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RESUMEN
El objetivo de la presente investigacion es determinar el Clima Organizacional percibido
en el area de farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolome, marzo
2018. La investigacion es de tipo descriptivo, el disefio fue observacional, la poblacion
estuvo constituida por 47 trabajadores, como instrumento de recoleccion de datos se usé
la encuesta, este instrumento utilizado fue desarrollado y validado por el Comité técnico
de Clima Organizacional del Ministerio de Salud del Perd (RM No. 468-2011 / MINSA
del 14 de junio de 2011), considerando tres niveles del Clima Organizacional, mediante
una escala de valores: no saludable 1.00 a 2.00, por mejorar de 2.01 a 3.00 y saludable de
3.01 a 4.00. En conclusion el nivel percibido de Clima Organizacional en el area de
farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé, Marzo 2018,
presentan en promedio un nivel “por mejorar” en sus dimensiones siendo los siguientes
resultados: El personal del area de farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio
San Bartolomé, Marzo 2018, percibi6 un nivel por mejorar en la dimensién del potencial
Humano (x = 2.88) encontrando en sus tres indicadores (recompensa, confort, liderazgo
e innovacion) por mejorar y el indicador en confort es saludable. EI personal en el area
de farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé, marzo 2018,
percibié un nivel Por Mejorar en la Dimensién Disefio Organizacional (x = 2.86)
encontrando en dos indicadores (remuneracion, toma de decisiones) por mejorar y dos
indicadores (comunicacion organizacional y estructura) son saludables. El personal del
area de farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé, marzo 2018,
percibié un nivel por mejorar en la Cultura de la Organizacion (x = 3.07) encontrando en
sus dos indicadores (conflicto y cooperacion, motivacion) por mejorar y el indicador

identidad es saludable.

PALABRAS CLAVE: clima organizacional, potencial humano, disefio organizacional,

cultura de organizacion.



ABSTRACT

The objective of this research is to determine the Organizational Climate perceived in the
area of pharmacy - National Hospital Teaching Mother Child San Bartolome, March
2018. The research is descriptive, the design was observational, the population was
constituted by 47 workers, as data collection instrument was used, the instrument used
was developed and validated by the Technical Committee of Organizational Climate of
the Ministry of Health of Peru (RM No. 468-2011 / MINSA of June 14, 2011),
considering three levels of the Organizational Climate, by means of a scale of values: Not
healthy 1.00 to 2.00, To improve of 2.01 to 3.00 and Healthy of 3.01 to 4.00. In
conclusion, the perceived level of Organizational Climate in the area of pharmacy -
National Hospital Teaching Mother Child San Bartolome, March 2018, present on
average a level "To improve™ in its dimensions being the following results: The staff of
the pharmacy area - National Teaching Hospital Madre Nifio San Bartolome, March 2018,
perceived a level To improve in the Human Potential Dimension (x = 2.88) finding in its
three indicators (reward, comfort, leadership and innovation) to improve and the comfort
indicator is healthy . The staff in the pharmacy area - National Mother Teaching Hospital
San Bartolome, March 2018, perceived a level of improvement in the Organizational
Design Dimension (x = 2.86) found in two indicators (remuneration, decision making) to
improve and two indicators (organizational communication and structure) are healthy.
The personnel of the pharmacy area - National Hospital Teaching Mother Child San
Bartolome, March 2018, perceived a level to improve in the Culture of the Organization
(x = 3.07) finding in its two indicators (conflict and cooperation, motivation) to improve

and the Identity indicator is healthy.

KEYWORDS: Organizational climate, human potential, organizational design,

organizational culture.
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I. INTRODUCCION
El Clima Organizacional es ambiente donde una persona desempefia su trabajo
habitualmente, el trato que un jefe tiene con sus colaboradores, la relacion entre el
personal de la institucion e incluso la relacion con proveedores y pacientes, todos estos

elementos van conformando el Clima Organizacional.*

En el Ambito internacional existe la tendencia en el que las organizaciones ponen mayor
énfasis en mantener un adecuado clima organizacional, donde desarrollan diversas
estrategias de motivacion para alcanzar un elevado desempefio del trabajador dentro de

su centro de trabajo.?

En la presente investigacion se llevo a cabo mediante la formulacion del problema sobre
“La Percepcién del Clima Organizacional de Los Trabajadores en el Area De Farmacia —

Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé, marzo 2018”

En el desarrollo de la problematica podemos decir que surge por el interés de conocer y
profundizar respecto a la percepcion del clima organizacional de los trabajadores del
Hospital Docente Madre Nifio San Bartolomé. Teniendo en cuenta que el entorno actual
a nivel econdmico y organizacional exige que las organizaciones puedan tener una
mayor competitividad en el medio, tanto a nivel personal como a nivel profesional, es
de vital importancia considerar la percepcién individual y subjetiva de cada uno de los
trabajadores de la institucién , buscando tener una mejora continua en sus procesos,
considerando elementos como el trabajo en equipo, la comunicacidén organizacional, las

habilidades personales, entre otros, se lograra una notable mejora en la productividad

La importancia de realizar esta tesis es que permite conocer el clima organizacional
existente dentro del Area de Farmacia del Hospital Nacional Docente Madre Nifio San
Bartolome, y a partir de ello plantear diversas alternativas de solucion para mejorar y
mantener el correcto clima organizacional y por ende el desarrollo de las buenas

relaciones laborales.

En el capitulo I: Introduccion se describe el problema, los objetivos y variables y se

formulan las hipoétesis de la investigacion.

En el capitulo Il: Marco Tedrico, se repasan los antecedentes investigativos y se describen
las bases tedricas que sirven de sustento teorico a la investigacion.
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En el capitulo I11: Materiales y Métodos, describe el tipo y el disefio de investigacion, se

selecciona la poblacion y la muestra, se describe las técnicas de recoleccion de datos.

En el capitulo 1V: Resultados se lleva a cabo la presentacion, analisis e importancia de
los resultados, se expondrd a manera de tablas y graficos los resultados de la aplicacién
de los instrumentos de investigacion, se realizara los analisis y la interpretacion por

variables.

1.1. SITUACION PROBLEMATICA

El comportamiento humano es un tema complejo y dinamico, por lo cual requiere
investigacion, actualizacion, y verificacion, necesario para la elaboracion de un estudio
de un clima organizacional cuyo objetivo principal es el de identificar la percepcién de
los trabajadores para definir planes de accion orientados a mejorar los aspectos que
afectan negativamente el normal desarrollo de la organizacion.

Actualmente las empresas se estan enfocando en los diferentes factores, que evitan que la
empresa sea mas eficiente, uno ellos es el Clima Organizacional, mismo que es muy
importante, debido a que tiene e influencia en el comportamiento de trabajadores, lo que
permite tener un excelente desempefio laboral en las diferentes areas de la empresa.
Dentro del Clima organizacional existen diferentes causas que ocasionan este problema
la falta de motivacion, capacitacion, comunicacion, liderazgo, se debe prestar mayor
atencion a las relaciones interpersonales de los trabajadores. Se debe tener en cuenta que
los trabajadores son el componente principal para alcanzar los objetivos de la empresa.
El clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los miembros de la
organizacion. Esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados e indica
de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional. Un
buen clima organizacional permitira que los miembros de la organizacion, cumplan con
los objetivos de la empresa, debido a que un empleado motivado es mas eficiente y
trabajard mejor, lo cual permite aumentar la productividad, de esa forma ayudara a

conseguir las metas y objetivos de la organizacion.®

13



1.2. PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA
1.2.1. PROBLEMA PRINCIPAL

¢El nivel percibido del Clima Organizacional de los trabajadores del area de
Farmacia del Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé, marzo
2018 sera saludable?

1.2.2. PROBLEMA ESPECIFICO

1. ¢El nivel de percepcion del Clima Organizacional en la dimension Potencial
Humano de los trabajadores en el area de Farmacia — Hospital Nacional
Docente Madre Nifio San Bartolomé, marzo 2018 sera saludable?

2. ¢El nivel de percepcion del Clima Organizacional en la dimensién Disefio
Organizacional de los trabajadores en el area de Farmacia —Hospital Nacional
Docente Madre Nifio San Bartolomé, marzo 2018 sera saludable?

3. ¢El nivel de percepcion del Clima Organizacional en la dimension Cultura de
los trabajadores en el area de Farmacia —Hospital Nacional Docente Madre

Nifio San Bartolomé, marzo 2018 sera saludable?

1.3. JUSTIFICACION E IMPORTANCIA

Actualmente los trabajadores en el area hospitalario, cumplen un rol fundamental
en la salud del ser humano y es por ello la importancia que estén satisfechos en el
ambito psicoldgico-fisico-material; si estan satisfechos en gran medida, estaran
satisfechos también los pacientes externos a los que van dirigidos los esfuerzos del

personal de la organizacion.

Justificacion social: esta investigacion beneficiara a los trabajadores y su entorno,
no solo de las instituciones investigadas sino a todas aquellos que quieran mejorar
su percepcion del clima organizacional teniendo en cuenta aspecto como: nivel de
estudios, tiempo de servicio, situacion laboral y por lo tanto potenciar el nivel de

desempefio de sus trabajadores.
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Justificacion tedrica: la presente investigacion ha procurado, mediante la
aplicacion de la teoria y de los conceptos basicos del clima organizacional,
encontrar explicaciones a situaciones internas y externas, como autodeterminacion,
recompensa, riegos en el trabajo, presion, apoyo, confianza, etcétera. asimismo, ha
permitido conocer de forma cientifica y sistematica, las opiniones de las personas
acerca de su entorno laboral y condiciones de trabajo, con el fin de elaborar planes
que permitiran superar de manera priorizada los factores negativos que se detecten

o0 afecte el compromiso y la productividad del potencial humano.

Justificacion metodologica: la investigacion permitird aportar conceptos precisos
sobre las caracteristicas del clima organizacional haciendo una evaluacion por
medio de una encuesta a los trabajadores del hospital nacional docente madre nifio
san Bartolomé, el tiempo de servicio de los trabajadores y su condicion en la se

encuentran laborando, ello nos ayudara a fortalecer el trabajo de investigacion.

Justificacion institucional: La investigacién que se realizara ayudara a dicha
institucion para mejorar sus actividades ya que daremos sugerencias positivas,
acordes a las necesidades de los trabajadores para su pronta mejoria con respecto al
clima laboral en dicha institucion. Por otro lado, tendremos conocimiento del grado
de satisfaccion que tiene cada empleado durante el desempefio de las funciones

dentro de dicha organizacion.

Justificacion practica: el resultado de la presente investigacion nos sera util para
tomar decisiones en la mejora del clima organizacional que nos contribuira al logro
de los objetivos planteados la participacion de todos los colaboradores del area de
farmacia y posterior feedback sobre los resultados y los planes de accién; hara que
los trabajadores se sientan tomados en cuentan y sean parte de las acciones de
mejora y los éxitos de la organizacion.

Un buen clima organizacional permitird que los miembros de la organizacion,
cumplan con los objetivos de la empresa, debido a que un empleado motivado es
mas eficiente y trabajara mejor, lo cual permite aumentar la productividad, de esta

forma ayudara a conseguir las metas y objetivos de la organizacion.!
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1.4.

1.5.

IMPORTANCIA Y ALCANCES DE LA INVESTIGACION

Se pretende demostrar la importancia del clima organizacional y la satisfaccion de
los trabajadores del area de farmacia, durante su jornada laboral.

Al punto de vista tedrico esta investigacion contribuird al desarrollo cientifico
dentro del contexto de los sistemas de calidad en el rubro de atencién al paciente y
satisfaccion de los trabajadores del area de farmacia.

Al punto de vista préactico, servira para que los involucrados en el proceso tomen
mayor conciencia sobre la importancia del clima organizacional y la satisfaccion
del personal.

Al punto de vista metodoldgico, contribuira a desarrollar la investigacion cientifica.
Los resultados de la presente investigacion les servirdn a las autoridades
responsables del Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé para
aplicar estrategias apropiadas que permitan mejorar la calidad del clima

organizacional.

Alcance temporal, se realizé en el primer semestre del afio 2018

Alcance social, a los trabajadores

Alcance espacial, se realizo en las instalaciones del Hospital Nacional Docente

Madre Nifio San Bartolomé

DELIMITACION
1.5.1. LIMITES

La gran limitacion en estos tipos de investigacion social, son el tiempo que
disponen los sujetos de investigacion, para las encuestas; pero nada que haya
impedido terminar esta investigacion, coordinamos con la direccion del
hospital, y recibimos gran apoyo de parte de la institucion la cual nos

permitio realizar la encuesta en un periodo de 2 meses.
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1.6. OBJETIVOS
1.6.1. OBJETIVO GENERAL

Determinar el clima organizacional percibido de los trabajadores en el &rea
de Farmacia —Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé,
marzo 2018.

1.6.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS

1. Determinar el nivel percibido de Clima Organizacional en la dimension
Potencial Humano de los trabajadores en el &rea de Farmacia —Hospital

Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé, marzo 2018

2. Determinar el nivel percibido de Clima Organizacional en la dimension
Disefio Organizacional de los trabajadores en el area de Farmacia —Hospital

Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé, marzo 2018

3. Determinar el nivel percibido del Clima Organizacional en la dimension
Cultura de los trabajadores en el area de Farmacia —Hospital Nacional
Docente Madre Nifio San Bartolomé, marzo 2018.

