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RESUMEN

El clima en las organizaciones sanitarias, esta influenciado por las relaciones de sus
integrantes que generan comportamientos positivos o negativos que se evidencia en el
servicio a los usuarios, el interés fue indagar el clima organizacional en el personal
administrativo en la GERESA Moquegua, 2021. Estudio con enfoque cuantitativo,
Observacional de nivel relacional en poblacién de 110 personas en la sede
administrativa en el 2021, mediante el cuestionario EDCO.

Los resultados sefialan 64,5% personal administrativo y 35,5% profesionales
sanitarios. La edad > 32 a 62 afios, < 32 afios con 17,3%. EIl 65,5% mujeres, el 34,5%
varones. Los nombrados 64,5% y contratados 35,5%. EIl tiempo de servicios, 1 a 10
afios con 39,1%. EI tiempo en el puesto, 1 a 10 afios, con 71,8%, 11 a 20 afios con
20,0% y 21 a 30 afios con el 8,2%. El clima organizacional no muestra significancia,
por grupo ocupacional P=0,324 > 0,05. Existe asociacion con el potencial humano,
P = 0,000 < 0,05. Con disefio organizacional p=0,000 < 0,05. Con la cultura de la
organizacién, P=0,000 < 0,05 también con los indicadores; Liderazgo (p= 0,000),
Innovaciéon (p=0,000), recompensa (P= 0,000), confort (p=0,000), estructura
(p=0,004), toma de decisiones (p=0,000), comunicacion (p= 0,000), remuneracion
(p=0,042), identidad (p= 0,000), conflicto (p= 0,000), motivacion (p= 0,000).
Concluimos que el clima organizacional no muestra diferencias significativas por
grupo profesional (P=0,324) y se asocia al potencial humano, disefio y cultura de la

entidad (P= 0,000)

Palabras claves: Clima organizacional potencial humano, disefio, cultura.



ABSTRACT

The climate in health organizations is influenced by the relationships of its members
that generate positive or negative behaviors that are evidenced in the service to
users, the interest was to investigate the organizational climate in the administrative
staff in GERESA Moquegua, 2021. Study with a quantitative approach,
Observational at a relational level in a population of 110 people in the
administrative headquarters in 2021, through the EDCO questionnaire.

The results indicate 64.5% administrative staff and 35.5% health professionals. Age
> 32 t0 62 years, < 32 years with 17.3%. 65.5% women, 34.5% men. Those named
64.5% and hired 35.5%. The time of services, 1 to 10 years with 39.1%. The time
in the position, 1 to 10 years, with 71.8%, 11 to 20 years with 20.0% and 21 to 30
years with 8.2%. The organizational climate does not show significance, by
occupational group P=0.324 > 0.05. There is an association with human potential,
P =0.000 < 0.05. With organizational design p=0.000 < 0.05. To the culture of the
organization, P=0.000 < 0.05 also to indicators; Leadership (p=0.000), Innovation
(p=0.000), reward (P= 0.000), comfort (p=0.000), structure (p=0.004), decision
making (p=0.000), communication (p= 0.000), remuneration (p=0.042), identity
(p= 0.000), conflict (p= 0.000), motivation (p= 0.000). We conclude that the
organizational climate does not show significant differences by professional group
(P=0.324) and is associated with the human potential, design and culture of the
entity (P=0.000).

Keywords: Human potential organizational climate, design, culture.



INTRODUCCION

El clima de trabajo en las organizaciones sanitarias, presentan particularidades que
denotan el caracter unico de las entidades, debido a la conformacion de la estructura
organizacional en la que confluyen grupos de profesionales administrativos y
sanitarios que deberan interrelacionarse para el cumplimiento de las funciones
asignadas con la finalidad de brindar un adecuado servicio de salud al ciudadano.
La GERESA, al asumir acciones de rectoria y autoridad sanitaria en el ambito
regional, genera diversos fendmenos en la relacion de los miembros, cuyo efecto se
denota en el comportamiento de los mismos con resultados positivos o negativos en
el nivel de logro institucional. Por otro lado, la gerencia de salud depende jerarquica
y administrativamente del GORE Moquegua, quien define la politica institucional,
en materia normativa y técnica tiene sujecion con el MINSA.

La interaccion de los colaboradores por el cumplimiento de metas, genera un
ambiente interno no adecuado a ello se une las diferencias remunerativas entre los
profesionales administrativos y  profesionales de la salud con funcion
administrativa, generando resistencia y falta de compromiso en el logro
institucional.

Nuestra pesquisa aborda las diferencias del clima organizacional por grupo
profesional en el personal administrativo de la GERESA Moquegua. 2021,
habiéndose distribuido la informacion en acapites a sefialar:

Capitulo 1, abarca el problema de investigacion, en la que se describen las
caracteristicas del clima, se define el problema, objetivos, justificacion e

importancia de la pesquisa.



Capitulo 11, Marco teorico en que se describen los antecedentes del estudio de
manera exhaustiva, asi como las bases cientificas del clima abordadas desde
diferentes teorias de la administracion moderna en las organizaciones y el marco

conceptual acorde a los términos utilizados en la indagacion.

Capitulo 1ll, Marco metodologico constituido por el tipo, disefio, poblacién y
muestra de la investigacion, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos,

técnicas de procesamiento y andlisis de datos.

Capitulo 1V, Presentacion y analisis de los resultados mediante tablas de
distribucion de frecuencias y tablas de contingencia, asimismo las discusiones

respecto a los hallazgos de la pesquisa.

