentir de todo el personal y

reconocer los logros en la organizacion.

Identidad

Lineamiento general: Talleres de coaching
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Desarrollo de capacidades: Afirmar la identificacion y pertenencia. Segun
Litwin y Stringer, se realizara talleres de coaching en temas de compromiso e

identidad con la organizacion.
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5.3.4. Plan de implementacion

Objetivo Meta Actividad / Estrategia Recursos Cronograma Responsable
Estratégico
Gestionar un plan Realizar un plan de accién donde
de normas dentro se encuentre redactado reglas, Mes Julio — Mes | Médico jefe de
de la estructura normas y procedimientos a llevar 1000 Mayo establecimiento
a cabo en la organizacién
Incrementar el 90
% de percepcion Talleres de coaching en toma de
favorable del clima Lo.g.rar I? decisiones para afianzar la Mes Julio —Mes | nadico jefe de
organizacional de | €ficiencia de la responsabilidad en el desempefio 900 Mavo establecimiento
los trabajadores responsabilidad del personal y
del P.S Fraternidad
Nifio Jestsen 12 Motivar a través del
meses Obtener rec.onocimiento y r?compensa N S
(brindar reconocimiento por Mes julio — Mes | Médico jefe de
recompensa . . . 900 .
Sptima mejor trabajador con un diploma, Mayo establecimiento
dias compensados por horas
extras que n son pagadas)
Lograr la Programacion de talleres en
superacion manejo de temas de nuevos 900 Mes julio — Mes | Médico jefe de
personal a través riesgos y metas que brinda la Mayo establecimiento
del desafio organizacion a su personal
Programacion de talleres en
Mejorar las manejo de temas de 900 Mes Julio- Mes | Médico jefe de
relaciones Mayo establecimiento

comunicacion y empatia para
mejorar las relaciones en el
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trabajo

Programacion de talleres en

Fomentar la Mes Julio- Mes | Médico jefe de
.. grupo en fortalecer la ayuda con 900 .
cooperacion ) ) Mayo establecimiento
el trabajo en equipo
Programacion de talleres para . L
Fomentar los . ) Mes Julio-Mes Médico jefe de
3 buscar y descubrir aptitudes de 900 .
estandares L . Mayo establecimiento
reconocimiento y aceptacion del
personal con su organizacién
Plan de actividades para abordar
los conflictos con el personal a
tratar en el ambiente
Lograr la . . C
., implementado, programando Mes Julio- Mes | Médico jefe de
resolucién de , 1500 .
) reuniones mensuales para dar a Mayo establecimiento
conflictos .
conocer el sentir de todo el
personal y reconocer los logros en
la organizacion
Se realizard talleres de coaching ) L
Fomentar la . Mes Julio- Mes | Médico jefe de
. . en temas de compromiso e 900 .
identidad Mayo establecimiento

identidad con la organizacion
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6.1.

1)

2)

Capitulo VI. Conclusiones y recomendaciones

Conclusiones

A través del presente informe de suficiencia profesional se ha concluido
que el clima organizacional es de gran importancia en una institucion para
lograr los objetivos a nivel personal y organizacional fundamentado en la
teoria de Litwin y Stringer que se basa en 9 dimensiones estructuradas, las
cuales se analizaron a través de un previo diagnostico por medio de una
encuesta realizada en el PS Fraternidad Nifio Jesus. En la que se encontré
gue la mayoria del personal percibe un clima moderado con un 72.7% y un
27,3% que es deficiente; por lo que se ha planteado una propuesta para
mantener un clima organizacional 6ptimo e incrementar los puntos
deficientes.

Finalmente se propone actividades y estrategias para implementar en la
institucion como: realizar un plan de reglas y normas para la organizacion,
talleres de coaching y capacitacion al personal en cuanto a desempefio,
responsabilidad, superacién, compromiso con la organizacién, mejorar las
relaciones y resolver conflictos, motivacion a través de reconocimiento y

recompensas para mejorar y mantener un clima organizacional favorable.
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6.2.