1.7. HIPOTESIS
1.7.1. HIPOTESIS GENERAL

Los trabajadores en el area de farmacia del Hospital Nacional Docente
Madre Nifio San Bartolomé — Lima en el mes marzo 2018 perciben un

clima organizacional saludable.
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Il. MARCO TEORICO

2.1. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
2.1.1. ANTECEDENTES INTERNACIONALES

De la Roca Y. (2017). En el proyecto de investigacion ‘“Aspectos
determinantes del clima organizacional en contextos sanitarios”. Objetivo: Es
la construccién y el estudio de las propiedades psicométricas de las diez
escalas. Para ello se analizan las diferencias halladas segun el nivel de
atencion sanitaria; asi como las halladas en funcién de las caracteristicas del
personal. La muestra esta formada por 3.790 trabajadores de las profesiones
mas frecuentes en el Servicio de Salud Pdblica de Asturias. En primer lugar,
se analizan las propiedades psicométricas de la bateria para posteriormente
evaluar el clima organizacional a través de las 10 escalas que la estructuran.
Las escalas evaluan las dimensiones de Autonomia, Cooperacion, Balance
Trabajo-Vida, Innovacion, Participacion, Incentivos, Organizacion del
Trabajo, Relaciones, Identificacion con el Trabajo y las Condiciones Fisicas
del puesto. Resultado: Es el clima organizacional percibido por los
trabajadores de administracion y servicios del &mbito sanitario publico de
Asturias es moderadamente positivo, es la escala Incentivos la que dan la
dimensién peor valorada y la mejor es Identificacion con el Trabajo. Las
propiedades psicométricas de las escalas permiten una evaluacion fiable y
vélida del clima organizacional. Los resultados ofrecen algunas orientaciones

para la mejora del contexto psicosocial y del clima organizacional.?

Caminos L. “Burnout (2017). En la presente investigacion “Conflicto, clima
laboral y otros factores organizacionales en auxiliares de enfermeria que
trabajan en residencias de ancianos”. Objetivo: Es analizar las relaciones
existentes entre el burnout o sindrome del quemado, clima organizacional y
conflicto en auxiliares de enfermeria que trabajan en residencias de ancianos.
Fueron analizadas 114 auxiliares de enfermeria de diferentes residencias de
ancianos. Resultados: Demuestran que la discordia o conflicto relacional
entre los trabajadores se asocia con un entorno laboral poco ordenado y un

aumento del sindrome del quemado. Por el contrario, cuando los trabajadores
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perciben el apoyo de sus compafieros y la compresion mutua, disminuye el
sindrome del quemado, observandose que la influencia del conflicto en el
sindrome del quemado a través de la mediacion del clima, y los resultados
mostraron que el conflicto de tarea aumentaba las puntuaciones en innovacion
a la vez que reducian los niveles del sindrome del quemado, mientras que el
incremento del conflicto relacional disminuye el clima de reglas y aumenta el
nivel del sindrome del quemado.®

Contreras N., Alberto R. (2016). En la presente investigacion “Perspectiva
existencial del clima y cultura organizacional del Hospital “Dr. Tulio
Carnevali Salvatierra” del Instituto Venezolano de los Seguros Sociales”.
Objetivo: Se busca visualizar el efecto de la actividad laboral sobre las
personas, Yy la busqueda de estrategias que permitan la creacion de un ser
auténtico. Por ello, se tomd como referente teorico, la Teoria de Competencia
en Valores, cuya aplicacion practica bajo el Modelo de Competencias en
Valores de Quinn y Rohrbaugh, para el hospital del 1VSS. Resultado: Se
identifico que existe escasa relacion e identificacion con los valores y
principios corporativos del 1VSS, en cuanto la problematica organizacional
tiene un trasfondo formativo y cultural de mucho peso, con la reflexion sobre
el sentido laboral y otros aspectos existenciales, en base al concepto de la
responsabilidad social, razones por las cuales muestran que el estudio del
existencialismo aplicado al campo organizacional, es de gran riqueza

practica, tedrica y filosofica.*

Bustamante M, Grandon M, et al. (2015). En la presente investigacion
“Caracterizacion clima organizacional en el hospital de alta complejidad en
chile”. Objetivo: caracterizar el clima organizacional en el interior de dos
hospitales de alta complejidad de Chile determinando las dimensiones méas y
menos influentes. Para su desarrollo se aplico un cuestionario de consta de 71
variables agrupadas en 14 dimensiones con una muestra de 561 funcionarios.
La interpretacion del resultado se realizo atreves del analisis del valor del
promedio estandarizado y su confiabilidad ratificada mediante el alfa de
cronBach a partir del anterior de determino que las dimensiones que influyen
por encima del promedio fueron: identidad, motivacion laboral y
responsabilidad. En tanto que las menciones que muestran un nivel de

19



impacto por debajo del promedio resultaron ser: equipo y distribucion de

personas material, administracion de conflicto y comunicacion.®

Chiang M, Salazar M, et al. (2011). En el proyecto de investigacion “Clima
organizacional y satisfaccion laboral. Una comparacion entre hospitales
publicos de alta y baja complejidad”. Objetivo: Se busca conocer diferencias
entre los trabajadores de hospitales, respecto de las variables Clima
Organizacional y Satisfaccion Laboral, en hospitales chilenos,
comparandolos segun sean de alta o baja complejidad. Es un estudio en base
a la experiencia transversal, se describen las organizaciones por medio de los
cuestionarios de clima organizacional y de satisfaccion laboral adaptado,
desarrollado y validado. La muestra estuvo compuesta por 1.239 trabajadores
de tres hospitales publicos y los valores del coeficiente de fiabilidad fueron
de 0,9 lo que se considera bueno y definen una consistencia interna de las
escalas. Resultados: Muestran que, en las dimensiones de las dos variables,
no se observaron diferencias estadisticamente significativas entre ambos tipos
de hospitales. En relacion a hospitales de alta y baja complejidad vemos que
las relaciones mas altas se dieron entre la dimension de satisfaccion laboral
con supervision y las dimensiones de clima organizacional apoyo e
innovacion, respectivamente. Lo que nos indica que, en general, les gusta su
trabajo y aprecian la relacion directa y estrecha entre directivos y

subordinados, el énfasis esta puesto en clima de apoyo y de innovacion.®

2.1.2. ANTECEDENTES NACIONALES

Alva A. (2015). En la presente investigacion “Influencia del clima organizacional
en el desempefio laboral de los trabajadores del hospital distrital de Laredo - Trujillo
afio 2014”. Objetivo: Conocer de qué manera la clina organizacional influye en el
desempefio laboral del personal de salud. Esta investigacion fue realizada en el
Hospital del Distrito de Laredo; la muestra con la cual se intervino fue de 59
trabajadores del nivel asistencial, seleccionados de manera aleatoria. Las técnicas
utilizadas fueron: entrevista, cuestionario y observacion a los trabajadores de dicho
nosocomio. Por lo tanto, tiene como objetivo conocer de qué manera el clima

organizacional influye en el desempefio laboral del personal de salud del Hospital
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Distrital de Laredo. Resultado: Las condiciones laborales existentes; como la
disconformidad en la remuneracion, la incomodidad con respecto a las condiciones
fisicas de su entorno laboral y la inexistencia de incentivos laborales o de
reconocimientos han influido en el desempeiio laboral de los trabajadores del

hospital distrital de laredo.’

Pittman T. y Azucena L. (2015). En el presente trabajo de investigacion “Clima
organizacional y satisfaccion laboral en las Enfermeras de EsSalud-Jesis Maria”.
Obijetivo: Determinar la relacion entre el Clima organizacional y la satisfaccion
laboral en las Enfermeras del Area de Medicina del Hospital Nacional Edgardo
Rebagliati Martins, EsSalud, Jesus Maria — 2015. La investigacion se desarroll6
bajo un disefio descriptivo, con enfoque cuantitativo, en el cual la muestra estuvo
conformada por 124 Enfermeras del Area de Medicina del Hospital Nacional
Edgardo Rebagliati Martins, EsSalud, Jesis Maria. Para mejorar la informacion
requerida, previamente se validaron los instrumentos y se demostro la validez y
confiabilidad a 30 trabajadores, mediante la técnica de opinion de expertos y alfa
de Cronbach respectivamente; la técnica que se utilizd fue una encuesta y el
instrumento el cuestionario graduado en la escala de Likert para la variable de
Clima Organizacional y Satisfaccion laboral. Resultado: Existe relacion entre el
Clima organizacional y la satisfaccion laboral en las enfermeras del area de
medicina del hospital Nacional Edgardo Rebagliati Martins EsSalud Jesus Maria.
2015(Rho = 0,621 y Sig. Bilateral = 0,000< 0,01).8

De la cruz E, Huaman A. (2015). En el presente trabajo de investigacion “clima
organizacional y desempefio laboral en el personal del programa nacional cuna méas
en la provincia de Huancavelica - Perd”. Objetivo: Determinar la relacion existente
entre el clima organizacional y el desempefio laboral en el personal del Programa
Nacional Cuna Mas en la Provincia de Huancavelica, logrando emplear métodos de
investigacion general (Cientifico), método deductivo, Correlacionar, con disefio de
investigacion Experimental: Transaccional - Descriptivo — Correlacional, donde el
universo de estudio consta por 32 trabajadores considerados en la modalidad de
contrato CAS. Resultado: En la investigacion se determind que el clima
organizacional tiene una relacion positiva, significativa con el desempefio laboral

en el personal del programa nacional CUNA MAS en la provincia de Huancavelica
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periodo 2015. La intensidad de la relacion hallada es de r=71% que tienen asociado
una probabilidad p=0,0<0,05 por lo que dicha relacion es positiva media. En el
53,1% de casos el clima organizacional es alto y en el 56,3% de casos el desempefio

laboral.®

Tafur A. (2015). En el presente trabajo de investigacion “El Clima organizacional
en la micro-red de salud Magdalena-Cajamarca. Setiembre 2014”. Objetivo: Tiene
como proposito encontrar el nivel clima presente en esta institucion, siendo esta
investigacién de tipo aplicada (en base a su orientacion), descriptiva (en base al
disefio de contrastacion), y de corte transversal. La muestra esta compuesta por 20
trabajadores de la salud. Para el diagndstico requerido se aplico un cuestionario para
Clima Organizacional con 3 subvariables y 11 dimensiones basado en la escala
Likert, de cuatro puntos. Las sub variables y dimensiones fueron potencial humano
(liderazgo, innovacién, recompensa, confort), disefio organizacional (estructura,
toma de decisiones, comunicacion organizacional, remuneracion), cultura de
organizacion (identidad, conflicto y cooperacién y motivacion), respectivamente.
Resultados: Se encontr6 que existe un clima organizacional por mejorar (75.65), lo
cual representa en el personal el 90%, igualmente en todas las sub variables y
dimensiones se encontré un clima por mejorar, excepto en la dimension identidad

y comunicacion organizacional que poseen un clima saludable.®

2.2. BASES TEORICAS
2.2.1. CONCEPTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.

Actualmente, el concepto de clima organizacional es un tema que despierta
el interés de mdaltiples profesionales y disciplinas; a partir de su misma
razon de ser en los contextos organizacionales reconocen la importancia
de su estudio, en lo que es primordial son las interacciones sujeto-

organizacion y sujeto-sujeto.

Con las investigaciones realizadas por Gellerman desde 1960, el estudio
acerca de clima organizacional se ha venido desarrollando y ofreciendo
una amplia gama de definiciones del concepto. Independientemente de la
diversidad de definiciones que se han propuesto sobre clima

organizacional, no siempre excluyentes entre si, se considera que existe un
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significativo consenso en que el Clima Organizacional, es una dimension
de la calidad de vida laboral y tiene gran influencia en la productividad y
el desarrollo del talento humano de una organizacion. No obstante, se
considera que estas definiciones estan en funcion de las orientaciones y de
los métodos de medicidn adoptados por los tedricos e investigadores que

se han ocupado del tema.

El clima organizacional sugiere a una serie de aspectos propios de la
organizacion, se trata de una definicibn multidimensional, porque
coinciden en establecer lo que es el poder, el liderazgo, el conflicto o las
comunicaciones. La definicién del clima organizacional ha ido cambiando
ante los avances de la tendencia tecnoldgica y la calidad en los &mbitos
institucionales. Para definir propiamente el término de clima
organizacional, se explora una gran cantidad de autores, a base de sus

estudios y experiencias.

A raiz de la diversidad de los conceptos, otros autores realizan

recopilaciones para lanzar definiciones mas acordes a nuestro entorno.

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 éste percibe su

clima de trabajo y los componentes de la organizacion.

Méndez (2006), el clima organizacional ocupa un lugar destacado en la
gestion de personas y sefiala que este concepto ha tomado un rol
protagonico como objeto de estudio en distintos tipos de organizaciones,
las cuales se encuentran en la permanente busqueda de técnicas para su
medicion. Existen investigaciones que han comprobado empiricamente,
que es mas probable obtener mejores resultados laborales, un alto
desempefio, compromiso o cooperacion, cuando las personas se sienten

parte de un grupo de trabajo con un clima organizacional satisfactorio.

Chiavenato (1999, p. 45), el clima organizacional es el medio interno y la

atmasfera de una organizacion. Influyen en él la tecnologia, las politicas,
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reglamentos, los estilos de liderazgo y sus caracteristicas las que dependen
de la satisfaccion de los miembros de una organizacion, reflejando asi
mismo las dinamicas de los miembros como es la motivacion, la
satisfaccion en el cargo, ausentismo y productividad también sefiala que el
término clima se origina del griego Klima y refleja una tendencia o la
inclinacion con respecto a un punto las necesidades de la organizacion y

de la gente que integra la institucion.?