Capitulo V, Se muestran las conclusiones respecto al propdsito y los objetivos
propuestos, finalmente se sefialan sugerencias para la implementacion de medidas

de fortalecimiento del clima laboral.



CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

1.1.  Descripcion de la realidad probleméatica

Gestionar recursos humanos en salud implica acciones de seleccion,
incorporacion, ascenso, evaluacion, capacitacion, formacion y evaluacion tiene
como finalidad atraer el talento humano para alcanzar el desempefio éptimo de la
organizacion, sefialada en las politicas publicas y normas de los sistemas

administrativos.

El clima organizacional adecuado es un imperativo de toda entidad estatal
conjugando el cumplimiento de las competencias asignadas a los colaboradores,
remuneraciones justas, ambiente fisico adecuado, crecimiento profesional,
motivacion, implicancia con el trabajo asignado, horizontalidad en el trato,
reconocimiento del aporte individual, trabajo en equipo y el involucramiento en la

mejora de la organizacion (1)(2).

Las entidades estatales deben realizar acciones de mejora en el ambiente

laboral, con la finalidad de retener el talento humano y permitir su crecimiento
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profesional en un entorno adecuado, confiable, respetando las individualidades
personales y grupales, por otro lado debe implicarse activamente a los
colaboradores con el aporte de ideas, consensos, metas de desempefio y adopcion

de comportamientos proactivos (3)(4)(5).

El ingreso de personal, genera efectos en la organizacion debido a las
motivaciones Yy metas individuales del colaborador desde el cumplimiento de las
necesidades basicas, sociales y de trascendencia, diversas investigaciones sefialan
a la productividad y el éxito de la entidad como aspectos claves del desempefio del

trabajador (6)(7)(8)(9).

Mejorar la productividad laboral debe estar unido al cambio en el entorno
de la organizacion en el futuro inmediato, sin embargo las metas de incremento de
la productividad se afectaran por cambios negativos del entorno laboral asimismo
se evidenciarad un incremento de licencias por enfermedad, rotaciones frecuentes,
abandono del puesto laboral, desplazamientos, unido a conductas y actitudes
negativas frente al cumplimiento de objetivos, metas institucionales e indicadores

de gestion y de salud (10)(11).

Sin embargo, otro grupo de colaboradores, se implican en la organizacién
y se esfuerzan en desarrollar sus competencias con la Gnica motivacién de lograr
el éxito organizacional significativamente, disfrutando de entornos laborales

saludables y de alto impacto en la sociedad (12).

La gestién desarrollada en la sede administrativa de la GERESA
Moquegua esta sujeta a procesos de control por el ente rector MINSA, Gobierno

Regional y la ciudadania, garantizando la implementacion de Lineamientos de



Politica del Sector Salud, todo ello genera situaciones negativas en el clima

organizacional (13).

Es importante precisar que este estudio abarcara el clima organizacional
como constructo constituido por las variables potencial humano, disefio y cultura
organizacional e indicadores debido a la importancia en el desempefio individual e
institucional.

El presente estudio permitird conocer la asociacion del clima
organizacional por grupo ocupacional de administrativos y personal de salud con
funcién administrativa, la asociacion entre el clima organizacional y el disefio
organizacional, el potencial humano y la cultura imperante en la entidad, a partir de
los hallazgos, se disefiaran planes y proyectos de mejora tendiente al cambio del
ambiente laboral, contribuyendo al éxito institucional buscando con ello, el
fortalecimiento del rol rector de la GERESA en el actual contexto de

descentralizacion.

1.2. Definicion del Problema

1.2.1 Problema Principal

¢ Existiran diferencias del clima organizacional por grupo profesional en el personal
administrativo. GERESA Moquegua, 20217

1.2.2 Problemas Especificos

a. ¢Existira asociacion del clima organizacional respecto al potencial humano, en
personal administrativo. GERESA Moquegua, 2021?
b. ¢Existiraasociacion del clima respecto al disefio organizacional, en el personal

administrativo. GERESA Moquegua, 2021?



c. ¢Existird asociacion del clima respecto a la cultura de la organizacion, en
personal administrativo. GERESA Moquegua, 20217
d. ¢Existira asociacion del clima con los indicadores del potencial humano, disefio

y cultura de la organizacion. GERESA Moquegua, 20217

1.3.  Objetivo de la Investigacion

1.3.1 Objetivo General

Comeparar el clima organizacional por grupo profesional en personal administrativo.

GERESA Moquegua, 2021

1.3.2 Objetivos Especificos

a)  Establecer la asociacion del clima organizacional respecto al potencial
humano.

b)  Establecer la asociacion del clima respecto al disefio organizacional.

c)  Establecer la asociacion del clima respecto a la cultura de la organizacion.

d)  Establecer la asociacion del clima organizacional respecto a los indicadores

del potencial humano, disefio y cultura organizacional.

1.4.  Justificacion e importancia de la investigacion

1.4.1. Justificacion

Justificacion tedrica: Estudiar el clima organizacional, busca garantizar los
factores y elementos adecuados para el buen funcionamiento y desempefio de la
GERESA Moquegua, teniendo como pilar fundamental la gestion de personas,
primordialmente fortaleciendo las competencias y habilidades para alcanzar

niveles de logro y satisfaccion en el trabajo.



Justificacion practica: Este estudio permitird conocer el estado del clima
organizacional de la GERESA Moquegua, respecto al potencial desplegado por el
personal en la entidad con énfasis en liderazgo, innovacion, asimismo los
indicadores organizacionales disefiados para la organizacion sanitaria respecto a la
aplicacion normativa. Por otro lado la identidad y la motivacion se constituyen en
los pilares de la cultura subyacente, identificar los indicadores positivos o negativos
permitiran establecer planes de mejora continua.