1)

2)

3)

Recomendaciones

Se recomienda a la jefatura del PS Fraternidad Nifio Jesus implementar un
plan de mejora para adaptarlo en esta institucion, tomando en cuenta las
propuestas y recomendaciones hechas por cada dimension utilizada
basada en la teoria de Litwin y Stringer para el clima organizacional.
Fortalecer y mejorar las actividades de las dimensiones que tienen
percepcion favorable para el clima organizacional como: responsabilidad,
recompensa, desafios, relaciones, cooperacion, estandares e identidad
Realizar un plan de control y seguimiento a cada actividad para analizar

resultados.
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Anexos

Anexo 1 Cuestionario de Clima Organizacional de Litwin y Stringer

PE
»O PERY,

N 1
en el PS Fraternidad Nifio JesUs "/
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MG virag €1 e

Estimado participante: Uha Tpstetucion Adoentista

A través del presente le hacemos llegar el cuestionario de Clima Organizacional, con la
finalidad de conocer la situacidon actual de la organizacion. La informacidn brindada es de manera
confidencial, por lo que la veracidad y sinceridad de su respuesta es de suma importancia. La
informacidn que se nos otorgue sera conocida solo por usted y los investigadores a cargo. De igual
manera la encuesta es andnima sin datos personales, de tal manera llenar solo lo que se solicite.

Sexo:
Hombre ( ) Mujer ( )
Instrucciones:

Debera marcar con una "x" la alternativa que segun usted crea conveniente para cada afirmacion
gue describa con exactitud la situacion real de la organizacidn. La veracidad y sinceridad de sus
respuestas es de suma importancia

Totalmente de Relativamente de Relativamente en Totalmente en
acuerdo acuerdo desacuerdo desacuerdo
1 2 3 4

Estructura

1. En esta organizacidn las tareas estan claramente definidas 112 (3|4
2. En esta organizacion las tareas estdn légicamente estructuradas 112 1|3 |4
3. En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones 112 1|3 |4
4. Conozco claramente las politicas de esta organizacion 112 1|3 |4
5. Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacién 112 (3|4
6. En esta organizacion no existen muchos papeleos para hacer las cosas 112 (3|4
7. El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las 112 1|3 |4
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nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta)

8. Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizaciony
planificaciéon

9. En esta organizacidn a veces no se tiene claro a quien reportar

10. Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y
procedimientos estén claros y se cumplan

Responsabilidad

11.No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacion, casi
todo se verifica dos veces

12. A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolo con él

13. Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto
yo soy responsable por el trabajo realizado

14. En esta organizacion salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de
hacer las cosas por mi mismo

15. Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas
por si mismas

16. En esta organizacién cuando alguien comete un error siempre hay una gran
cantidad de excusas

17. En esta organizacién uno de los problemas es que los individuos no toman
responsabilidades

Recompensa

18. En esta organizacidn existe un buen sistema de promocidn que ayuda a que
el mejor ascienda

19. Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacion son
mejores que las amenazas y criticas

20. Aqui las personas son recompensadas seglin su desempefio en el trabajo

21. En esta organizacién hay muchisima critica

22. En esta organizacidn no existe suficiente recompensa y reconocimiento por
hacer un buen trabajo

23. Cuando cometo un error me sancionan

Desafios

24. La filosofia de esta organizacion es que a largo plazo progresaremos mas si
hacemos las cosas lentas, pero certeramente

25. Esta organizacién ha tomado riegos en los momentos oportunos
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26. En esta organizacion tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente
para estar delante