2.2.1.1. CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN LA ENCICLOPEDIA
DE SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO.

De acuerdo con la Enciclopedia de Seguridad y Salud en el Trabajo, (2001,
pag. 21.1) El clima organizacional estd estrechamente ligado con la
motivacion de los miembros de la organizacién. Si la motivacién de estos
es elevada, el clima organizacional tiende a ser alto y proporciona
relaciones de satisfaccion, animacion, interés y colaboracion entre los
participantes. Cuando la motivacion de los miembros es baja, sea por
frustracion o por barreras a la satisfaccion de las necesidades individuales,
el clima organizacional tiende a bajar. (el clima organizacional bajo se
caracteriza por estados de desinterés, apatia, insatisfaccion y depresion: en
algunos casos puede transformarse en incomodidad, agresividad e
insubordinacion, tipicos de situaciones en que los miembros se enfrentan
abiertamente con la organizacion (como en los casos de huelgas, mitines,
etc.). El clima organizacional representa el ambiente interno existente
entre los miembros de la organizacion, y se halla estrechamente
relacionado con el grado de motivacion reinante.®

Elevado

ik ¢ Excitacidn y satisfaccion

¢ Eufona y entusiasmo

¢ (ptimismo

¢ Cahdez y receptividad

¢ Clima orgamzacional neutro
¢ Frnaldad y distanciarmiento
¢ Pesimismo

¢ Insubordnacidn y agresividad

Ay ¢ Depresion y escepticismo

Bajo

Fuente: Enciclopedia de Seguridad y Trabajo (2001)
Figura 1. Continuum de los niveles del Clima Organizacional
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De acuerdo con Chiavenato, El concepto clima organizacional refleja la
influencia ambiental en la motivacién de los participantes. Por tanto, puede
describirse como cualidad o propiedad del ambiente organizacional
percibida o experimentada por los miembros de la organizacion, que
influye en su comportamiento. EI término se refiere especificamente a las
propiedades motivacionales del ambiente organizacional, a los aspectos de
la organizacion que provocan diversos tipos de motivacion en sus
miembros. El clima organizacional es alto y favorable en situaciones que
proporcionan satisfaccion de las necesidades personales y elevacion de la
moral; es bajo y desfavorable en situaciones que provocan la frustracién
de esas necesidades. En el fondo, el clima organizacional influye en el
estado de motivacion de las personas y es influenciado por este: es como
si se presentase una retroalimentacion correlativa entre el estado de

motivacion de las personas y el clima organizacional.**

Tabla 1. Definiciones de clima organizacional planteado por autores extranjeros

AUTOR DEFINICIONES

Lewin Los comportamientos humanos funcion del “campo” psicologico o

(1951) ambiente de la persona, el concepto del clima es dtil para enlazar los
aspectos objetivos de la organizacion®®

Forehand vy | El clima es el conjunto de caracteristicas permanentes que describen una

Gilmer organizacion, la distingue de otra e influyen en el comportamiento de las

(1964) personas que lo forman®®

Litwin y | El clima organizacional afecta a los efectos subjetivos percibidos del

Stringer sistema formal y del estilo de los administradores, asi como de otros

(1968) factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y
motivaciones de las personas que trabajan en una organizacion.®

Campbell El clima organizacional es causa y resultado de la estructura y de

(1976) diferentes procesos que se genera en la organizacion, los cuales tiene

incidencia en la perfeccion del comportamiento.®®
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AUTOR

DEFINICIONES

Desslel
(1979)

El clima representa las percepciones que el individuo tiene en la
organizacion para la cual trabaja y la opinion que se haya formado en ella

en términos y estructura, recompensa, consideracion, apoyo y apertura.®

Brunet
(1978)

El clima organizacional se define como las percepciones del ambiente
organizacional determinado por los valores, actitudes u opiniones
personales de los empleados, y las variables resultantes como la
satisfaccion y la productividad que estan influenciadas por las variables

del medio y las variables personales.™

Esta definicion agrupa entonces aspectos organizacionales tales como
liderazgo, los conflictos, los sistemas de recompensa, los castigo y el
control y la supervision, asi como las particularidades del medio fisico de

la organizacion.®®

Reicher vy
Schneider
(1990)

El clima organizacional es un grupo de percepciones resumidas o globales
compartidas por los individuos cerca de su ambiente, en relacion con las
politicas y procedimientos organizacionales, tanto formales como

informales®®

Robbins
(1990)

El clima organizacional es entendido como la personalidad es la
organizacion, que puede ser descrita en grados de calor y se puede
asimilar con la cultura ya que permite reafirmar la tradiciones, valores,

costumbres y practicas.’®

Chiavenato
(1990)

El clima organizacional es el medio interno y la atmosfera de una
organizacion. Factores como la tecnologia, las politicas, reglamentos, los
estilos de liderazgo, la tapa de la vida del negocio, entre otros, son

influyentes.®

El clima organizacional puede presentar diferentes caracteristicas
dependiendo de como se siente los miembros de una organizacion. Genera
ciertas dindmicas en los medios como es la motivacion, la satisfaccion en

el cargo, ausentismo y productividad.®®
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AUTOR

DEFINICIONES

Silva | El clima organizacional es una propiedad del individuo que percibe las

(1996) organizaciones que en vista como una variable, que tiene de virtud de
integrar la persona los grupos y las organizaciones.'®

Goncalves | El clima organizacional es un fendbmeno que intervienen en los factores

(1997) de la organizacion y las tendencias organizacionales, viéndose reflejado

en el comportamiento del miembro de esta.*®

Fuente: Vega Diana, Arévalo Alejandra, Sandoval, Jennifer, Aguilar Ma, Constanza y Giraldo, Javier (2005).

Panorama sobre estudios del clima organizacional es Bogota Colombia. *®

2.2.2. TEORIAS DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Existen muchas teorias para estudiar el clima organizacional. Sin embargo,
en nuestra tesis se consideraran las técnicas de Rensis Likert, McClelland

y Maslow.

2.2.2.1. LA TEORIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE RENSIN

LIKERT

La teoria del clima organizacional de Likert (1968) enfatiza que el
comportamiento de los subordinados es causado por el comportamiento
administrativo y las condiciones organizacionales que perciben,
concluyendo que el individuo reacciona a cualquier situacion en funcién
de la percepcidon que tenga de tal situacion.

Esta teoria es una de las méas dinamicas y explicativas del clima postula el
surgimiento y establecimiento del clima participativo facilitando la
eficacia individual y organizacional de acuerdo con las teorias
contemporaneas de la motivacion que estipulan que la participacion
motiva a las personas a trabajar. Los resultados como la productividad
ausentismo, tasa de rotacion, rendimiento, satisfaccion de los empleados,
influye sobre la percepcion del clima. Es por ello que Likert propuso una
teoria de andlisis y diagnostico del sistema organizacional basado en una
trilogia de variables causales intermediarias y finales que componen las

dimensiones y tipos de climas existentes en las organizaciones. estas
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variables definen las caracteristicas propias de la organizacion y que
influyen en la percepcion individual del clima las cuales son:

Variables causales: Son variables independientes las cuales estas
orientadas a indicar el sentido en la que una organizacion evoluciona y
obtiene resultados. Comprende la estructura organizativa y administrativa
como las reglas, decisiones, competencias y las actitudes.

Variables intermedias: son variables que miden el estado interno de la
empresa reflejado en aspecto tales como motivacion, rendimiento,
comunicacion y toma de decisiones. Estas variables son las que
constituyen los procesos organizacionales como tal de la organizacion
Variables finales: Surgen como resultado del efecto causales intermedias.
Estan orientadas a establecer los resultados obtenidos por la organizacion,
tales como productividad, ganancia, perdida. constituyen los procesos
organizacionales de una empresa.'®

En esta teoria se destaca que hay dos tipos de clima:

El autoritario y el participativo. Cada tipo de clima tiene dos subdivisiones

con la siguiente clasificacion:

Tabla 2. Tipos de clima organizacional basado en el modelo de likert (1968)

Clima autoritario —

Clima autoritario

Clima participativo

Clima de participacion

explotador — paternalista consultivo en grupo

Compuesto por el | Compuesto por el | Compuesto por el | Compuesto por el
sistema | sistema Il sistema 111 sistema IV

La direccidon no posee | Existe  confianza | Existe confianza | Plena confianza con los

confianza con sus

empleados

entre la direccion y

su subordinado

entre supervisores y

subordinados

empleados por parte de

la direccion
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Clima autoritario — | Clima autoritario | Clima participativo | Clima de participacion

explotador — paternalista consultivo en grupo
Se caracteriza por usar | Se utilizan | Se satisfacen | La motivacion de los
amenazas recompensas y | necesidades de | empleados se da por su
ocasionalmente castigos como | prestigio y | participacion y la
recompensas fuente de | autoestima y | implicacion  por el
motivacion utilizando establecimiento de
recompensas y | objetivos de
castigos solo | rendimiento.

ocasionalmente

Decisiones y objetivos | La mayor parte de | Se permiten a los | La toma de decisiones

que se toman | las decisiones la | empleados tomar | esta dispersa en toda la
Unicamente por la alta | toman  la  alta | decisiones organizacion
gerencia gerencia, pero | especificas

algunas se toman en

niveles inferiores

la comunicacién de la | Prevalecen La comunicacién es | La comunicacion es de
direccibn con sus | comunicaciones Y | descendente, el | forma ascendente
empleados no existe | forma de control | control se delega de | descendente y lateral.

mas que en forma de | descendente sobre | arriba hacia abajo
directrices y  de | ascendentes.
instrucciones

especificas.

Fuente: Chiavenato, | (2011). Administracion de Recursos Humanos. Colombia: Mc
Graw Hill

2.2.2.2. TEORIA DE LAS NECESIDADES DE MCCLELLAND.
Comprende tres necesidades entre ellas las necesidades de
realizacion, poder y de afiliacion. La necesidad de realizacién
refleja el afan del individuo por lograr objetivos y demostrar su
competencia. Las personas que tienen un grado elevado de tal
necesidad dirigen su energia a terminar bien y rapido una tarea. La

necesidad de poder refleja el interés por ejercer el control en el
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trabajo personal y el de otros, seguramente tienen elevada esta
necesidad de poder los monarcas, gobernantes, lideres politicos y
algunos ejecutivos de grandes empresas. Y la necesidad de
afiliacion describe la necesidad de afecto, amor e interaccion con
la sociedad. Asi mismo se descubrié que todas las personas tienen

cada una de estas tres necesidades en cierto grado.!’

2.2.2.3. TEORIA DE LA MOTIVACION HUMANA DE MASLOW
La teoria de la motivacién Humana se basa en la llamada piramide
de las necesidades, en el cual propone una jerarquia de necesidades
y factores que motivan a las personas, el fundamento de la teoria
es que las necesidades pueden ser jerarquizadas, constituidas por
orden de importancia y de influencia en el comportamiento
humano. Las necesidades son las siguientes:
Necesidades Fisiologicas: son de origen bioldgico y estan
orientadas hacia la supervivencia del hombre; son necesidades
basicas e incluyen cosas como: necesidad de respirar, de dormir, de
comer, de refugio. Necesidades de seguridad: cuando las
necesidades fisiologicas estan en su gran parte satisfechas, surgen
las necesidades orientadas hacia la seguridad personal, el orden, la
estabilidad y la proteccion, tales como: seguridad fisica, de empleo,
de ingresos y recursos, familiar, de salud.
Necesidad de seguridad: Alude al bienestar del individuo de un
entorno relativamente estable, seguro y predecible para vivir.
Todos tenemos necesidades basicas de estructura, orden y limites.
Las personas necesitan liberarse de temores angustias y caos.
Necesidades sociales de amor y pertenencia: cuando las
necesidades de seguridad estan medianamente satisfechas, surgen
las necesidades que contiene el amor, y la afiliacion a un cierto
grupo social y estan orientadas, a superar los sentimientos de
soledad, por ejemplo, cuando el ser humano muestra deseos de ser

parte de una comunidad, o simplemente asistir a un club social.
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Necesidad de Estigma: Maslow concibe dos tipos de necesidades
que son: una inferior que incluye el respeto de los demas, la
necesidad de estatus, reconocimiento, reputacion, y dignidad; y
otra superior, que determina la necesidad de respeto de si mismo,
incluyendo sentimientos como confianza, competencia, logro,
maestria, independencia y libertad.

Necesidades de Auto- realizacion: Maslow describe la auto -
realizacion como la necesidad de una persona para ser y hacer lo
que la persona "naci6 para hacer", es decir, es el cumplimiento del
potencial personal a través de una actividad especifica. Esta

necesidad se halla en la cima de la jerarquia.®

A

Necesidades de Auto-realizacion
crecimiento personal

Z L

Necesidades de Estima
logro, estatus, fama, responsabilidad, reputacion

y 4 \

Necesidades sociales de amor y pertenencia
familia, afecto, relaciones, trabajo en grupo

f 4 A\

Necesidades de Seguridad
proteccion, seguridad, orden, ley, limites, estabilidad

Necesidades Fisiologica
necesidades basicas de la vida: aire, comida, bebida, refugio, calor, sexo, suefio

—

La figura 2. muestra la jerarquia de las necesidades propuestas por
Maslow representadas en forma de una piramide.