Justificacion social: Resulta imperativo que la Sub Gerencia de Gestion y
desarrollo de RRHH de la GERESA Moquegua, determine la efectividad de las
politicas y estrategias, para realizar los ajustes necesarios y una adecuada
implementacién en beneficio de los trabajadores lo cual redundard en mejorar el
desempefio de la entidad.

1.4.2. Importancia de la Investigacion

Gestion: Los macro procesos gerenciales se fundamentan en el personal sanitario
con ello se garantiza mejores niveles de desempefio institucional, los servidores que
perciben un clima saludable desplegaran todas sus capacidades y competencias
alcanzando altos niveles de satisfaccion.

Social: La GERESA Moquegua al lograr adecuado desempefio institucional
conlleva a que los trabajadores brinden servicios de calidad y solucionar las

demandas sanitarias.

1.5. Variables

Clima Organizacional

Expresion de colaboradores en la entidad sanitaria en alusion al ambiente en el
trabajo, que implica los aspectos tangibles respecto a la estructura normativa, el
factor humano, los modos de interaccion de la organizacion con los colaboradores
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y los patrones establecidos, medida en escala ordinal, a partir de las puntuaciones

alcanzadas en el cuestionario EDCO del Ministerio de salud.(13)

Cuadro 1

Operacionalizacion de Clima organizacional

Variable Dimensiones Indicadores Categoria Escala
Remuneracion
N . No saludable
Disefio Toma de Decisiones Por mejorar (Ordinal
organizacional | Comunicacion Saludable
Estructura
- . No saludable
<ZE Potencial Recompensa Por mejorar |Ordinal
8 humano Innovacion Saludable
é Confort
<Z,: Liderazgo _
g.-:’) No saludable |Ordinal
O Por mejorar
<§E Cultura Conflicto y | Saludable
8 organizacional | Cooperacién
Motivacién
Identidad

Fuente: Norma técnica MINSA, medicion del clima organizacional.

1.6 Hipotesis de la investigacion

1.6.1. Hipotesis general

El clima interno en las entidades sanitarias tienen particularidades de disefio,
interdisciplinariedad del talento humano con alta implicancia en el trabajo, cuya
influencia refleja el ambiente interno, por tanto existen diferencias por grupo
ocupacional respecto al clima laboral en personal administrativo, GERESA

Moquegua 2021.
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1.6.2. Hipotesis Especificas

e EIl clima organizacional estd asociado al potencial humano en el personal
administrativo. GERESA Moquegua, 2021

e El clima esta asociado al disefio organizacional en el personal administrativo.
GERESA Moquegua, 2021

e El clima esta asociado a la cultura organizacional en el personal administrativo.
GERESA Moquegua, 2021

e El clima esta asociado a los indicadores del potencial humano, disefio y cultura

organizacional en el personal administrativo. GERESA Moquegua, 2021

11



CAPITULO 11

MARCO TEORICO

2.1.  Antecedentes

En el 2020 en Colombia. Amaya D. Identificaron el tipo de clima en entidades
sanitarias. Estudio observacional, transversal en 78 servidores asistenciales,
mediante el cuestionario validado de alta fiabilidad con Alpha de Cronbach 0,87.
Manifestaron una percepcion del clima aceptable, calificando por entidad y
estilos; el clima autoritario fue aceptable, los estilos participativo y consultivo
fueron medianamente aceptables (14).

En Argentina, 2020. Petro A, Espitia E. Evaluaron el clima institucional sanitario.
Estudio descriptivo transversal, en poblacion de 21 trabajadores, con medida
validada. En los resultados; el 80% satisfaccion en gestion de personas y el 70 %
respecto a trabajo de grupo, planificacion y comunicacion. Concluyeron con la
percepcion sobresaliente de clima (15).

En Colombia, 2020. Valencia A, Velasquez J, Russi |, Martinez M, Victoria M,
Calderén T. Los resultados sefialan una percepcion positiva del disefio
organizacional, fundamentalmente en comunicacion y remuneracion, percepcion
negativa en el potencial humano, principalmente en la dimension confort.

Concluyeron que el clima es aceptable, la coherencia y recompensa deben

12



reforzarse, existe la vinculacion de variables individuales con el clima de la entidad
(16).

En el 2020 en Argentina, Diaz A, Zuleta A. Pesquisa transversal en 85 personas
mediante el google doc. Los resultados mostraron que la mayoria es de sexo
femenino, > 5 afos de servicio, respecto a la vida laboral esta influenciada por el
liderazgo, comunicacion, relaciones interpersonales, mision, el ambiente fisico y
la comunicacion requieren mejora. Concluyeron estableciendo la existencia de
buen clima laboral, propusieron la mejora en el ambiente fisico, trabajo en equipo,
valoracion de cargos Yy capacitacion (17).

Astaiza J, Orozco S, Segura A. en Colombia, 2020 Clima organizacional y
humanizacion en personal asistencial de urgencias. Hospital Timbio. Establecieron
la asociacion entre clima y humanizacion, estudio descriptivo constituido por 26
sanitarios y 100 usuarios, mediante [EDCO] vy encuesta. Encontraron la
significancia directa entre clima y humanizacion. Por otro lado concluyeron que
las variables alcanzaron una calificacibn media con tendencia a la baja
especialmente  los procesos internos y evidenciados en la percepcién de la
satisfaccion de los usuarios del nosocomio (18).