27. La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada
precaucién para lograr la maxima efectividad

28. Aqui la organizacion se arriesga por una buena idea

Relaciones

29. Entre la gente de esta organizacién prevalece una atmédsfera amistosa

30. Esta organizacidn se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y
sin tensiones

31. Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion

32. Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si

33. Las relaciones jefe - trabajador tienden a ser agradables

Cooperacion

34. En esta organizacidn se exige un rendimiento bastante alto

35. La direccion piensa que todo trabajo se debe mejorar

36. En esta organizacion siempre presionan para mejorar

37. La direccidn piensa que si todas las personas estan contentas la
productividad marcara bien

38. Aqui es mas importante llevarse bien con los demas que tener un buen
desempeio

39. Me siento orgulloso de mi desempefio

Estandares

40. Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores

41. Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organizacion

42. Las personas dentro de esta organizacidén no confian verdaderamente una
en la otra

43. Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil

44. La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, como sienten las
personas, etc

Conflicto

45. En esta organizacion se causa buena impresién si uno se mantiene callado
para evitar desacuerdos

60




46. La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y
departamentos puede ser bastante saludable

47. Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre individuos

48. Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis
jefes

49. Lo mas importante en la organizacion, es tomar decisiones de la manera
mas facil y rapida posible

Identidad

50. Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta organizaciéon

51. Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien

52. Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la
organizacion

53. En esta organizacién cada cual se preocupa por sus propios intereses
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Anexo 2 Base de datos de la encuesta

Titulo: Propuesta paralamejora del Cima Crganizacional seqan a teoria de Liwiny Stinger en el P3, Fratemidad Nina Jests, Cistrto de Ate, 2018
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Anexo 3 Escala de medicion de la variable clima organizacional

Encuesta ITEMS | TOTAL| MINIMO (1) | MAXIMO(4) | RANGO| GRUPOS | COEFECIENTE Lt
DEFICIENTE| MODERADO | EFICIENTE
Clima Organizacional | V1 53 53 212 159 3 53 106 159 212
ESTRUCTURA 1a10 10 10 40 30 3 10 20 30 40
RESPONSABILIDAD (11a17| 7 7 28 21 3 7 14 21 28
RECOMPENSA 18a 23 ] 6 24 18 3 6 12 18 24
DESAFIOS 24328 5 5 20 15 3 5 10 15 20
RELACIONMES 29a33| 5 5 20 15 3 5 10 15 20
COOPERACION 34a 39 6 & 24 18 3 B 12 18 24
ESTANDARES 40a44| 5 5 20 15 3 5 10 15 20
CONFLICTO 45a349| 5 5 20 15 3 5 10 15 20
IDENTIDAD 50as53| 4 4 16 12 3 4 8 12 16
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Anexo 4 Resultados de Frecuencias

En esta organizacion las tareas estan claramente definidas

En esta organizacion las tareas estan claramente definidas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 2 18,2 18,2 18,2
Relativamente de acuerdo 6 54,5 54,5 72,7
Relativamente en
3 27,3 27,3 100,0
desacuerdo
Total 11 100,0 100,0

En esta organizacion las tareas estan l6gicamente estructuradas

En esta organizacion las tareas estan l6gicamente estructuradas

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 2 18,2 18,2 18,2
Relativamente de acuerdo 6 54,5 54,5 72,7
Relativamente en
3 27,3 27,3 100,0
desacuerdo
Total 11 100,0 100,0
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En esta organizacion se tiene claro quién manda y toma las decisiones

En esta organizacidn se tiene claro quién manda y toma las decisiones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 2 18,2 18,2 18,2
Relativamente de acuerdo 4 36,4 36,4 54,5
Relativamente en
4 36,4 36,4 90,9
desacuerdo
Totalmente en desacuerdo 1 9,1 9,1 100,0
Total 11 100,0 100,0

Conozco claramente las politicas de esta organizacion

Conozco claramente las politicas de esta organizacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 4 36,4 36,4 36,4
Relativamente de acuerdo 5 45,5 455 81,8
Relativamente en
2 18,2 18,2 100,0
desacuerdo
Total 11 100,0 100,0
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Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion

Conozco claramente la estructura organizativa de esta organizacion

Vélido

Totalmente de acuerdo

Relativamente de acuerdo

Relativamente en

desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Total

Frecuencia

11

Porcentaje
45,5

36,4

9,1

9,1

100,0

Porcentaje

valido

45,5

36,4

9,1

9,1

100,0

Porcentaje

acumulado
45,5

81,8

90,9

100,0

En esta organizacidén no existen muchos papeleos para hacer las cosas

En esta organizacién no existen muchos papeleos para hacer las cosas

Vélido

Relativamente de acuerdo

Relativamente en

desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Total

Frecuencia

11

Porcentaje

45,5

18,2

36,4

100,0

Porcentaje

valido

45,5

18,2

36,4

100,0

Porcentaje

acumulado

45,5

63,6

100,0
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El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las
nuevas ideas sean evaluadas (tomadas en cuenta)