Fuente: Adaptado de Chapman (2007)
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2.2.3. ENFOQUES Y MODELO DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL.

2.2.3.1. ENFOQUE DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
El clima organizacional ha sido tratado desde diversos enfoques,
pero para efectos de elaboracion de modelo, se tomd el que utiliza
como elemento fundamental las percepciones que las personas que
trabajan en una organizacion tienen de estructuras y procesos que
ocurren en su medio laboral. Su principal importancia radica En el
sentido de que comportamiento de los trabajadores no es una
consecuencia de los factores organizacionales existentes, sino de
las percepciones que el trabajador tenga de estos factores,
percepcidn que a su vez esta influida por su carga personal cultural.
Es decir, que las percepciones dependen en buena parte de las
interacciones, de las actividades y las experiencias que la persona
tenga con su empresa, por lo que el clima organizacional lo que
hace es reflejar la interaccidn en las caracteristicas del personal y

la de su organizacion.®

2.23.2. MODELOS PARA LA MEDICION DEL CLIMA
ORGANIZACIONAL

Una medicion del clima organizacional debe abarcar una conexion
de variables relacionadas con la percepcién de los individuos de la
organizacion respecto a la estructura y los procesos
organizacionales. Los analisis sobre el tema se soportan,
principalmente, en la obtencion de recoleccion de datos primarios,
directamente de los individuos que conforman la organizacién
mediante la explicacion de un cuestionario. (Méndez, 2006, p. 53);
los investigadores de clima suelen usar los cuestionarios para
desarrollar estudios comparativos y longitudinales (Brunet, 1987,
pag. 42), los primeros, como los realizados por Toro (2009) y
Méndez (2006), hicieron una comparacion del clima
organizacional en diversas organizaciones en Colombia, mientras
que en los segundos se evaltan los efectos del clima organizacional

en una institucion especifica. En latabla 1, se presenta un recuento
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de las distintas investigaciones enfocadas en el disefio e

implementacion de cuestionarios que sirven como referente para la

construccion de instrumentos para evaluar el clima
organizacional . %

Tabla 3. Instrumentos para evaluar el clima organizacional

AUTOR PROPOSITO DIMENSIONES

Litwin y Stringer | Caracteriza la situacion de los | Estructura organizacional

sector productivo colombiano.

(1966). individuos con respecto a sus | Responsabilidad Recompensa
motivaciones para el éxito, las | Riesgo
estructuras de poder y Apoyo Normas Conflicto
afiliacion.

Méndez (2006). Disefio de un instrumento Obijetivos
de clima organizacional para | Cooperacion
implementar en universidades y en el | Liderazgo

Toma de decisiones
Relaciones interpersonales
Motivacion

Control

Toro (2009).

Disefio de un instrumento

de clima organizacional para ser
implementado en

organizaciones de servicios o del

Trato interpersonal
Apoyo del jefe
Sentido de pertenencia
Retribucion

ejecucion de la tarea.

sector productivo a nivel | Disponibilidad de recursos
latinoamericano. Estabilidad
Claridad Organizacional
Coherencia
Valores colectivos
Disposicion al esfuerzo
Downey, Evaluar la influencia del Toma de decisiones
Hellriegel, Phelps | clima organizacional en la Calidez Riesgo
y Slocum (1974) | satisfaccion del individuo y la | Apertura

Recompensa Estructura

Gavin (1975)

Evalud las relaciones entre
percepciones sobre el ambiente de

Estructura organizacional
Obstaculo

satisfaccion
en el trabajo.

trabajo, indices de  bienestar | Recompensa
psicoldgico y de salud. Confianza y consideracién de
parte de los administrativos
Riesgos y desafios
Friedlander y | Medir el impacto del clima Empefio
Margulies (1969) | organizacional y de los Obstaculos
valores organizacionales en la | Intimidad

Espiritu de trabajo Actitud y
puesto sobre la produccion
Confianza

Consideracion

Fuente: Adaptado de Brunet (1987, pp. 45-52), Silva (1992, pp. 80-127), Santana y Cabrera (2006, pp. 12-18), Méndez
(2006, pp. 67-72), Toro (2009, pp. 45-50).
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2.2.3.3.

A continuacion se presenta el modelo actualmente méas adecuado
para la explicacion del clima , ya que permite conocer y comprender
los factores inmensos en el clima como son la estructura , el
liderazgo , la toma de decisiones ,entre otros que al ser evaluados se
mide la forma como es percibida la organizacion por los empleados
.que lo conforman permitiendo a su vez determinar el
comportamiento de estos en funcién de su motivacion, satisfaccion

y rendimiento y por supuesto de la productividad de la organizacion.

SEGUN LITWIN Y STRINGER (1968)

Liwin y stringer (en Goncalves 2011) propone el siguiente
modelo:

El sistema organizacional esta conformado por tecnologia,
estructura organizacional, estructura social, liderazgo, préacticas de
la administracion, procesos de decision y necesidades de los
miembros, lo anterior genera un ambiente dentro de la organizacion,
se produce una motivacién y se va a dar un comportamiento
emergente y va a crear consecuencias para la organizacion tales
como la productividad, la satisfaccion, la rotacion, el ausentismo, la

accidentabilidad, adaptacion, innovacion y reputacion.

Tecnologia Logro Productividad
Estructura sa Satisfaccion
Organizacional Atlliacion
2 ‘ Rotacion
. Dimensiones Poder Actividades de .
Estructura Social A Ausentismo
Interaccion
Liderazgo de Agresion Sentimientos Accidentabilidad
Practicas de la : S Adaptacion
Administracion Clima ¥
Innovacion
Procesos de Organizacional Reputacion
Decision
. Interaccion
Necesidades de los A
Miembros
T Retroalimentacion

FIGURA 3: Clima Organizacional segun Liwiny Stringer

Fuente: Vega Diana, Arévalo Alejandra, Sandoval Jennifer, Aguilar Ma, Constanza y Giraldo, Javier

(2006). Panorama sobre estudios del Clima Organizacional en Bogota, Colombia.
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Este modelo ha sido aceptado y bastante utilizado para comprender la
funcién que cumple el clima al interior de las empresas ya que no solo
abarca componentes de estructura organizacional sino también los
procesos y comportamientos individuales que se presenten en el lugar

de trabajo.

2.2.3.4. MODELO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE ROBBINS.

Define el entorno o clima organizacional como un ambiente
compuesto de las instituciones y fuerzas extremas que puede influir
en su desempefio. Los factores extrinsecos e intrinsecos de la
organizacion influyen sobre el desempefio de los miembros dentro de
la organizacion y dan forma al medio ambiente en que la organizacion
se desenvuelve. Estos factores no influyen directamente sobre la
organizacion, sino sobre las percepciones que sus miembros tengan de
estos factores.

La importancia de este enfoque reside en el hecho de que el
comportamiento de un miembro de la organizacion no es el resultado
de los factores organizacionales existentes (externos y principalmente
interno), sino que depende de las percepciones que tenga el trabajador
de cada uno de estos factores, sin embargo, estas percepciones
pretenden de una buena medida de las actividades, interacciones y
otras series de experiencias que cada miembro tenga de la
organizacion. De ahi que el clima organizacional refleja la interaccién

entre las caracteristicas personales y organizacionales.??

FACTORES EXTERNOS + FACTORES INTERNOS + FACTORES EXTERNOS

1

Factores que conforman el clima organizacional

Figura 4: Modelo de Clima Organizacional de Roobins

Vega Diana, Arévalo Alejandra, Sandoval Jennifer, Aguilar Ma, Constanza y Giraldo, Javier (2006). Panorama

sobre estudios de Clima Organizacional en Bogota, Colombia
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2.24. CARACTERISTICAS

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado
clima organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los
miembros de la organizacion y sobre su correspondiente comportamiento.
Este comportamiento tiene obviamente una gran variedad de
consecuencias para la organizacion como, por ejemplo, productividad,

satisfaccidn, rotacion, adaptacion, etc.

En el clima organizacional es evidente el cambio temporal de las actitudes
de las personas, esto puede deberse a diferentes razones, entre ellas: los
dias de pago, dias de cierre mensual, entrega de aguinaldos, incremento de
salarios, reduccion de personal, cambio de directivos, etc. Por ejemplo,
cuando hay un aumento general de salarios, la motivacion de los
trabajadores se ve incrementada y se puede decir que tienen mas ganas de
trabajar, situacion contraria si en vez de darse un incremento de salarios se

hiciera un recorte de personal.

2.2.4.1. Caracteristicas del clima organizacional segun autores.

Rodriguez (2001)%, plantea 6 caracteristicas

e Ser permanente, es decir, las empresas guardan cierta estabilidad

de clima laboral con ciertos cambios graduales.

e EI comportamiento de los trabajadores es modificado por el clima

de una empresa.

e El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e

identificacién de los trabajadores.

e Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y

también afectan sus propios comportamientos y actitudes.

o Diferentes variables estructuras de la empresa afectan el clima de
la misma y a su vez estas variables se pueden ver afectadas por el
clima.
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¢ Problemas en la organizacién como rotacion y ausentismo pueden
ser una alarma de que en la empresa hay un mal clima laboral, es

decir que sus empleados pueden estar insatisfechos.
Silva (1996)** plantea 5 caracteristicas medulares

e Esexterno al individuo

e Lerodea, pero es diferente a las percepciones del sujeto. www
e Existe en la organizacion.

e Se puede registrar a través de procedimientos varios.

e Esdistinto a la cultura organizacional

Brunet (2011) la Tabla 3, Explica las caracteristicas propias del
concepto de clima. El clima organizacional constituye una
configuracion de las caracteristicas de una organizacién, asi como
las caracteristicas personales de un individuo puede construir su
personalidad, como también influye en el comportamiento de un
individuo en su trabajo. El clima dentro de una organizacion y
también puede descomponerse en términos de estructura
organizaciones, tamafio de la organizaciébn, modos de

comunicacion, estilos de liderazgo de la direccion, etc.?

Tabla 4. Caracteristicas del concepto de clima organizacional.

El clima es una configuracion particular de variables situacionales

Sus elementos constituidos pueden variar, aunque el clima puede seguir siendo el
mismo

El clima tiene una connotacién de continuidad, pero no de forma permanente como la
cultura, por lo tanto, puede cambiar después de una intervencion particular.

el clima esta determinado en su mayor parque por las caracteristicas, las conductas,
las aptitudes, las expectativas de otras personas, por las realidades socioldgicas y
culturales de la organizacion.

El clima es exterior al individuo quien, por el contrario, puede sentirse como un
agente que contribuye a su naturaleza.

El clima es distinto a la tarea, de tal forma que se pueden observar diferentes climas
en los individuos que efectlan una misma tarea.

El clima esta basado en las caracteristicas de la realidad externa tal como las percibe
el observador o el actor.

37



Puede ser dificil describirlo con palabras, aunque sus resultados pueden identificarse
facilmente.
Tiene consecuencias sobre el comportamiento.
Es un determinante directo del comportamiento por que actta sobre las actitudes y
expectativas que son determinantes directos del comportamiento.

Fuente: Tomado de Taguiri 15, pags. 24-25, traduccion libre.

Litwing y Stinger postulan la existencia de nueve dimensiones que
explicarian el clima existente en una determinada empresa. Cada una
de estas dimensiones se relaciona con ciertas propiedades de la
organizacion, tales como:  Estructura, Responsabilidad,
Recompensa, Desafio, Relaciones, Cooperacion, Estandares,
Conflicto, Identidad.

2.2.5. FUNCIONES

Las funciones del clima organizacional son: Desvinculacion,
Obstaculizacion, Intimidad, Alejamiento, Enfasis en la produccion,
Empuje, Consideracion, Estructura Responsabilidad. Recompensa,
Riesgo, Cordialidad, Apoyo, Normas, Conflicto, Identidad, Conflicto e
inconsecuencia. Formalizacidn, Adecuacion de la planeacion, Seleccion

basada en capacidad y desempefio, Tolerancia a los errores.?®

2.2.6. IMPORTANCIA

La percepcion del clima organizacional es de vital importancia en todas
las organizaciones sean publicas o privadas. Una buena percepcion de
clima organizacional creara un clima favorable en el nivel de satisfaccion
de los trabajadores que se sentiran motivados y comprometidos con la
organizacion.

Actualmente las empresas se enfocan en varios factores, evitando asi que
la empresa sea mas eficiente, uno ellos es el Clima Organizacional, el cual
es muy importante, debido a que influye en el comportamiento de los
trabajadores, en el cual les permite tener un excelente desempefio laboral
en las diferentes areas de la empresa. En el Clima organizacional existen
diversas causas que conllevan a este problema; la falta de motivacion,
capacitacion, comunicacion, liderazgo, se debe prestar mayor atencion a

las relaciones interpersonales de los trabajadores. Las empresas deberian
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considerar que los trabajadores son el componente principal para alcanzar

los objetivos de la empresa.?’