Benavides E, Rosero M, Zambrano Y. En Colombia, 2020. Determinaron la
relacién de clima y calidad del servicio, disefio descriptivo transversal en 40
trabajadores de salud y 355 usuarios atendidos en la entidad. Los resultados
sefialan la influencia directa del clima interno en la calidad del servicio (19).
Manchay D, En Ecuador, 2020. Analizaron el ambiente laboral y satisfaccion de
entidad sanitaria. Estudio descriptivo, en personal administrativo, mediante
cuestionario, los resultados sefialan la  presencia de un adecuado clima vy

satisfaccion del personal, por ello se generaron alternativas conducentes a la
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integracion, cooperacion, satisfaccion y de pertenencia, utilizando los factores mas
influyentes (20).

En el ambito Nacional:

En el 2020 en Trujillo, Rivera M. Determinaron los niveles de influencia del clima
con la satisfaccion, estudio correlacional en 38 servidores mediante cuestionarios
estandarizados, los hallazgos mostraron percepcion de ambiente; 73,68% bajo,
23,68% altoy 2,63% medio. La satisfaccion laboral con 63.16% insatisfaccion,
26.31% indiferente, 10.53% satisfaccion. Existe asociacion significativa entre
ambas variables (p<0.05), (21).

En el 2020, en la ciudad de Cajamarca, Sdnchez J, Nafiez L. Determinaron y
analizaron el clima asociada a satisfaccion en 155 servidores, con disefio
correlacional, mediante escalas construidas por la autoridad sanitaria nacional. Los
hallazgos fueron; personal en edades entre 20 y 50 afios, 91.8% mujeres, 64.5%
asistenciales 97.4%, nombrados 52.3%, > 5 afios de trabajo 71%. El clima
percibido fue 61,3% poco adecuado, 36,8% adecuado y 1,9% no adecuado.
Respecto a la satisfaccion 65,2% satisfecho, 30.3% indiferentes, 4,5% insatisfecho.
Concluyeron mostrando la significancia estadistica entre clima y satisfaccion
(p<=0.001) (22).

En el 2020 en el Callao, Espiritu A, Castro L. Relacionaron el clima organizacional
y gestion clinicaen 40 enfermeros, mediante cuestionarios validados por expertos,
alta confiabilidad con Alpha de cronbach 0,80 y 0,78. Los resultados mencionan
un clima organizacional poco favorable 53% vy regular gestion de salud en 38%,
asimismo comprobaron la significancia del clima interno y gestion sanitaria (p=

0,037) (23).
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En 2020 en Moyobamba, Carrasco K. Establecieron el clima asociado a
satisfaccion en 50 servidores asistenciales. El disefio fue correlacional, mediante
encuestas con cuestionarios validados y fiables. Los resultados respecto al clima
percibido; 56% saludable, 38% por mejorar. Concluyeron que el climaes saludable
mayoritariamente (24).

En el 2019 en Tacna, Jalanoca S. Establecieron la asociacion entre ambiente y
desempefio laboral. Estudio descriptivo transversal, en 73 personas, mediante
cuestionario estructurado, los hallazgos sefialan la significancia positiva moderada
del clima y desempefio laboral. Concluyd sefialando la significancia en la relacion

de ambas variables (p< 0,005) (25).

En el ambito local:

En el 2020, Rodriguez M. Establecio la asociacion entre clima y desempefio en un
hospital publico. Con disefio relacional, en 38 médicos especialistas, mediante
cuestionarios validados del MINSA, Los resultados de factores internos del clima,
como; comunicacion 75% regular, identificacion 85% buena, liderazgo 73%
regular. En los factores externos: remuneracion 60% regular, estructura 81%
buena. Asimismo el desempefio laboral fue alto en el 68%. Concluy6é mostrando la
significancia de clima y desempefio del profesional médico (26).

Enel 2018, Arenas O. Establecieron larelacion entre clima y desempefio laboral.
Pesquisa descriptiva correlacional, mediante cuestionarios de encuesta validados,
en personal administrativo de entidad sanitaria para asegurados obligatorios. Los
resultados muestran la existencia altamente significativa entre ambas variables p <

0,01 (27).
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Enel 2017, Arocutipa, N. Describid la gestion de mejora del clima organizacional.
Estudio descriptivo mediante censo e intervencidn con plan de mejora después
del diagnostico del ambiente en la organizacion de salud. Los resultados sefialan;
deficiente liderazgo 57,9%, regular motivacion 42.1%, regular comunicacion e
identidad 100%. Concluy6 evidenciando mejoras sustanciales en la gestion del

clima organizacional posterior a la intervencion (28).

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Clima en las organizaciones

El término utilizado para referirse al ambiente interno en las organizaciones,
aparece en la administracion conjuntamente con la teoria estructuralista (1950),
conductista (1960) en las que se estudia la influencia de la estructura organizacional
en la conducta del trabajador poniendo énfasis en las emociones, actitudes y valores
sefialando los aspectos fisicos y psicoldgicos de la interaccion del hombre con la
organizacion y los resultados en la produccion, exponentes de dicha corriente son
Abraham Maslow, con la teoria necesidades humanas y Heiberzg teoria dos
factores, la teoria X Y , asi como la teoria de Likert, sistemas de administracion
(29)(30)(31).