El exceso de reglas, detalles administrativos y tramites impiden que las nuevas ideas sean

evaluadas (tomadas en cuenta)

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 2 18,2 18,2 18,2
Relativamente de acuerdo 3 27,3 27,3 45,5
Relativamente en
4 36,4 36,4 81,8
desacuerdo
Totalmente en desacuerdo 2 18,2 18,2 100,0
Total 11 100,0 100,0

Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y
planificacion

Aqui la productividad se ve afectada por la falta de organizacion y planificacion

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 2 18,2 18,2 18,2
Relativamente de acuerdo 6 54,5 54,5 72,7
Relativamente en
3 27,3 27,3 100,0
desacuerdo
Total 11 100,0 100,0
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En esta organizacion a veces no se tiene claro a quien reportar

En esta organizacién a veces no se tiene claro a quien reportar

Vélido

Relativamente de acuerdo

Relativamente en

desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Total

Frecuencia

11

Porcentaje

45,5

18,2

36,4

100,0

Porcentaje

valido

45,5

18,2

36,4

100,0

Porcentaje

acumulado

45,5

63,6

100,0

Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y

procedimientos estén claros y se cumplan

Nuestros jefes muestran interés porque las normas, métodos y procedimientos estén claros y se

cumplan
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 3 27,3 27,3 27,3
Relativamente de acuerdo 3 27,3 27,3 54,5
Relativamente en
3 27,3 27,3 81,8
desacuerdo
Totalmente en desacuerdo 2 18,2 18,2 100,0
Total 11 100,0 100,0
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No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacion, casi
todo se verifica dos veces

No nos confiamos mucho en juicios individuales en esta organizacién, casi todo se verifica dos

veces
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 2 18,2 18,2 18,2
Relativamente de acuerdo 4 36,4 36,4 54,5
Relativamente en
5 45,5 45,5 100,0
desacuerdo
Total 11 100,0 100,0

A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolo con él

A mi jefe le gusta que haga bien mi trabajo sin estar verificandolo con él

Vélido

Totalmente de acuerdo

Relativamente de acuerdo

Relativamente en

desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Total

Frecuencia

11

Porcentaje
27,3

27,3

36,4

9,1

100,0

Porcentaje

valido

27,3

27,3

36,4

9,1

100,0

Porcentaje

acumulado
27,3

54,5

90,9

100,0
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Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto
yo soy responsable por el trabajo realizado

Mis superiores solo trazan planes generales de lo que debo hacer, del resto yo soy responsable por

el trabajo realizado

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 1 9,1 9,1 9,1
Relativamente de acuerdo 8 72,7 72,7 81,8
Relativamente en
1 9,1 9,1 90,9
desacuerdo
Totalmente en desacuerdo 1 9,1 9,1 100,0
Total 11 100,0 100,0

En esta organizacién salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de
hacer las cosas por mi mismo

En esta organizacién salgo adelante cuando tomo la iniciativa y trato de hacer las cosas por mi

mismo
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 3 27,3 27,3 27,3
Relativamente de acuerdo 4 36,4 36,4 63,6
Relativamente en
4 36,4 36,4 100,0
desacuerdo
Total 11 100,0 100,0
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Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas

por si mismas

Nuestra filosofia enfatiza que las personas deben resolver los problemas por si mismas

Vélido Totalmente de acuerdo

Relativamente de acuerdo

Relativamente en

desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Total

Frecuencia

11

Porcentaje

27,3

45,5

18,2

9,1

100,0

Porcentaje

valido

27,3

45,5

18,2

9,1

100,0

Porcentaje

acumulado
27,3

72,7

90,9

100,0

En esta organizacion cuando alguien comete un error siempre hay una gran

cantidad de excusas

En esta organizacién cuando alguien comete un error siempre hay una gran cantidad de excusas

Valido Totalmente de acuerdo

Relativamente de acuerdo

Relativamente en

desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Total

Frecuencia

11

Porcentaje

18,2

18,2

45,5

18,2

100,0

Porcentaje

18,2

18,2

45,5

18,2

100,0

Porcentaje

acumulado
18,2

36,4

81,8

100,0
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En esta organizacién uno de los problemas es que los individuos no toman
responsabilidades