2.2.7. DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Las dimensiones del clima organizacional son aquellas caracteristicas que
influyen en el comportamiento de los individuos y que pueden ser
medidas. Rodriguez, (1999) comenta que el clima de una organizacion es
un complejo en el que intervienen maultiples variables, tales como el
contexto social en el que se ubica la organizacion, las condiciones fisicas
en que se da el trabajo, la estructura formal de la organizacion, los valores
y normas vigentes en el sistema organizacional, la estructura informal, los
grupos formales e informales que subsisten, sus valores y sus normas, las
percepciones que los miembros de los distintos grupos tienen entre si'y con
respecto a los miembros de otros sectores formales o grupos informales
existentes, las definiciones oficiales y las asumidas de las metas y de los

rendimientos, los estilos de autoridad y liderazgo, etc.?®

A. Segun Rensis Likert, (citado por Brunet, 2004): mide la percepcién del

clima en funcién de ocho dimensiones:

1. Los métodos de mando: La forma en que se utiliza el liderazgo para
influir en los empleados.

2. Las caracteristicas de las fuerzas motivacionales: Los procedimientos
que se instrumentan para motivar a los empleados y responder a sus
necesidades.

3. Las caracteristicas de los procesos de comunicacion: La naturaleza de
los tipos de comunicacion en la empresa, asi como la manera de ejercerlos.
4. Las caracteristicas de los procesos de influencia: La importancia de la
interaccion superior/subordinado para establecer los objetivos de la
organizacion.

5. Las caracteristicas de los procesos de toma de decisiones: La pertinencia
de la informacion en que se basan las decisiones, asi como el reparto de

funciones.
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6. Las caracteristicas de los procesos de planeacién: La forma en que se
establece el sistema de fijacion de objetivos o directrices.

7. Las caracteristicas de los procesos de control: El ejercicio y la
distribucién del control entre las instancias organizacionales.

8. Los objetivos de rendimiento y de perfeccionamiento: La planeacion,

asi como la formacion deseada.?®

. Segun Brunet, (1987) considera un cuestionario de 11 dimensiones

desarrollado por Pritchard y Karasick entre ellos son:

1. Autonomia: El individuo puede tener la libertad de tomar decisiones y
solucionar los problemas.

2. Conflicto y cooperacion: Se refiere al nivel de apoyo que se evidencia
entre los empleados en el ejercicio de su trabajo, apoyos materiales y
humanos que éstos reciben de su organizacion.

3. Relaciones Sociales: Se basa en el ambiente social y de amistad que se
refleja dentro de la organizacion.

4. Estructura: Esta dimension se basa en las normas y las politicas que
puede proyectar una organizacién, que influyen en la forma de llevar a
cabo una tarea.

5. Remuneracion: Consiste en el salario que perciben a los trabajadores,
por su labor.

6. Rendimiento: Es una relacion que existe entre el salario y el trabajo
bien realizado y conforme a las habilidades del trabajador.

7. Motivacion: Se basan en los aspectos motivacionales que desarrolla la
organizacion en sus empleados.

8. Estatus: Se refiere a las jerarquicas e importancia que la empresa les da
a estas diferencias.

9. Flexibilidad e innovacion: Se basa en diversas formas de experimentar
nuevas cosas y de modificar la forma de hacerlas.

10. Centralizacion de la toma de decisiones: Se refiere de qué manera se
encarga la empresa en tomar de decisiones entre los niveles jerarquicos.
11. Apoyo: Se basa en el tipo de ayuda que brinda la empresa a los

empleados frente a los problemas con el trabajo. °

40



C. Modelo de litwin y Stringer

Litwin y Stringer sostiene la existencia de nueve dimensiones donde se

observa el clima de una determinada empresa, los cuales son:

Estructura: Se basan en las reglas organizacionales, los formalismos, las
obligaciones, politicas, jerarquias y regulaciones.

Responsabilidad: Es la apreciacion del individuo en ser su propio jefe,
teniendo un mayor compromiso con el trabajo, tomando decisiones por si
solo creando sus propias exigencias.

Recompensa: Engloba los estimulos recibidos por el trabajo bien
realizado.

Riesgo: Es la medida en que la empresa fomenta retos calculados a fin de
lograr los objetivos propuestos.

Calor: Es la existencia de un entorno laboral agradable y de buenas
relaciones sociales entre jefes y empleados.

Apoyo: Consiste en la ayuda por parte de los directivos y de otros
empleados del grupo.

Estandares de desempefio: Se enfoca en el énfasis de percibir metas
implicitas y explicitas, asi como normas de desempefio.

Conflicto: Es la aceptacion de diversas opiniones por parte de los
miembros de trabajo, sin temer enfrentar y solucionar los problemas tan
pronto surjan.

Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la empresa, el cual es una

pieza importante y valiosa dentro del grupo de trabajo.*°

Debido a la gran cantidad de conjuntos de dimensiones y mdltiples
cuestionarios de clima organizacional que han surgido, es necesario llegar
a un consenso de las dimensiones que existen en comun, para ello el
modelo del Ministerio de Salud estima que un cuestionario de clima debe
contemplar las siguientes dimensiones basicas: Potencial humano, Disefio

Organizacional y Cultura Organizacional.
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2.2.7.1. Modelo del Ministerio de Salud — Peru
El clima organizacional es el ambiente emocional percibido dentro
de una empresa, es decir, depende de las interpretaciones de los
integrantes de la institucién, pudiendo generarse tanto por factores
enddgenos como por factores exdgenos. El sistema conceptual del
desarrollo organizacional, tiene un proceso estratégico que busca
dar legitimidad, funcionalidad y sostenibilidad a una determinada
organizacion, contribuyendo al logro de los resultados de la
institucion. Segln la “Metodologia para el Estudio del Clima
Organizacional” (2011) las variables del clima organizacional en
las que se sustenta la intervencion propuesta por el Ministerio de
Salud son: Potencial humano, Disefio Organizacional y Cultura

Organizacional !

2.2.7.2. Potencial Humano
Constituye el sistema social interno de la organizacion, que esta
compuesto por individuos y grupos tanto grandes como pequefios.
Las personas son seres vivientes, pensantes con sentimientos que
necesitan ser recompensados, dentro de un ambiente de confort,
poseer liderazgo y espiritu innovador, para alcanzar los objetivos
organizacionales. (MINSA, 2006)%*

Tabla 5. Dimensiones del Potencial Humano

Variable Dimensiones
Liderazgo
) Innovacion
Potencial humano
Recompensa
Confort

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

normas y procedimientos, ademas es favorable (MINSA, 2006).
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e Innovacion: Esta sub dimension cubre la voluntad de una
organizacion de experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma
de hacerlas (MINSA, 2006).

e Recompensa: Es la medida en que la organizacién utiliza mas el
premio que el castigo, esta dimension puede generar un clima
apropiado en la organizacién, pero siempre y cuando no se castigue
sino se incentive al empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace
bien se le impulse a mejorar en el mediano plazo (MINSA, 2006).

¢ Confort: Esfuerzos que realiza la direccion para crear un ambiente
fisico sano y agradable (MINSA, 2006).

2.2.7.3. DISENO ORGANIZACIONAL
Las organizaciones segun Chester I. Bernard, son "un sistema de
actividades o fuerzas conscientemente coordinadas de dos o méas
personas”. En el aspecto de coordinacion consciente de esta
definicion estan incorporados cuatro denominadores comunes a
todas las organizaciones: la coordinacion de esfuerzos, un objetivo
comun, la division del trabajo y una jerarquia de autoridad, lo que

generalmente denominan estructura de la organizacion.

Tabla 6. Dimensiones del Disefio Organizacional.

Variable Dimensiones

Estructura

Toma de decisiones

Disefio Organizacional — —
Comunicacion Organizacional

Remuneracién

Estructura: Representa la percepcién que tienen los miembros de
la organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos,
tramites y otras limitaciones a que se ven enfrentados en el
desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacion pone el
énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de

trabajo libre, informal e inestructurado.
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Toma de decisiones: Evalua la informacion disponible y utilizada
en las decisiones que se toman en el interior de la organizacion, asi
como el papel de los empleados en este proceso. Centralizacion de
la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega la

empresa el proceso de toma de decisiones entre los niveles

jerarquicos.

Comunicacion Organizacional: Esta dimension se basa en las
redes de comunicacion que existen dentro de la organizacion, asi
como la facilidad que tienen los empleados de hacer que se

escuchen sus quejas en la direccion.

Remuneracion: Este aspecto se apoya en la forma en que se

remunera a los trabajadores.®?

2.2.7.4. CULTURA ORGANIZACIONAL
El diagndstico de la cultura organizacional nos ayuda a comprender
los niveles relativos de coherencia o incoherencia del “significado”
que existe en una organizacion, la cultura tiene dimensiones
materiales e inmateriales, tiene orientaciones normativas asi como
creencias basicas que dirigen el pensamiento ,los sentimientos ,las
percepciones y los comportamientos de las personas en cultura
.Para saber por qué algunas personas tienen problemas ,son
rechazadas o castigadas o0 no son apreciadas por una organizacion
,6S preciso conocer el sistema de creencia y las normas que
subyacen tras el comportamiento de la organizacion .Los valores
se relacionan con los ideales de la organizacion, incluidos los

conceptos de normas, honradez, calidad e integridad.®
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Tabla 7. Dimensiones de Cultura de la Organizacion

DIMENSIONES

Identidad o Autonomia
Conflicto y cooperacion
Motivacion

Cultura de la
organizacion

2.2.8.

Identidad o autonomia: Es el sentimiento de pertenencia a la
organizacion y que es un

elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En
general, la sensacion de compartir los objetivos personales con los
de la organizacion.

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

Motivacion: Se refiere a las condiciones que llevan a los
empleados a trabajar mas o menos intensamente dentro de la
organizacion. Conjunto de intenciones y expectativas de las
personas en su medio organizacional. Es un conjunto de reacciones
y actitudes naturales propias de las personas que se manifiestan
cuando determinados estimulos del medio circundante se hacen

presentes.®?

TRABAJADORES EN EL CLIMA ORGANIZACIONAL

El trabajador se deja llevar en base a necesidades que lo motiva a
buscar medios para satisfacer dichas necesidades, es por ello que la
organizacion debe utilizar los medios necesarios para poder
motivar al personal no solo a cumplir con sus metas, sino también
a identificarse con la empresa y relacionarse con los demas
trabajadores. La remuneracion y el reconocimiento son factores

claves por la cuales el trabajador se puede sentir motivado y
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desarrollar su trabajo de manera adecuada, cumpliendo con sus

funciones eficientemente.*

2.3. BASES CONCEPTUALES
ICLIMA ORGANIZACIONAL.

2.3.1.

2.3.2.

2.3.3.

El clima organizacional es un componente multidimensional de elementos
que pueden descomponerse en términos de estructuras organizacionales,
tamafio de la organizacion, modos de comunicacion, estilos de liderazgo
de la direccion entre otros. “todos los elementos mencionados conforman
un clima particular donde prevalecen sus propias caracteristicas, que en
cierto modo presenta, la personalidad de una organizacion e influye en el

comportamiento de los individuos en el trabajo.®

CULTURA ORGANIZACIONAL.

La cultura organizacional se puede definir como “el modo de vida propio
que cada organizacion desarrolla en sus miembros, asi como un conjunto
de valores, creencias, tradiciones, modo de ejecutar las tareas que, de
manera consciente o0 inconsciente, cada organizacion adopta y acumula
con el tiempo, y que condiciona fuertemente el pensamiento y el

comportamiento de sus miembros®.

PERCEPCION.

Este campo a definido a la percepcion como el proceso cognitivo de la
conciencia que consiste en el reconocimiento interpretacion y
significacion para la elaboracion de juicios en torno a la sensacion obtenida
del ambiente fisico y social, en el que interviene otros procesos psiquicos

entre los que se encuentran el aprendizaje la memoria y la simbolizacion.

POTENCIAL HUMANO.

La variable Potencial Humano constituye el sistema social interno de la
organizacion, compuesto por individuos y grupos tanto grandes como

pequefios®,
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I11. MATERIALESY METODOS
3.1. TIPO DE INVESTIGACION:

El clima organizacional percibido del Hospital Nacional Docente Madre Nifio San
Bartolome, marzo 2018, es descriptivo por que se baso en las situaciones, actitudes
predominantes a través de la descripcion de las actividades, objetos y procesos conocidos.
3.2. DISENO DE INVESTIGACION:
El disefio de la investigacion es no experimental porque se limitd a la observacion durante
la recopilacion de datos.
3.3. POBLACION:
La poblacién estuvo conformada por trabajadores del Hospital Docente Madre Nifio San
Bartolomé, marzo 2018.
3.4. MUESTRA:
Estuvo constituida por 47 trabajadores que estuvieron presentes en la encuesta del
Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé, marzo 2018.
3.5. CRITERIO DE INCLUSION Y CRITERIOS DE EXCLUSION

3.5.1. Criterio de inclusion:

Todos los trabajadores que se encontraron laborando en las diversas
areas de Farmacia del Hospital Nacional Docente Madre Nifio San
Bartolomé, marzo 2018.

3.5.2. Criterio de exclusién:

Trabajadores que se encontraron con descanso médico, permiso,
vacaciones, etc. al momento de la recoleccion de datos (encuesta).
Trabajadores de reciente incorporacion (menos de 3 meses)
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3.6. METODOS DE INVESTIGACION

a) Método de la encuesta
Se usé el método de la encuesta para la recopilacion de datos ya que es un
instrumento, lo cual permitid obtener informacion de una poblacion concreta

sobre actitudes, creencias y opiniones de los trabajadores.

b) Método descriptivo: Las investigadoras realizaron una exposicién narrativa,
numérica, biografica lo mas detallada y exhaustiva posible de la realidad que se

investiga.