Por otro lado en la gestidn de personas de las organizaciones, se generan diversas
circunstancias y situaciones con la finalidad de generar bienestar al colaborador y
lograr un adecuado nivel emocional, dichas acciones requieren la adaptacion y
disfrute del servidor en un ambiente laboral adecuado que generaria confort o
disconfort. Entonces la influencia del ambiente interno de la estructura

organizacional tendra una respuesta positiva o negativa en el trabajador (5).
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El ambiente interno de las organizaciones, esta influenciado por la implicancia de
los integrantes en la estructura organizativa y basicamente por la motivacion
intrinseca y extrinseca de cada uno de sus miembros que desplegaran todos sus
esfuerzos para lograr los mejores desempefios en materia individual, grupal e
institucional (7).

Asimismo las caracteristicas organizativas de la entidad ejerceran influencia
mediante la motivacion de los miembros generando maximo despliegue de sus
competencias 'y  lograr  Optima gestion institucional, entonces equipos
adecuadamente motivados lograran satisfacer plenamente a los servidores,
especialmente cuando el clima laboral es favorable en caso contrario se generan
frustraciones (32).

Respecto al concepto de clima organizacional, diversos autores han sefialado
diferentes concepciones, que detallaremos a continuacion:

Schneider y Hall, (1982). “Reflejando la interaccion entre caracteristicas
organizacionales y personales, el clima ejerce influencia en los colaboradores. ”
(33).

Menciona la interaccién entre los colaboradores y la entidad , sefialando al ambiente
como elemento predisponente en el &mbito subjetivo del servidor, con énfasis en
la motivacion, satisfaccién y el resultado final en el desempefio, asi instituciones
con inadecuadas politicas de gestion de los recursos humanos tendran entidades
agonicas, desestructuradas, con alta insatisfaccion laboral y resultados negativos
en el largo plazo cuyo afectado principal es el ciudadano y el estado por las

crecientes demandas laborales de los colaboradores,
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Dessler A. (1996) “El Clima Organizacional estad relacionado mayoritariamente al
desemperio en el trabajo ”. Desliza los factores permanentes como son; la estructura
y la organizacion, influencian en el ambiente percibido por los colaboradores,
generando positividad o negatividad en la satisfaccion y un adecuado o inadecuado

desempefio laboral (34).

Cabrera G. (1998) “conformada por el ambiente interno, la normativa establecida
y las interacciones interpersonales entre los miembros por acciones de trabajo,
compartida por los integrantes” (35).

Enuncia implicancia de la estructura organizativa, procesos organizativos en las
interacciones individuales y grupales generando percepciones acerca del clima en
el trabajo afectandola de manera positiva o0 negativa.

Rodriguez A. (1999) “Caracteristicas individuales, descriptivas y significativas
de la organizacion que imprimen el sello distintivo a la entidad, cuya influencia es
percibida por sus integrantes” (36).

Entonces la motivacién y satisfaccion de los colaboradores respecto a la tarea,
funcién o actividad desarrollada en la organizacion estara influenciada por el clima
percibido por los mismos, generando consecuentemente un buen o mal desempefio
laboral, por otro lado hace hincapié en las caracteristicas subyacentes que definen
a la organizacion con el sello distintivo distinguiéndola de otras, lo cual genera una
implicancia sélida de los colaboradores y mayor identificacion con el logro
institucional.

Gongalves A. (2013) “Situacion que ejerce influencia en la organizacién y la
motivacion del talento humano expresado en sus comportamientos, cuyos efectos

repercuten en el logro institucional ” (2).

18



Sefiala el impacto del clima en la organizacion, sin embargo resalta la asociacion
entre la motivacion en el comportamiento de los colaboradores generando
respuestas positivas o negativas en el desempefio de la entidad, la influencia del
ambiente en las personas, permitiria tomar decisiones para mejorar el clima adverso
y con ello establecer el fortalecimiento de las estructuras organizativas, generar
planes motivacionales acordes a los individuos y equipos de trabajo en areas
particulares o instaurarlos en la institucién como politicas para gestionar el talento
humano.

Chiavenato I. (11) afirma; “Percepcion de los integrantes acerca de la calidad del
ambiente interno, con gran influencia en la motivacion y el comportamiento de los
miembros ”. (p. 345)

Entonces la percepcién de los colaboradores respecto del ambiente ejercera
influencia en el comportamiento de los mismos, generando impactos positivos o
negativos en el desempefio institucional, ambos resultados seran mediados por la
motivacion intrinseca o extrinseca en los colaboradores generando satisfaccion o
insatisfaccion en sus integrantes.

Consecuentemente un clima organizacional favorable o positivo, genera bienestar
fisico, mental social con satisfaccion plena de las necesidades de los colaboradores
de la entidad, generando identificacion institucional, implicancia, mayor
proclividad al logro y mayor eficacia y eficiencia en el desempefio organizacional
cuyo resultado es visible en el usuario de dichas organizaciones (35) (37).
Asimismo el ambiente adverso, se revela en desempefios individuales de los
colaboradores cuya caracteristica primordial es la desmotivacion con el
consiguiente resultado en el incumplimiento de actividades, funciones, metas e

indicadores y el consiguiente impacto en el servicio al ciudadano.
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Caracterizacion del clima de las organizaciones

Rodriguez D.(7) (2005), identifico primordialmente aquellas que ejercen gran
influencia:

e Consolidacion luego de la experimentacion en los cambios.

e Afectacion de la identificacion y compromiso de los colaboradores.

¢ Influenciado y modificado por actitudes y comportamientos del personal

¢ Influenciado por los aspectos estructurales

Consecuentemente el clima en las organizaciones puede tener estabilidad con
cambios relativos y graduales y sufrir perturbaciones por decisiones que afecten la
estructura organizacional o los procesos organizacionales, hecho bastante frecuente
en entidades por cambio en las politicas gubernamentales o debido al impacto de
factores externos en las funciones asignadas a la institucion, modificando su actuar
aceleradamente y hacer frente a los desafios del ambiente (32).