En esta organizaciéon uno de los problemas es que los individuos no toman responsabilidades

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Relativamente de acuerdo 3 27,3 27,3 27,3
Relativamente en
5 45,5 45,5 72,7
desacuerdo
Totalmente en desacuerdo 3 27,3 27,3 100,0
Total 11 100,0 100,0

En esta organizacién existe un buen sistema de promocién que ayuda a que
el mejor ascienda

En esta organizacidn existe un buen sistema de promocidén que ayuda a que el mejor ascienda

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 1 9,1 9,1 9,1
Relativamente de acuerdo 5 45,5 45,5 54,5
Relativamente en
1 9,1 9,1 63,6
desacuerdo
Totalmente en desacuerdo 4 36,4 36,4 100,0
Total 11 100,0 100,0
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Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacién son
mejores que las amenazas y criticas

Las recompensas e incentivos que se reciben en esta organizacién son mejores que las amenazas

y criticas
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 3 27,3 27,3 27,3
Relativamente de acuerdo 3 27,3 27,3 54,5
Relativamente en
3 27,3 27,3 81,8
desacuerdo
Totalmente en desacuerdo 2 18,2 18,2 100,0
Total 11 100,0 100,0

Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en el trabajo

Aqui las personas son recompensadas segun su desempefio en el trabajo

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 3 27,3 27,3 27,3
Relativamente de acuerdo 3 27,3 27,3 54,5
Relativamente en
2 18,2 18,2 72,7
desacuerdo
Totalmente en desacuerdo 3 27,3 27,3 100,0
Total 11 100,0 100,0
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En esta organizacion hay muchisima critica

En esta organizacion hay muchisima critica

Vélido

Relativamente de acuerdo

Relativamente en

desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Total

Frecuencia

11

Porcentaje

45,5

27,3

27,3

100,0

Porcentaje

valido

45,5

27,3

27,3

100,0

Porcentaje

acumulado

45,5

72,7

100,0

En esta organizacion no existe suficiente recompensay reconocimiento por
hacer un buen trabajo

En esta organizacién no existe suficiente recompensay reconocimiento por hacer un buen trabajo

Vélido

Totalmente de acuerdo

Relativamente de acuerdo

Relativamente en

desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Total

Frecuencia

11

Porcentaje
9,1

27,3

45,5

18,2

100,0

Porcentaje

valido

9,1

27,3

45,5

18,2

100,0

Porcentaje

acumulado
9,1

36,4

81,8

100,0
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Cuando cometo un error me sancionan

Cuando cometo un error me sancionan

Valido

Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 2 18,2
Relativamente de acuerdo 5 455

Relativamente en

2 18,2
desacuerdo
Totalmente en desacuerdo 2 18,2
Total 11 100,0

Porcentaje

valido

18,2

45,5

18,2

18,2

100,0

Porcentaje

acumulado
18,2

63,6

81,8

100,0

La filosofia de esta organizacion es que a largo plazo progresaremos mas si
hacemos las cosas lentas, pero certeramente

La filosofia de esta organizacién es que a largo plazo progresaremos mas si hacemos las cosas

lentas, pero certeramente

Vélido

Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 1 9,1
Relativamente de acuerdo 6 54,5

Relativamente en

2 18,2
desacuerdo
Totalmente en desacuerdo 2 18,2
Total 11 100,0

valido

Porcentaje

9,1

54,5

18,2

18,2

100,0

Porcentaje

acumulado
9,1

63,6

81,8

100,0

75



Esta organizacién hatomado riegos en los momentos oportunos

Esta organizacion ha tomado riegos en los momentos oportunos

Frecuencia
Valido  Totalmente de acuerdo 3
Relativamente de acuerdo 3
Relativamente en
desacuerdo 4
Totalmente en desacuerdo 1
Total 11

Porcentaje

27,3

27,3

36,4

9,1

100,0

Porcentaje

valido

27,3

27,3

36,4

9,1

100,0

Porcentaje

acumulado
27,3

54,5

90,9

100,0

En esta organizacion tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente

para estar delante

En esta organizacién tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente para estar delante