3.7. TECNICAS, INSTRUMENTOS Y PROCEDIMIENTOS DE
RECOLECCION DE DATOS

3.7.1. TECNICA OPERATIVA

Para la investigacion se aplico el instrumento — encuesta.

3.7.2. INSTRUMENTOS

Encuesta anénima

El instrumento viene a ser el cuestionario constituido por 34 enunciados,
cada enunciado tiene como respuesta cuatro opciones: (1) nunca, (2) a
veces, (3) frecuentemente y (4) siempre.

El Instrumento es validado por la Direccion de Calidad en Salud del
Ministerio de Salud del Perd (RM N° 468-2011/MINSA del 14 de junio

2011.%
3.7.3. OPERACIONALIZACION DE VARIABLES
VARIABLE DIMENSION | INDICADOR | ITEM VALORES
INDEPENDIENTES | Potencial Liderazgo 7,19 1=nunca
Trabajadores en el humano 2= a veces
area de farmacia 3= frecuentemente
hospital nacional 4= siempre
docente madre nifio Innovacion | 4,5, 12, 1=nunca
san Bartolomé. 17 2= a veces
3= frecuentemente
4= siempre
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DEPENDIENTES
Percepcion del clima
organizacional

Recompensa

11, 16, 21

1=nunca

2= a veces

3= frecuentemente
4= siempre

Confort

18, 25

1=nunca

2= a veces

3= frecuentemente
4= siempre

Disefio
organizacional

Estructura

10, 13

1=nunca

2= a veces

3= frecuentemente
4= siempre

Toma de
decisiones

3,14

1=nunca

2= a veces

3= frecuentemente
4= siempre

Comunicacién
organizacional

29, 30, 34

1=nunca

2= a veces

3= frecuentemente
4= siempre

Remuneracion

6, 27

1=nunca

2= a veces

3= frecuentemente
4= siempre

Culturade la
organizacion

Identidad

20, 23, 31

1=nunca

2= a veces

3= frecuentemente
4= siempre

Conflictoy
cooperacion

24, 26

1=nunca

2= a veces

3= frecuentemente
4= siempre

Motivacion

1,8, 33

1=nunca
2= a veces
3= frecuentemente

4= siempre

Escala de

mentiras

(2y 15);
9y 22);
(28 y 32)

1=nunca
2= a veces
3= frecuentemente

4= siempre
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3.8. PROCESAMIENTOS DE DATOS Y ANALISIS DE DATOS

3.8.1.

3.8.2.

PROCESAMIENTOS DE DATOS

Para la aplicacion de la encuesta se presentd una serie de requisitos en la
oficina de apoyo a la Docencia e Investigacion, el cual nos brindo
informacidn de los colaboradores de distintas areas de farmacia del Hospital
Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé para proceder con la

realizacién de las encuestas.
ANALISIS DE DATOS

Usando el programa Microsoft Excel 2010 se obtendra la base de datos. Se
tomaran en consideracion los criterios de evaluacion establecidos en las
normas del estudio de Clima Organizacional del Ministerio de Salud del
Per( (2011). Se obtuvo la media estadistica (promedio) para cada item,
indicador, dimension y variable. Las medias estadisticas (promedios)
obtenidas se compararon con la tabla siguiente, a fin de determinar el nivel

de clima organizacional.

NIVEL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

RANGO DEL PROMEDIO NIVEL
1.00 - 2.00 No saludable
2.01-3.00 Por mejorar
3.01-4.00 Saludable

RANGO PROMEDIO: 1.00 - 2.00 (NO SALUDABLE), 2.01 - 300 (POR MEJORAR),

3.01- 4.00 (SALUDABLE)

DEFINICION DE LOS NIVELES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

No saludable: Permite diagnosticar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion

contribuyentes a generar comportamientos negativos.

Por mejorar: Permite obtener informacion a los Directivos de la Organizacion de Salud,

que les ayudara asumir un enfoque proactivo ante los cambios, cuyo fin es mejorar el

funcionamiento de la organizacion.

Saludable: Permite tener informacion confiable y valida sobre el buen funcionamiento

del clima organizacional.®®
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IV. RESULTADOS
4.1. RESULTADO DE LA DIMENSION POTENCIAL HUMANO

Tabla 8: Percepcion del liderazgo como indicador del Potencial Humano. En los
trabajadores del area de farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San

Bartolomé, Marzo 2018.

Liderazgo — potencial humano Promedio Nivel
Mi jefe esta disponible cuando se le necesita. 3.06 saludable
Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones 2.7 Por
adecuadas para el progreso de mi organizacion mejorar
Liderazgo 2.88 Por
mejorar
LIDERAZGO

Nuestros directivos contribuyen a crear
condiciones adecuadas para el progreso de
mi organizacion

Mi jefe esta disponible cuando se le
necesita.

2.5 2.6 2.7 2.8 2.9 3 3.1

Rango promedio: 1.00-2.00 (no saludable), 2.01-300 (por mejorar), 3.01- 4.00(saludable)
Figura 5: Percepcion del liderazgo como indicador del Potencial Humano. En los trabajadores del area

de farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé, marzo 2018.

Se observa en la tabla 8 y gréfico 5, que la percepcion del Liderazgo como indicador del
potencial humano se da en un nivel “Por mejorar” = 2,88; este efecto se debe al nivel “por
mejorar’” observado en relacion a que el jefe esta disponible cuando se le necesita = 3,06
y a que los directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el progreso de su

organizacion = 2,7.
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Tabla 9: Percepcion de la Innovacion como indicador del potencial humano. En los

trabajadores del area de farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San

Bartolomé, marzo 2018.

Innovacion — Potencial Humano Promedio Nivel
La innovacidn es caracteristica de nuestra organizacion. 2.77 Por
mejorar
Mis compafiieros de trabajo toman iniciativas para la 2.94 Por
solucion de problemas. mejorar
Es facil para mis compaiieros de trabajo que sus nuevas 2.94 Por
ideas sean consideradas mejorar
Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios 2.66 Por
mejorar
Innovacién 2,83 Por
mejorar

INNOVACION

Mi institucion es flexible y se adapta bien a
los cambios

Es facil para mis compaferos de trabajo que
sus nuevas ideas sean consideradas

Mis compafieros de trabajo toman iniciativas
para la solucién de problemas.

La innovacidn es caracteristica de nuestra
organizacion.

2.52552.6265272752828529295 3

Rango promedio: 1.00-2.00 (no saludable), 2.01-300 (por mejorar), 3.01- 4.00(saludable)

Figura 6: Percepcion de la Innovacion como indicador del potencial humano. En los trabajadores del area

de farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé, Marzo 2018.

Se observa en la tabla 9 y gréafico 6, que la percepcion de la Innovacion como indicador
del potencial humano se da en un nivel “Por mejorar” = 2,83; este efecto se debe al nivel
“por mejorar”, observando en relacion a que es facil para sus comparfieros de trabajo que
sus nuevas ideas sean consideradas = 2,94, su institucion es flexible y se adapta bien a los
cambios = 2,66, la innovacion es una caracteristica de su organizacion = 2,77 y que sus
compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de problemas = 2,94.
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Tabla 10: Percepcién de la Recompensa como indicador del potencial humano. En los
trabajadores del area de farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San

Bartolomé, Marzo 2018.

Existen incentivos laborales Para que yo trate de hacer 2.13
mejor mi trabajo

Mi trabajo es evaluado de forma adecuada 3.32

Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma 2.66
justa

2.70

RECOMPENSA

Los premios y reconocimientos son
distribuidos en forma justa

Existen incentivos laborales Para que yo

Por
mejorar
Saludable
Por
mejorar
Por
mejorar

Mi trabajo es evaluado de forma adecuada _

trate de hacer mejor mi trabajo

0 0.5 1 1.5 2 2.5

3.5

Rango promedio: 1.00-2.00 (no saludable), 2.01-300 (por mejorar), 3.01- 4.00(saludable)

Figura 7: Percepcion de la Recompensa como indicador del potencial humano. En los trabajadores del

area de farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé, Marzo 2018.

Se observa en latabla 10 y grafico 7, que la percepcion de la Recompensa como indicador
del potencial humano se da en un nivel “Por mejorar” = 2,7; este efecto se debe al nivel
“por mejorar” percibido en relacion a que los premios y reconocimientos son distribuidos
en forma justa = 2,66, existencia de incentivos laborales para hacer mejor su trabajo =

2,13 y que su trabajo es evaluado en forma adecuada = 3,32.
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Tabla 11: Percepcion del Confort como indicador del potencial humano. En los
trabajadores del area de farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San
Bartolomé, Marzo 2018.

Confort - Potencial Humano Promedio | Nivel

En términos generales me siento satisfecho con mi 3.11 Saludable

ambiente de trabajo.

La limpieza de los ambientes es adecuada. 3.09 Saludable

Confort 3.1 Saludable
CONFORT

La limpieza de los ambientes es adecuada. -

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

3.08 3.085 3.09 3.095 3.1 3.105 3.11 3.115

Rango promedio: 1.00-2.00 (no saludable), 2.01-300 (por mejorar), 3.01- 4.00(saludable)
Figura 8. Percepcién del Confort como indicador del potencial humano. En los trabajadores del area de

farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé, Marzo 2018.

Se observa en la tabla 11 y gréafico 8, que la percepcion del Confort como indicador del
potencial humano se da en un nivel “Saludable” = 3,1; este efecto se debe al nivel por
mejorar en relacion a que la limpieza de los ambientes es adecuada = 3,09 y a la
satisfaccion con el ambiente de trabajo en términos generales = 3,11.
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Tabla 12: Percepcion del Potencial Humano segun indicadores. En los trabajadores
del &rea de farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé, Marzo
2018.

Percepcion del potencial humano Promedio Nivel
Recompensa 2,7 Por mejorar
Confort 3,1 Saludable
Liderazgo 2,88 Por mejorar
Innovacion 2,83 Por mejorar
Potencial humano 2,88 Por mejorar

Percepcion del Potencial Humano

2.5 2.6 2.7 2.8 2.9 3 3.1 3.2
Recompensa Confort Liderazgo Innovacion
M Series1 2.7 3.1 2.88 2.83

Rango promedio: 1.00-2.00 (no saludable), 2.01-300 (por mejorar), 3.01- 4.00(saludable)
Figura 9: Percepcion del Potencial Humano segun indicadores. En los trabajadores del area de farmacia

— Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé, Marzo 2018.

Se observa en latabla 12 y grafico 9, que la percepcidon de la dimension Potencial Humano
del Clima Organizacional se da en un nivel “Por mejorar” = 2,88; este efecto se debe al
nivel por mejorar en los indicadores de recompensa = 2,7, confort = 3,1, liderazgo =2,88
e innovacion = 2,83.
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4.2. RESULTADOS DE LA DIMENSION DISENO ORGANIZACIONAL

Tabla 13: Percepcion de la Estructura como indicador del disefio organizacional. En los
trabajadores del area de farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San
Bartolomé, Marzo 2018.

Las tareas que desempeiio corresponden a mi 3.02 Saludable
funcién. ’
Conozco las tareas o funciones especificas que 3,32 Saludable
debo realizar en mi organizacion.
Estructura 3,17 Saludable
Estructura

Las tareas que desempefio corresponden a
mi funcién.

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

2.8 2.9 3 3.1 3.2 33 34

Rango promedio: 1.00-2.00 (no saludable), 2.01-300 (por mejorar), 3.01- 4.00(saludable)

Figura 10: Percepcién de la Estructura como indicador del disefio organizacional. En los trabajadores del
&rea de farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé, Marzo 2018.

Se observa en la tabla 13 y gréfico 10, que la percepcion de la Estructura como indicador
del disefio organizacional se da en un nivel “Saludable” = 3,17; este efecto se debe al
nivel por mejorar percibido en relacion a que las tareas que desempefia corresponden a la
funcion asignada = 3,02 y al nivel saludable percibido sobre el conocimiento de las tareas
o funciones especificas que debe realizar = 3,32.
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Tabla 14. Percepcion de la Toma de Decisiones como indicador del disefio
organizacional. En los trabajadores del area de farmacia — Hospital Nacional Docente
Madre Nifio San Bartolomé, Marzo 2018.

Toma de decisiones — disefio organizacional Promedio = Nivel

Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antesde  3.34 Saludable

tomar una decision.

En mi organizacidn participo en la toma de decisiones 2.6 Por
mejorar

Toma de decisiones 2.97 Por
mejorar

TOMA DE DECISIONES

En mi organizacidn participo en la toma de
decisiones

Mi jefe inmediato trata de obtener
informacién antes de tomar una decisién.
0 0.5 1 1.5 2 2.5 3

35 4

Rango promedio: 1.00-2.00 (no saludable), 2.01-300 (por mejorar), 3.01- 4.00(saludable)

Figura 11. Percepcion de la Toma de Decisiones como indicador del disefio organizacional. En los
trabajadores del area de farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé, Marzo 2018.

Se observa en la tabla 14 y gréafico 10, que la percepcion de la Toma de Decisiones como
indicador del disefio organizacional se da en un nivel “Por mejorar” = 2,97; este efecto se
debe esencialmente al nivel por mejorar percibido en relacion a que el jefe inmediato trata
de obtener informacion antes de tomar una decision = 3,34 y sobre su participacion en la
toma de decisiones dentro de su organizacion = 2,6.
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Tabla 15: Percepcion de la Comunicacion Organizacional como indicador del disefio
organizacional. En los trabajadores del area de farmacia — Hospital Nacional Docente
Madre Nifio San Bartolomé, Marzo 2018.

Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los

trabajadores para recabar apreciaciones técnicas o 3.13 Saludable
percepciones relacionadas al trabajo
Mi jefe inmediato me comur\ica si .estoy realizando bien o 3.06 Saludable
mal mi trabajo
Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes. 3.49 Saludable
Comunicacién organizacional 3.23 Saludable

COMUNICACION ORGANIZADA

Presto atencidon a los comunicados que
emiten mis jefes.

Mi jefe inmediato me comunica si estoy
realizando bien o mal mi trabajo

Mi jefe inmediato se comunica
regularmente con los trabajadores para
recabar apreciaciones técnicas o
percepciones relacionadas al trabajo

28 29 3 31 32 33 34 35 36

Rango promedio: 1.00-2.00 (no saludable), 2.01-300 (por mejorar), 3.01- 4.00(saludable)

Figura 12: Percepcién de la Comunicacién Organizacional como indicador del disefio organizacional. En
los trabajadores del &rea de farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé, Marzo
2018.

Se observa en la tabla 15 y grafico 12, que la percepcion de la Comunicacion
Organizacional como indicador del disefio organizacional se da en un nivel “Saludable”
= 3,23; este efecto se debe esencialmente al nivel por mejorar percibido en relacion a que
el jefe inmediato le comunica si esta realizando bien o mal su trabajo = 3,06 y el jefe
inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para recabar apreciaciones
técnicas o percepciones relacionadas al trabajo = 3,13; asi como al nivel saludable en
relacion a la prestacion de atencién a los comunicados que emiten sus jefes = 3,49.
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Tabla 16: Percepcion de la Remuneracion como indicador del disefio organizacional. En
los trabajadores del area de farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San
Bartolomé, Marzo 2018.

Remuneracion — disefio organizacional Promedio Nivel

2.21 Por
mejorar
1.94 No
saludable
. 2.08 Por
Remuneracion .
mejorar

REMUNERACION

Mi remuneracion es adecuada en relacién
con el trabajo que realizo.

1.8 1.85 19 195 2 205 2.1 215 2.2 225

Rango promedio: 1.00-2.00 (no saludable), 2.01-300 (por mejorar), 3.01- 4.00(saludable)

Figura 13: Percepcidn de la Remuneracién como indicador del disefio organizacional. En los trabajadores
del area de farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé, Marzo 2018.

Se observa en la tabla 16 y grafico 13, que la percepcién de la Remuneracion como
indicador del disefo organizacional se da en un nivel “Por mejorar” = 2,08; este efecto se
debe basicamente al nivel por mejorar percibido en relacion que el salario y beneficios
son razonables = 2,21 y a la adecuada relacion entre la remuneracion y el trabajo que
realizan = 1,94.
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Tabla 17. Percepcion del Disefio Organizacional segun indicadores. En los
trabajadores del area de farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San

Bartolomé, Marzo 2018.

Percepcion del disefio

. Promedio Nivel
organizacional
Remuneracion 2,08 Por mejorar
Toma de decisiones 2,97 Por mejorar
Comu_mcguon 3,23 Saludable
organizacional
Estructura 3,17 Saludable
Disefo organizacional 2.86 Por mejorar

Percepcion del Diseno Organizacional

Estructura

Comunicacion organizacional

Toma de decisiones

Remuneracién

Remuneracion

M Seriesl 2.08

Rango promedio: 1.00-2.00 (no saludable), 2.01-300 (por mejorar), 3.01- 4.00(saludable)

0 0.5 1 1.5 2 2.5 3 3.5
Toma de Comunicacion
.. . Estructura
decisiones organizacional
2.97 3.23 3.17

Figura 14: Percepcion del Disefio Organizacional segun indicadores. En los trabajadores del area de
farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé, Marzo 2018.

Se observa en la tabla 17 y grafico 14, que la percepcion de la dimensién Disefio
Organizacional se da en un nivel “Por mejorar” = 2,86; este efecto se debe esencialmente
al nivel por mejorar percibido en relacion a los indicadores de remuneracion = 2,08, toma
de decisiones = 2,97, comunicacion organizacional = 3,23 y estructura = 3,17.
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4.3. RESULTADOS DE LA DIMENSION CULTURA DE LA ORGANIZACION

Tabla 18: Percepcion de la Identidad como indicador de la cultura organizacional. En
los trabajadores del area de farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San
Bartolomé, Marzo 2018.

Identidad — cultura de la organizacion Promedio Nivel
Estoy comprometido con mi organizacién de 3.47 Saludable
salud.
Me interesa el desarrollo de mi organizacién de 3.51 Saludable
salud
Mi contribucién juega un papel importanteenel | 2.83 Por
éxito de mi organizacion de salud. mejorar
Identidad 3.27 Saludable
IDENTIDAD

Mi contribucion juega un papel importante
en el éxito de mi organizacién de salud.

Estoy comprometido con mi organizacion de
salud.

Me interesa el desarrollo de mi organizacion _
de salud

0 05 1 15 2 25 3 35 4

Rango promedio: 1.00-2.00 (no saludable), 2.01-300 (por mejorar), 3.01- 4.00(saludable)

Figura 15. Percepcion de la Identidad como indicador de la cultura organizacional. En los trabajadores
del area de farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé, Marzo 2018.

Se observa en la tabla 18 y gréafico 15, que la percepcién de la Identidad como indicador
de la cultura de la organizacion se da en un nivel “Saludable” = 3,27; esto se debe al nivel
por mejorar percibido en relacion a la contribucion del trabajador en el éxito de la
organizacion = 2,83 y compromiso con la organizacion = 3,47; asi como al nivel saludable
percibido en relacién al interés del trabajador por el desarrollo de la organizacion = 3,51.
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Tabla 19: Percepcion del Conflicto y Cooperacién como indicador de la cultura
organizacional.

Conflicto y cooperacion — cultura de la

L, Promedio Nivel
organizacion

Puedo contar con mis compaﬁeros de trabajo 3.11 Saludable
cuando los necesito.
Las otras dreas o servicios me ayudan cuando lo 2.12 Por
necesito. mejorar
2.92 Por

Conflicto y cooperacion :
mejorar

CONFLICTO Y COOPERACION

Las otras dreas o servicios me ayudan
cuando lo necesito.

Puedo contar con mis compafieros de
trabajo cuando los necesito.

2.5 2.6 2.7 2.8 2.9 3 3.1 3.2

Rango promedio: 1.00-2.00 (no saludable), 2.01-300 (por mejorar), 3.01- 4.00(saludable)

Figura 16. Percepcion del Conflicto y Cooperacién como indicador de la cultura organizacional. En los
trabajadores del area de farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé, Marzo 2018.

Se observa en la tabla 19 y grafico 16, que la percepcion del Conflicto y Cooperacién
como indicador de la cultura de la organizacion se da en un nivel “por mejorar” =2,92;
este efecto se debe esencialmente al nivel por mejorar percibido en relacion a la ayuda
que las otras areas le brindan cuando las necesita = 2,72 y de poder contar con los
compafieros de trabajo cuando los necesita = 3,11.
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Tabla 20: Percepcion de la Motivacion como indicador de la cultura organizacional. En
los trabajadores del area de farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San
Bartolomé, Marzo 2018.

Motivacion — Cultura de la Organizacion Promedio Nivel
Recibo buen trato en mi establecimiento de 3.00 Por
salud. mejorar
Mi centro de labores me ofrece la oportunidad 2.98 Por
de hacer lo que mejor sé hacer mejorar
Mi jefe mrr_:ed:ato se pref)cupa por crear un 3.11 Sl il
ambiente de trabajo agradable.
Motivacion 3.03 Saludable
MOTIVACION

Mi jefe inmediato se preocupa por crear un
ambiente de trabajo agradable.

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

Recibo buen trato en mi establecimiento de
salud.

2.90 2.95 3.00 3.05 3.10 3.15

Rango promedio: 1.00-2.00 (no saludable), 2.01-300 (por mejorar), 3.01- 4.00(saludable)

Figura 17. Percepcion de la Motivacion como indicador de la cultura organizacional. En los trabajadores
del area de farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé, Marzo 2018.

Se observa en la tabla 20 y grafico 17, la percepcién de la motivacién como indicador de
la cultura de la organizacion se da en un nivel “Saludable” = 3,03; este efecto se debe
esencialmente al nivel por mejorar percibido en relacion a la preocupacion del jefe
inmediato por crear un ambiente laboral agradable = 3.11, buen trato que recibe = 3,0y
la oportunidad de hacer lo que mejor sabe hacer = 2,98.
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Tabla 21. Percepcion de la Cultura Organizacional por indicadores. En los
trabajadores del area de farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San
Bartolomé, Marzo 2018.

Percepcidn de la cultura de la organizacién Promedio Nivel
Conflicto y cooperacion 2,92 Por mejorar
Motivacion 3,03 Saludable
Identidad 3,27 Saludable
Cultura de la organizacion 3,07 Saludable

Percepcion de la Cultura de la Organizacion

Identidad

Motivacion

Conflicto y cooperacion

2.7 2.8 2.9 3 3.1 3.2 3.3
Conflicto y cooperacion Motivacion Identidad
M Series1 2.92 3.03 3.27

Rango promedio: 1.00-2.00 (no saludable), 2.01-300 (por mejorar), 3.01- 4.00(saludable)

Figura 18: Percepcion de la Cultura Organizacional por indicadores. En los trabajadores del area de
farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé, Marzo 2018.

Se observa en la tabla 21 y gréafico 18, que la percepcion de la dimension Cultura de la
Organizacion se da en un nivel “saludable” =3,07; este efecto se debe esencialmente al
nivel por mejorar percibido en el indicador de conflicto y cooperacion = 2,92, motivacion
= 3,03 e identidad = 3.27.
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4.4. RESULTADO GLOBAL DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Tabla 22: Percepcién del Clima Organizacional por dimensiones. En los
trabajadores del area de farmacia — Hospital Nacional Docente Madre
Nifio San Bartolomé, Marzo 2018.

Cultura de la organizacion 3,07 Saludable
Disefio organizacional 2,86 Por mejorar
Potencial humano 2,88 Por mejorar
Clima organizacional 2,94 Por mejorar

Percepcidn del Clima Organizacional

80
70
60
50
40
30
20
) II I
0 - —
N° % N° % N° %
NO SALUDABLE POR MEJORAR SALUDABLE
B CULTURA DE LA ORGANIZACION 0 0 12 19.0 35 74.5
= DISENO ORGANIZACIONAL 2 0.94 18 22.0 27 57.4
POTENCIAL HUMANO 0 0 17 23.1 30 63.8
B CULTURA DE LA ORGANIZACION H DISENO ORGANIZACIONAL POTENCIAL HUMANO

Rango promedio: 1.00-2.00 (no saludable), 2.01-300 (por mejorar), 3.01- 4.00(saludable)

Figura 19: Percepcion del Clima Organizacional por dimensiones. En los trabajadores del area de
farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé, Marzo 2018.

Se observa en la tabla 22 y gréfico 19, que la percepcion del Clima Organizacional se da
en un nivel “Por mejorar” = 2,94; este efecto se debe esencialmente al nivel por mejorar
percibido en la dimension de potencial humano = 2,88, disefio organizacional = 2,86 y
cultura de la organizacion = 3,07.
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V. DISCUSION

La percepcion del Clima Organizacional por los trabajadores del area de farmacia —
Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé, Marzo 2018, de acuerdo al
resultado general obtenido, en la variable de estudio Clima Organizacional tuvo como
resultado un promedio 2,94 , el cual se encuentra en el rango por mejorar ,esto indica que
no cumple la afirmacion en relacion a la hipotesis planteada, debido a que el termino por
mejorar no representa un nivel saludable de Clima Organizacional, en este caso el nivel
por mejorar esta representado en la escala promedio de 2.01 a 3.00, esto indica que los
trabajadores no perciben que el ambiente sea saludable.

Esta investigacion tuvo como proposito identificar el nivel de percepcion del Clima
Organizacional en el area de farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San
Bartolomé, Marzo 2018, en sus dimensiones se encontraron por mejorar, el menor
promedio tuvo la dimensién disefio organizacional (2.86). Dentro de ello se encuentra el
indicador Remuneracién con un valor bajo (2.08) a diferencia de los otros indicadores.
En comparacién con la investigacion realizada por “De la Roca Y.” (2017) “Aspectos
determinantes del clima organizacional en contextos sanitarios” donde se obtuvo como
resultado el clima organizacional percibido por los trabajadores de administracion y
servicios del ambito sanitario publico es moderadamente positivo, el indicador Incentivos
se obtiene como resultado 2,6, siendo la dimension con menos valor en base a la
evaluacion del Clima Organizacional.

La investigacion realizada permitié determinar el nivel de percepcién del Clima
Organizacional en el area de farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San
Bartolome, Marzo 2018, en sus dimensiones se encontraron por mejorar, el promedio
general de la dimensién Potencial Humano (2.88). Dentro de ello se encuentra el
indicador Recompensa con un valor bajo (2.7) Por mejorar. En comparaciéon con la
investigacion realizada por “Bustamante M, Grandon M, Lapo M” (2017)
“Caracterizacion del clima organizacional en hospitales de alta complejidad en chile”
donde se obtuvo como resultado en el clima organizacional, su dimensién potencial
humano es menos valorada con su variable recompensa en base a la escala Likert dando
como resultado 3,0 en promedio y —0,19 puntos estandar.