En concordancia a lo manifestado podemos sefialar el influjo del clima en el
comportamiento de los colaboradores, un clima adverso generara frustracion y
rechazo de las tareas encomendadas, un clima favorable permitira la participacion
activa, decidida, voluntaria y motivada de los trabajadores, consecuentemente un
desempefio eficiente y eficaz de la entidad.

Ciertamente los aspectos estructurales de la organizacion como el referido a la
gestion del sistema de recursos humanos, definidos por las politicas, planificacion,
el reclutamiento, la contratacion, la progresion en la carrera, el rendimiento y la
desvinculacion generan resultados negativos en las organizaciones con el
incremento de ausentismo, mayor rotacion y menor productividad, generada por la

insatisfaccion y desmotivacion de un clima inadecuado y adverso.
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Las teorias del modelo de clima en las organizaciones

Likert,(12) es uno de los precursores del modelo teérico que asocia la conducta
individual del personal con el comportamiento administrativo de la entidad.
“Establece que las condiciones organizacionales y el comportamiento
administrativo influenciara directamente la motivacion y se expresara en el
comportamiento asumido por los miembros”

Likert,(12) menciona factores; “ los causales estan conformados por elementos
estructurales, sistemas administrativos, lineas de responsabilidad, funciones, etc.
Los intermedios, establecen los elementos subjetivos relacionados a la
interrelacion entre los miembros con la entidad y los finales por el desempefio,
logro positivo o deficitario. Estos describen y caracterizan la organizacién y su
influencia en el ambiente laboral.

Entonces el clima esta cimentado en la estructura organizativa, administrativa que
definird las politicas institucionales, funciones asignadas acordes a las
competencias y cuyas decisiones obedecen a la finalidad o principios invocados en
la norma jerarquica, entonces las organizaciones evolucionaran y generaran
resultados eficientes y eficaces con un alto grado de desempefio institucional cuyo
beneficiario final serd el ciudadano, el cliente o usuario final tratese de
organizaciones de produccion o servicios.

Por otro lado, manifiesta las diversas caracteristicas de la administracion en las
organizaciones, fundamentalmente se refiere a la gestion de las personas
mencionando a la motivacion intrinseca o extrinseca de los colaboradores, el
rendimiento en el puesto de trabajo asi como la influencia de competencias blandas
como; asertividad, comunicacion eficaz y decisiones compartidas, caracteristicas

subjetivas que determinan la interaccion de los colaboradores con la organizacion
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y en gran medida definen los procesos organizacionales éptimos o caducos,
desfasados de la entidad.

Finalmente establece que la productividad, rentabilidad, desempefio de la entidad
actian como variables de resultado o finales, producto de la interacciéon de las
mismas, objetivamente el desempefio 6ptimo de las organizaciones es alcanzado en
entidades con adecuada estructura organizacional con colaboradores altamente
implicados en el nivel de logro individual, grupal e institucional imbuidos de
valores y principios solidos, fortalecidos por el reconocimiento social.

El clima de organizaciones sanitarias en el Pera.

MINSA (13) (2011) sefala: “Percepciones de los miembros de la entidad respecto
al ambiente de trabajo, las interrelaciones entre el personal y las disposiciones de
la administracion que influencian sus labores”.

El constructo, utiliza indicadores del talento humano, el disefio establecido por la
finalidad institucional y cultura de sus miembros respecto a la institucién, agrupa
los elementos constitutivos de la entidad y la interrelacion entre sus miembros.

La caracteristica primordial de las organizaciones sanitarias esta constituido por el
personal de salud bajo el amparo del D.L. 1153, profesionales, técnicos y auxiliares
asistenciales, en grupos mayoritarios médicos y personal de enfermeria y grupos
minoritarios como personal de Psicologia, Nutricién u odontologia. Por otro lado
deben interactuar interdisciplinariamente para brindar un servicio de calidad,
mejorando el desempefio institucional. Asimismo la organizacion deberé garantizar
el desarrollo pleno de los colaboradores a lo largo de su vida laboral.

Las organizaciones sanitarias estan disefiadas con estructuras rigidas; Direccion,
departamentos, servicios, unidades, que corresponden a la funcion primordial de la

institucion, cuyas funciones y responsabilidades estan divididas y sefialadas en los
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instrumentos de gestion, por otro lado dicha estructura esta alineada a los objetivos
estratégicos y politicas sanitarias nacionales y regionales, por ello las oficinas,
unidades del sistema administrativo se constituyen en organos de apoyo, deben

conjugar esfuerzos para el cumplimiento de las metas institucionales.

El compromiso del personal asistencial con los objetivos institucionales esta
evidenciado en el servicio sanitario al ciudadano, en las acciones de prevencion,
promocion, diagndstico, tratamiento, rehabilitacion de la salud individual o

colectiva,

Por otro lado el trabajo interdisciplinario conlleva a establecer relaciones de trabajo
armoniosas, apoyo, respeto mutuo, solidarios, con gran despliegue de actitudes
positivas hacia el compafiero de trabajo, empatia, liderazgo ético, con un factor
comun; el servicio al ciudadano, la conjuncién de dichas pautas de comportamiento,
conducta asertiva, generan una organizacion cuya cultura es positiva, proactiva
hacia el cumplimiento de metas institucionales por la interaccion de cada uno de

sus miembros, la implicancia con el nivel de logro sanitario.