Frecuencia
Valido  Totalmente de acuerdo 2
Relativamente de acuerdo 6
Relativamente en
desacuerdo 3
Total 11

Porcentaje
18,2

54,5

27,3

100,0

Porcentaje

valido
18,2

54,5

27,3

100,0

Porcentaje

acumulado
18,2

72,7

100,0
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La toma de decisiones en esta organizacion se hace con demasiada

precaucion para lograr la maxima efectividad

La toma de decisiones en esta organizacién se hace con demasiada precaucion para lograr la

maxima efectividad

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente de acuerdo 2 18,2 18,2 18,2
Relativamente de acuerdo 7 63,6 63,6 81,8
Relativamente en
2 18,2 18,2 100,0
desacuerdo
Total 11 100,0 100,0
Aqui la organizacién se arriesga por una buena idea
Aqui la organizacion se arriesga por una buena idea
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Véalido  Totalmente de acuerdo 2 18,2 18,2 18,2
Relativamente de acuerdo 7 63,6 63,6 81,8
Relativamente en
2 18,2 18,2 100,0
desacuerdo
Total 11 100,0 100,0
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Entre la gente de esta organizacion prevalece una atmosfera amistosa

Entre la gente de esta organizacién prevalece una atmésfera amistosa

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 4 36,4 36,4 36,4
Relativamente de acuerdo 5 455 45,5 81,8
Relativamente en
2 18,2 18,2 100,0
desacuerdo
Total 11 100,0 100,0

Esta organizacion se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y
sin tensiones

Esta organizacién se caracteriza por tener un clima de trabajo agradable y sin tensiones

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje véalido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 5 45,5 45,5 45,5
Relativamente de acuerdo 3 27,3 27,3 72,7
Relativamente en
3 27,3 27,3 100,0
desacuerdo
Total 11 100,0 100,0
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Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizacion

Es bastante dificil llegar a conocer a las personas en esta organizaciéon

Vélido

Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 1 9,1
Relativamente de acuerdo 2 18,2

Relativamente en

5 45,5
desacuerdo
Totalmente en desacuerdo 3 27,3
Total 11 100,0

Porcentaje

valido

9,1

18,2

45,5

27,3

100,0

Porcentaje

acumulado
9,1

27,3

72,7

100,0

Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si

Las personas en esta organizacion tienden a ser frias y reservadas entre si

Vélido

Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 1 9,1
Relativamente de acuerdo 3 27,3

Relativamente en

6 54,5
desacuerdo
Totalmente en desacuerdo 1 9,1
Total 11 100,0

Porcentaje

valido

9,1

27,3

54,5

9,1

100,0

Porcentaje

acumulado
9,1

36,4

90,9

100,0
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Las relaciones jefe - trabajador tienden a ser agradables

Las relaciones jefe - trabajador tienden a ser agradables

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Totalmente de acuerdo 3 27,3 27,3 27,3
Relativamente de acuerdo 4 36,4 36,4 63,6
Relativamente en
3 27,3 27,3 90,9
desacuerdo
Totalmente en desacuerdo 1 9,1 9,1 100,0
Total 11 100,0 100,0
En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto
En esta organizacion se exige un rendimiento bastante alto
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente de acuerdo 4 36,4 36,4 36,4
Relativamente de acuerdo 4 36,4 36,4 72,7
Relativamente en
3 27,3 27,3 100,0
desacuerdo
Total 11 100,0 100,0
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La direccién piensa que todo trabajo se debe mejorar

La direccién piensa que todo trabajo se debe mejorar

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Totalmente de acuerdo 4 36,4 36,4 36,4
Relativamente de acuerdo 2 18,2 18,2 54,5
Relativamente en
4 36,4 36,4 90,9
desacuerdo
Totalmente en desacuerdo 1 9,1 9,1 100,0
Total 11 100,0 100,0
En esta organizacion siempre presionan para mejorar
En esta organizacion siempre presionan para mejorar
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido  Totalmente de acuerdo 6 54,5 54,5 54,5
Relativamente de acuerdo 2 18,2 18,2 72,7
Relativamente en
3 27,3 27,3 100,0
desacuerdo
Total 11 100,0 100,0
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La direccién piensa que si todas las personas estan contentas la
productividad marcara bien