Por otro lado, al determinar el nivel de percepcion del Clima Organizacional en el area
de farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé, Marzo 2018, en
donde se encontr6 el clima organizacional con un promedio (2,94), dentro de ellos se
encuentra las dimensiones cultura de la organizacién y disefio de la organizacion que
tienen indicadores como identidad con un promedio de (3.27) y el indicador
comunicacion organizacional con un promedio de (3,23) el cual son un clima saludable,
similar a Tafur A. (2015). En el presente trabajo de investigacion “El Clima
organizacional en la micro-red de salud Magdalena-Cajamarca. Setiembre 2014”. Donde
se encontrd que existe un clima organizacional por mejorar (75.65), lo cual representa en
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el personal el 90%, igualmente en todas las sub variables y dimensiones se encontré un
clima por mejorar en base a la escala Likert, excepto en la dimension identidad con un
promedio de 9.85 y comunicacion organizacional 9.55 que poseen un clima saludable.
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VI. CONCLUSIONES

1. La percepcion en los trabajadores del area de farmacia — Hospital Nacional Docente
Madre Nifio San Bartolomé, Marzo 2018, de acuerdo la dimensién potencial

humano se concluye con un nivel por mejorar que es 2,88.

2.Estos resultados representan que la percepcion en los trabajadores del area de
farmacia — Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé, Marzo 2018,
de acuerdo a la dimension Disefio Organizacional se concluye con un nivel por

mejorar que fue de 2,86.

3.Por ultimo, los resultados obtenidos en los trabajadores del area de farmacia —
Hospital Nacional Docente Madre Nifio San Bartolomé, Marzo 2018, de acuerdo
a la dimension Cultura de la Organizacion concluye con un nivel saludable y fue
el 3,07.
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RECOMENDACIONES

En base a las conclusiones logradas en el presente trabajo de investigacion, se recomienda
lo siguiente:

» Es indispensable que en la organizacion del area de farmacia — Hospital Nacional
Docente Madre Nifio San Bartolomé, Marzo 2018, se implante un proyecto de
incentivos como gratificacion por su reconocimiento al personal y que se tenga en
cuenta entre otros logros y resultados en el trabajo.

» Brindar un Clima Organizacional en el area de farmacia — Hospital Nacional
Docente Madre Nifio San Bartolome, Marzo 2018, en mejorar la comunicacion
efectiva, apoyo mutuo, respeto a las funciones y nivel de eficiencia en el trabajo
en base a un programa de capacitacion en comunicacion, liderazgo y trabajo en
equipo.

» Crear un agradable ambiente laborable en el area farmacia — Hospital Nacional
Docente Madre Nifio San Bartolomé, Marzo 2018, con un trato cordial, de
directivos hacia los trabajadores y entre los trabajadores mismos con buena
infraestructura y buenos lugares de acondicionamiento para un mejor ambiente de
trabajo en el servicio.

» Innovacion de condiciones y ambiente para una colaboracion eficaz entre los
trabajadores de la organizacion del area de farmacia — Hospital Nacional Docente
Madre Nifio San Bartolomé, Marzo 2018, teniendo en cuenta en las decisiones

necesarias, con la generacion de aportes y opiniones.
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ANEXO 01. MATRIZ DE CONSISTENCIA. PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS TRABAJADORES EN EL AREA
DE FARMACIA — HOSPITAL NACIONAL DOCENTE MADRE NINO SAN BARTOLOME, MARZO 2018

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES METODOLOGIA
P. General O. General H. General V. Independiente Tipo De Investigacion
¢El nivel percibido del Clima | Determinar el clima | Los trabajadores en el | Trabajadores en el area | Descriptivo y observacional

Organizacional de los
trabajadores del area de
farmacia del Hospital Nacional
Docente Madre Nifilo San
Bartolomé, marzo 2018 es

saludable?

organizacional percibido de los
trabajadores en el area de
Farmacia —Hospital Nacional
Docente  Madre Niflo San

Bartolomé, marzo 2018

P. especificos
¢El nivel de percepcién del
Clima Organizacional en la
dimension Potencial Humano
de los trabajadores en el area
de Farmacia — Hospital
Nacional Docente Madre Nifio
San Bartolomé, marzo 2018 es

saludable?

O. Especificos
Determinar el nivel percibido de
Clima Organizacional en Ila
dimension Potencial Humano de
los trabajadores en el &rea de
Farmacia —Hospital Nacional
Docente  Madre Niflo  San

Bartolomé, marzo 2018

area de farmacia del
Hospital Nacional
Docente Madre Nifio San
Bartolomé — Lima en el
mes marzo 2018 perciben
un clima organizacional

saludable.

de farmacia hospital
nacional docente madre

nifio san Bartolomé.

V. Dependiente
Percepcion del clima

organizacional

Poblacion y Muestra:

La poblacion estuvo
conformada por trabajadores
del Hospital Docente Madre
Nifio San Bartolomé, marzo
2018.

Muestra: 47

Método de investigacion:

Descriptivo
Encuesta

Técnica e instrumento:
Encuesta - Cuestionario
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¢El nivel de percepcion del
Clima Organizacional en la
dimension Disefio
Organizacional de los
trabajadores en el area de
Farmacia —Hospital Nacional
Docente Madre Nifio San
Bartolomé, marzo 2018 es

saludable?

¢El nivel de percepcion del
Clima Organizacional en la
dimension Cultura de los
trabajadores en el area de
Farmacia —Hospital Nacional
Docente Madre Nifio San
Bartolomé, marzo 2018 es

saludable?

Determinar el nivel percibido de
Clima Organizacional en la
dimension Disefio Organizacional
de los trabajadores en el area de
Farmacia —Hospital Nacional
Docente  Madre Nifio  San

Bartolomé, marzo 2018

Determinar el nivel percibido del
Clima Organizacional en la
dimension  Cultura de los
trabajadores en el area de Farmacia
—Hospital  Nacional  Docente
Madre Nifio San Bartolome, marzo
2018
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ANEXO 2: OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Variable

Dimensién

Indicador

Item

Valores

INDEPENDIENTES
Trabajadores en el
area de farmacia
hospital nacional
docente madre nifio
san Bartolomé.

DEPENDIENTES
Percepcion del clima
organizacional

Potencial
humano

Liderazgo

7,19

1=nunca

2= aveces

3= frecuentemente
4= siempre

Innovacién

4,5,12,
17

1=nunca

2= a veces

3= frecuentemente
4= siempre

Recompensa

11, 16, 21

1=nunca

2= a veces

3= frecuentemente
4= siempre

Confort

18, 25

1=nunca

2= a veces

3= frecuentemente
4= siempre

Disefio
organizacional

Estructura

10, 13

1=nunca

2= a veces

3= frecuentemente
4= siempre

Toma de
decisiones

3,14

1=nunca

2= a veces

3= frecuentemente
4= siempre

Comunicacién
organizacional

29, 30, 34

1=nunca

2= a veces

3= frecuentemente
4= siempre

Remuneracion

6, 27

1=nunca

2= a veces

3= frecuentemente
4= siempre

Cultura de la
organizacion

Identidad

20, 23, 31

1=nunca

2= aveces

3= frecuentemente
4= siempre

Conflicto y
cooperacion

24, 26

1=nunca

2= a veces

3= frecuentemente
4= siempre
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Motivacion | 1, 8, 33 1=nunca
2= a veces
3= frecuentemente
4= siempre
Escala de (2y15); 1=nunca
mentiras (9y22); |2=aveces
(28 y 32) | 3= frecuentemente

4= siempre
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ANEXO 3: MODELO DE ENCUESTA

ENCUESTA CLIMA ORGANIZACIONAL

MARQUE CON UNA (X) SU RESPUESTA

SEXO: (F) (M)
EDAD (ANOS):
TIEMPO EN LA EMPRESA:

NO

AFIRMACIONES

NUNCA

VECES

FRECUENTEMENTE

SIEMPRE

Mi centro de labores me
ofrece la oportunidad de
hacer lo que mejor sé
hacer.

Me rio de bromas.

Mi jefe inmediato trata de
obtener informacion antes
de tomar una decision.

La innovacion es
caracteristica de nuestra
organizacion.

Mis compafieros de trabajo
toman iniciativas para la
solucion de problemas.

Mi remuneracion es
adecuada en relacion con
el trabajo que realizo.

Mi jefe esta disponible
cuando se le necesita.

Mi jefe inmediato se
preocupa por crear un
ambiente de trabajo
agradable.

Las cosas me salen
perfectas

10

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

11

Mi trabajo es evaluado de
forma adecuada
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12

Es facil para mis
compafieros de trabajo que
Sus nuevas ideas sean
consideradas.

13

Las tareas que desemperio

corresponden a mi funcién.

14

En mi organizacion
participo en la toma de
decisiones

15

Estoy sonriente.

16

Los premios y
reconocimientos son
distribuidos en forma
justa.

17

Mi institucion es flexible y
se adapta bien a los
cambios.

18

La limpieza de los
ambientes es adecuada.

19

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

20

Mi contribucion juega un
papel importante en el
éxito de mi organizacion
de salud.

21

Existen incentivos
laborales Para que yo trate
de hacer mejor mi trabajo.

22

Cometo errores.

23

Estoy comprometido con
mi organizacion de salud.

24

Las otras areas o servicios
me ayudan cuando lo
necesito.

25

En términos generales me
siento satisfecho con mi
ambiente de trabajo.
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26

Puedo contar con mis 1 2
compafieros de trabajo
cuando los necesito.

27

Mi salario y beneficios son | 1 2
razonable.

28

Cuando he encontrado 1 2
algo lo he devuelto a su
duefio.

29

Mi jefe inmediato se
comunica regularmente
con los trabajadores para 1 2
recabar apreciaciones
técnicas o percepciones
relacionadas al trabajo.

30

Mi jefe inmediato me 1
comunica si estoy
realizando bien o mal mi
trabajo

31

Me interesa el desarrollo 1 2
de mi organizacion de
salud

32

He mentido. 1 2

33

Recibo buen trato en mi 1 2
establecimiento de salud.

34

Presto atencién a los 1 2
comunicados que emiten
mis jefes.

Muchas gracias apreciamos su colaboracion.
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ANEXO 4: RESOLUCION MINISTERIAL N° 468-2011/MINSA 2011

No 168-201 |ninsA

Visto of Expedients N* “W.Moowamd Memorandum N* 1018
2011-DGSPMINSA, uumemowuamm.

Wlw.molmnmhmddmdowliedwadmmm.
Mmmdwu&acmw”mww.mm
108 establecamentos 08 salud,

Qua, medante Informe n'oos-zou-emoeocsoos’mmsa. la Dweccen
QCmeabwwawmbMom.mum
dmmouhmwdemm.wwnb\wvnmdyhmm

ymmmaweuwm..m

Estanco & 10 propuesto por Ia Direcodn General de Sakud 02 las Personas:
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Que, por Resolucion Ministeral N° 143-2008/MINSA del 29 de febrero da 2008,
se aprobd la conformacién del Comité Técnico de Clima Organizacional, 3 quien se
le encargo elzborar el Plan de Clima Organzacional y la Guia Metodologica de
Aplicacion del instrumento de Cima Organizacional, considerando pertinente dicho
Comité denominario Matodologia para el Estudic de Clima Organzacional, en el
que se ncluye la metodologia para la aplicacion dei instrumento, permtiendo
realizar el esiudio de cima organzacional en lodas sus fases, dentro de los
establecimianios de salud y servicios meédicos de apoyo, cuya finalidad es
contribuir a fortalecer Ia funcion gerencial en las organizaciones de salud a fin de
brindar servicios de calidad:

Estando a lo propuesto por la Direcrion General de Salud de las Parsonas;
Con el visado deil Director General de la Direccion General de Salud de las
Persunas, de la Directora Genceral ce la Ofiena General da Asesoria Juridica y de|

Viceministro de Salud,

De conformidgad con lo establecido en el literal ) del articulo 3° de la Ley N°
27657, Ley cel Ministerio de Salud,

SE RESUELVE:

Articulo 1°.- Aprobar los Decumentes Tecricos. “Plan para el Estudio del
Clima Organizacional 2008-2011" y "Metodologia para el Estudic del Clima
Organizacional”, que en documentos aduntos forman parte integrante de la
presente Rescolucén.

Articulo 2°.- La Direccién Gereral de Salud de las Personas, a través de la
Direccion de Calidad en Saiud, se encargard de \a difusion & implementacion de
2. ABAD B, los citades documentos

Articulo 3°.- Las Direcciones de Salud, Dirscciones Regionales de Salud a
nivel nacional y demas establecimientos de salud del Sector Salud, son
responsabies de la aplicacién de los Documentos Tecnicos.

Articulo 4°.- La Oficina General de Comuncaciones dispondra la publicacion

K 7/ Potal  ce  lmemet del Ministeric de  Salud, en la  direccon.
WA N hitp fiwww.minsa.qod pe/portal/Oflransparencia/nermas asp,
s, Reyes N

Registresa, comuniquese y publquese

HER RRIDO-LECCA MONTAD

Ministre de Salud
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ANEXO 5: FOTOS DE ENCUESTA EN EL HOSPITAL NACIONAL DOCENTE
MADRE NINO SAN BARTOLOME
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Farmacetecnia

84



| FARMACIA
e EVERGENCIA

—_

RLI T
s " HHINE
| -“’:. - !'ii"
WD nn pRses




86