Indicadores del clima en las organizaciones sanitarias

Unclima adecuado debe generarse desde las personas, la organizacion y la cultura
de la misma, entonces el componente mas importante, lo constituye el potencial de
sus integrantes, las teorias modernas de la administracion han confluido en aceptar
que el individuo en su concepcidn integral como unidad biopsicosocial desarrolla
sus capacidades y despliega competencias para alcanzar su maximo potencial y
lograr el desempefio 6ptimo de la organizacion.

Liderazgo:
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El liderazgo ético ejercido por quienes dirigen la organizacion tendran un efecto
positivo en la productividad institucional, al ser positivo entonces estaremos ante el
despliegue de las potencialidades del trabajador, en contrario los colaboradores no
tardaran en abandonar la entidad, manifestar un comportamiento negativo con
efectos en el desempefio institucional.(15)

Innovacion:

Las organizaciones inteligentes que permiten la innovacion y creatividad de sus
colaboradores alcanzaran rapidamente condiciones satisfactorias en el servicio a
los usuarios internos fomentando un clima benéfico positivo dirigido a la mejora de
las relaciones de trabajo entre sus pares con resultados superiores en el desempefio
institucional, mejorando continuamente la forma de hacer frente a las situaciones
nuevas, resolver las cuestiones cotidianas con integridad, precision y oportunidad
y encontrando en el espacio de trabajo la oportunidad para trascender como
personas (3).

Recompensa:

Indudablemente las entidades que gestionan su potencial humano, deben establecer
politicas para premiar, recompensar, agradecer los servicios destacados de los
colaboradores como parte del refuerzo positivo de las necesidades de
reconocimiento de las personas y desarrollar el sentido de identidad y pertenencia
a la organizacion, que le permita alcanzar sus metas y logros en el servicio a otros
(33).

Confort:

Las tendencias del mercado laboral sefialan el imperativo de generar ambientes

laborales confortables con adecuada disposicion ambiental de luz, calor, ruido,
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equipamiento y otros, con la finalidad de apoyar el despliegue de los talentos en
condiciones laborales de calidad (7).

Respecto al segundo componente del clima, el disefio organizacional puede ser
explicado desde diferentes indicadores centrados en la organizacion y constituyen

el aspecto medular que definira la funcion institucional.

Estructura:

La razon de ser de la organizacion estd constituida por la finalidad, principios,
normas, establecidas en los documentos de gestion, son el basamento legal
otorgado por el estado y definidos en su politica institucional, en las que el
colaborador basara su accionar cotidiano, sin embargo muchas veces se constituye
en un factor negativo debido a que impiden mejorar el servicio por barreras
burocraticas (4).

Toma de decisiones:

Constituye la prueba de fuego para las organizaciones inteligentes, debido a la
irrupcion de colaboradores con diferentes competencias técnicas, interpersonales,
por ello se debe establecer un escalamiento de las decisiones consensuadas, de
manera &gil, cotidiana en diversos niveles de la organizacion asi tendremos
colaboradores genuinamente implicados y comprometidos con el servicio (5).
Comunicacion:

Una adecuada y acertada comunicacion en los diferentes niveles de la organizacion
y la capacidad de escuchar a los colaboradores mejorara el clima institucional
debido a que se disminuiran conductas no asertivas como el chisme o el rumoreo
entre los trabajadores, el que dirige debe establecer canales de comunicacion

adecuados, certeros, mensajes claros y resultados precisos. Por otro lado los
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colaboradores deben tener la certeza que seran escuchados por diferentes canales
en la organizacion y los directivos (38).

Remuneracion:

La politica remunerativa constituye el aspecto mas sensible en la gestion de las
personas Yy ejerce influencia directa en el clima de la entidad, debido basicamente
a el cumplimiento mensual de las remuneraciones como al reconocimiento de los
beneficios otorgados por el estado que, por desidia en las acciones administrativas,
falta de experticia de los subordinados generan conflictos y mayor demanda de
recursos gubernamentales con gastos innecesarios y conflictos laborales por
incumplimiento del pago y reconocimiento de retenes, horas extras, bonos, asi
como los pagos diferenciados por funcion administrativa del personal asistencial y
la asignacién del CAFAE al personal administrativo (7).

La cultura de la organizacion, se constituye en el alma de la entidad y basicamente
esta caracterizada por aspectos subjetivos del accionar de los colaboradores con
gran implicancia en los logros institucionales.

Identidad:

La implicacion de los colaboradores con la organizacion esta asociada al sentido
de pertenencia con la misma, generada a partir del reconocimiento individual del
potencial, competencias y valores que diferencian el trabajo desplegado en la
entidad y permiten al colaborador desarrollar su proyecto de vida respecto a sus
metas profesionales y personales asi como el influjo del mismo en el grupo
ocupacional generando valor para la organizacion (6).

Conflicto y cooperacion:

Las politicas de gestion de personas deben establecer los mecanismos preventivos,

manejo oportuno y resolucion, debido a que las demandas que las generan se sitdan
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en el ambito de las condiciones de trabajo del entorno fisico como las ambientales,
equipamiento, las conductas asertivas de los miembros en la organizacion.
Entonces deben desarrollarse acciones de cooperacion entre los equipos de trabajo
respaldado por los directivos de la institucion y monitorizar los procesos
gerenciales especialmente la gestion del recurso humano, de apoyo
fundamentalmente infraestructura, logistica y prestacionales en las organizaciones
de salud (34).