La direccién piensa que si todas las personas estan contentas la productividad marcara bien

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 5 45,5 455 45,5
Relativamente de acuerdo 4 36,4 36,4 81,8
Relativamente en
2 18,2 18,2 100,0
desacuerdo
Total 11 100,0 100,0

Aqui es més importante llevarse bien con los demés que tener un buen
desempefio

Aqui es méas importante llevarse bien con los demas que tener un buen desempefio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Valido Relativamente de acuerdo 3 27,3 27,3 27,3
Relativamente en
6 54,5 545 81,8
desacuerdo
Totalmente en desacuerdo 2 18,2 18,2 100,0
Total 11 100,0 100,0
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Me siento orgulloso de mi desempefio

Me siento orgulloso de mi desempefio

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vaélido Totalmente de acuerdo 4 36,4 36,4 36,4
Relativamente de acuerdo 5 45,5 455 81,8
Relativamente en
2 18,2 18,2 100,0
desacuerdo
Total 11 100,0 100,0
Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores
Si me equivoco, las cosas las ven mal mis superiores
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Relativamente de acuerdo 4 36,4 36,4 36,4
Relativamente en
6 54,5 54,5 90,9
desacuerdo
Totalmente en desacuerdo 1 9,1 9,1 100,0
Total 11 100,0 100,0
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Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organizacién

Los jefes hablan acerca de mis aspiraciones dentro de la organizacion

Vélido

Relativamente de acuerdo

Relativamente en

desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Total

Frecuencia

11

Porcentaje

63,6

27,3

9,1

100,0

Porcentaje

valido

63,6

27,3

9,1

100,0

Porcentaje

acumulado

63,6

90,9

100,0

Las personas dentro de esta organizacién no confian verdaderamente una
en la otra

Las personas dentro de esta organizacion no confian verdaderamente una en la otra

Valido

Totalmente de acuerdo

Relativamente de acuerdo

Relativamente en

desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Total

Frecuencia

11

Porcentaje
9,1

27,3

36,4

27,3

100,0

Porcentaje

valido

9,1

27,3

36,4

27,3

100,0

Porcentaje

acumulado
9,1

36,4

72,7

100,0
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Mi jefe y compafieros me ayudan cuando tengo una labor dificil

Mi jefe y comparfieros me ayudan cuando tengo una labor dificil

Vélido

Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 5 45,5
Relativamente de acuerdo 4 36,4

Relativamente en

1 9,1
desacuerdo
Totalmente en desacuerdo 1 9,1
Total 11 100,0

Porcentaje

valido

45,5

36,4

9,1

9,1

100,0

Porcentaje

acumulado
45,5

81,8

90,9

100,0

La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, como sienten las
personas, etc

La filosofia de nuestros jefes enfatiza el factor humano, como sienten las personas, etc

Vélido

Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 5 45,5
Relativamente de acuerdo 3 27,3

Relativamente en

2 18,2
desacuerdo
Totalmente en desacuerdo 1 9,1
Total 11 100,0

Porcentaje

valido

45,5

27,3

18,2

9,1

100,0

Porcentaje

acumulado
45,5

72,7

90,9

100,0
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En esta organizacién se causa buena impresiéon si uno se mantiene callado

para evitar desacuerdos

En esta organizaciéon se causa buena impresién si uno se mantiene callado para evitar desacuerdos

Vélido Totalmente de acuerdo

Relativamente de acuerdo

Relativamente en

desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Total

Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
2 18,2 18,2 18,2
2 18,2 18,2 36,4
1 9,1 9,1 45,5
6 54,5 54,5 100,0
11 100,0 100,0

La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y
departamentos puede ser bastante saludable

La actitud de nuestros jefes es que el conflicto entre unidades y departamentos puede ser bastante

saludable
Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje vélido acumulado
Valido Totalmente de acuerdo 1 9,1 9,1 9,1
Relativamente de acuerdo 3 27,3 27,3 36,4
Relativamente en
4 36,4 36,4 72,7
desacuerdo
Totalmente en desacuerdo 3 27,3 27,3 100,0
Total 11 100,0 100,0
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Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre

individuos

Los jefes siempre buscan estimular las discusiones abiertas entre individuos

Vélido Totalmente de acuerdo

Relativamente de acuerdo

Relativamente en

desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Total

Frecuencia

11

Porcentaje

9,1

54,5

27,3

9,1

100,0

Porcentaje

valido

9,1

54,5

27,3

9,1

100,0

Porcentaje

acumulado
9,1

63,6

90,9

100,0

Siempre puedo decir lo que pienso, aungue no esté de acuerdo con mis

jefes

Siempre puedo decir lo que pienso, aunque no esté de acuerdo con mis jefes

Valido Totalmente de acuerdo

Relativamente de acuerdo

Relativamente en

desacuerdo

Total

Frecuencia

11

Porcentaje

36,4

36,4

27,3

100,0

Porcentaje

36,4

36,4

27,3

100,0

Porcentaje

acumulado
36,4

72,7

100,0
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Lo mas importante en la organizacion, es tomar decisiones de la manera
mas facil y rapida posible

Lo mas importante en la organizacion, es tomar decisiones de la manera mas facil y rapida posible

Vélido

Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 3 27,3
Relativamente de acuerdo 3 27,3

Relativamente en
5 45,5
desacuerdo

Total 11 100,0

Porcentaje

valido
27,3

27,3

45,5

100,0

Porcentaje

acumulado
27,3

54,5

100,0

Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta organizacién

Las personas se sienten orgullosas de pertenecer a esta organizacion

Vélido

Frecuencia Porcentaje
Totalmente de acuerdo 3 27,3
Relativamente de acuerdo 4 36,4

Relativamente en
4 36,4
desacuerdo

Total 11 100,0

Porcentaje

valido

27,3

36,4

36,4

100,0

Porcentaje

acumulado
27,3

63,6

100,0
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Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien

Me siento que soy miembro de un equipo que funciona bien

Vélido

Totalmente de acuerdo

Relativamente de acuerdo

Relativamente en

desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Total

Frecuencia

11

Porcentaje
27,3

27,3

36,4

9,1

100,0

Porcentaje

valido

27,3

27,3

36,4

9,1

100,0

Porcentaje

acumulado
27,3

54,5

90,9

100,0

Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la

organizacion

Siento que no hay mucha lealtad por parte del personal hacia la organizacion

Vélido

Totalmente de acuerdo

Relativamente de acuerdo

Relativamente en

desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Total

Frecuencia

11

Porcentaje
18,2

27,3

45,5

9,1

100,0

Porcentaje

valido

18,2

27,3

45,5

9,1

100,0

Porcentaje

acumulado
18,2

45,5

90,9

100,0
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En esta organizacion cada cual se preocupa por sus propios intereses

En esta organizacién cada cual se preocupa por sus propios intereses

Vélido

Totalmente de acuerdo

Relativamente de acuerdo

Relativamente en

desacuerdo

Totalmente en desacuerdo

Total

Frecuencia

11

Porcentaje
9,1

9,1

45,5

36,4

100,0

Porcentaje

valido

9,1

9,1

45,5

36,4

100,0

Porcentaje

acumulado
9,1

18,2

63,6

100,0
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Informe de revision lingiiistica

Para : Mg. Néstor Apaza Apaza

Director del Programa de Educacion a Distancia
De : Mg. Edwin Sucapuca Sucapuca
Asunto : Revision de informe de suficiencia profesional
Fecha :17-09-18

Le informo que hice la revision lingiiistica del informe de suficiencia profesional: “Propuesta
para la mejora del Clima Organizacional segun la teoria de Litwin y Stringer en el PS.
Fraternidad Nifio Jests, Distrito de Ate, 2018 de la bachiller Jennifer Sayda Legua Andia.

La investigadora levantd las correcciones sefialadas en cuanto a coherencia y cohesion;
ademas, corrigi6 los errores ortograficos.

Es todo cuanto puedo informar.

Atentamente,

Mg. Edwin Sucapuca Sucapuca