Motivacion:

El mayor reto para generar cambios en las organizaciones es la motivacién de los
colaboradores, por la influencia en el clima de la entidad, habida cuenta que la
motivacién intrinseca parte del individuo y genera una fuerte implicancia en el
servicio al ciudadano sin embargo la motivacidon externa debe provenir de la
entidad y generada a partir de lineamientos para el talento humano implementados
de forma horizontal en cada area, unidad, servicio, departamento u oficina, con ello

mejorar la satisfaccion (37).

La medicién del clima en organizaciones sanitarias publicas (13).

El ambiente interno de la entidad, estd siendo medida como un constructo o
variable cualitativa, constituida por dimensiones para medir el ambiente o clima de
una entidad sanitaria a partir de dimensiones e indicadores del escenario
organizacional.

El documento técnico establece; la conjuncidn de caracteristicas de la entidad y el
ambiente, que ejercen influencia en las conductas de los colaboradores generando

motivacidn o desmotivacion, implicancia o resistencia.
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El clima puede ser medido con instrumentos documentales a partir de las
percepciones individuales respecto al ambiente laboral, dichas percepciones son
recogidas en los items de cada una de las dimensiones y permiten cuantificar en una
escala ordinal la interaccion del colaborador con la estructura de la organizacion, el
potencial de los colaboradores asi como la cultura predominante.

La medicion del clima en las organizaciones utilizando las herramientas
metodoldgicas de la ciencia mediante el proceso investigativo, permite establecer
las percepciones de los individuos respecto al entorno, condiciones ambientales, la
interaccion del individuo con la organizacidn y con sus pares asi como el despliegue
de su potencial y el efecto en la cultura de la entidad, los resultados permiten
establecer politicas de gestion de personas en organizaciones prestadores de
servicios de salud para desarrollar planes de mejora continua de aspectos negativos
que afectan el logro personal y el desempefio institucional.

Los macro procesos gerenciales tienen como indicadores de gestion de la calidad,
la medicidn del clima de la organizacion, habida cuenta de la importancia capital
del recurso humano, manejandose como instrumento gerencial en decisiones
consensuadas, por otro lado los resultados periédicos del clima permiten disefiar
estrategias gerenciales de gestion de calidad y mejorar el desempefio individual e
institucional con eficacia, eficiencia.

El Ministerio de salud conformd un comité técnico intersectorial de expertos en la
construccion del instrumento, validacion mediante juicio de expertos y a través de
grupos focales, establecieron la claridad de los enunciados.

El instrumento recoge informacion acerca de los servidores y consigna:

) Datos generales: edad, sexo, grupo ocupacional y condicion de trabajo.
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i) Percepcion del clima organizacional en 34 enunciados cuya finalidad en
medir el clima a partir de las respuestas de 28 reactivos en tres sub variables y once

dimensiones, asimismo se utilizan los enunciados de sinceridad en nimero de seis.

2.3. Marco Conceptual

Clima organizacional:

Percepcion del personal sanitario y administrativo acerca del medio interno de la
entidad expresado por el nivel de logro individual e institucional (13).

Grupo ocupacional:

Constituida por el profesionales de la salud con funcion administrativa y
Profesionales de los sistemas administrativos de la GERESA Moquegua.
Potencial humano:

Capital humano de las organizaciones sanitarias, conformada por personal
asistencial y servidores con funciones administrativas que interactlan e
interrelacionan para el cumplimiento de metas sanitarias (13).

Disefio organizacional:

Denominada estructura de la organizacion, constituida por  direcciones,
departamentos, servicios, unidades, areas, oficinas, subgerencias, oficinas,
enmarcados en objetivos comunes de respuesta sanitaria mediante la conjuncion de
esfuerzos (13).

Cultura organizacional:

Establecida por la implicancia del colaborador con los objetivos institucionales en
un ambiente de trabajo, para desarrollar relaciones positivas asertivas y alcanzar un
desempefio institucional 6ptimo o negativo como resultado de la interaccion de los

miembros en una organizacion eficiente o desestructurada (13).
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Comunicacion:
Canales de escucha a los colaboradores por la direccion, con métodos simples y

agiles, utilizacion horizontal y vertical de medios internos de comunicacion (13).

Conflicto y cooperacion:

Manejo preventivo y resolutivo del conflicto entre los colaboradores y la instancia
administrativa, asimismo la cohesion de los miembros en labores conjuntas para el
cumplimiento de funciones asignadas (13).

Confort:

Condicion del ambiente de trabajo con ventilacion, luminosidad, espacio adecuado,
mobiliario ergondmico, medidas de bioseguridad acorde a la funcion asignada (13).
Estructura:

Organizacidn propia de la entidad basada en las funciones institucionales sefialadas
en instrumentos de gestion administrativa (13).

Identidad:

Implicancia individual de los colaboradores, reconocimiento de la valia personal en
la entidad sanitaria (13).

Innovacion:

Mecanismo de cambio proactivo en la mejora de procesos operaciones, técnicos y
administrativos de organizacion sanitaria (13).

Liderazgo:

Competencia desarrollada por directivos con los colaboradores y conjugar trabajo

en equipo alineado a los objetivos institucionales (13).
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Motivacion:

Estimulos de la entidad a los colaboradores que reflejan el incremento de la
productividad y mayor implicancia con las labores (13).

Recompensa:

Otorgar con equidad estimulos positivos que refuerzan la identidad del colaborador
con la entidad (13).

Remuneracion:

Sistema de pago correspondiente al servidor publico, adecuado, oportuno, acorde a
normatividad (13).

Toma de decisiones:

Basada en informacion fiable, oportuna, consensuada con los diferentes decisores
acorde a la estructura organizativa, asimismo la centralizacién en los gestores y la
delegacion en diversas instancias (13).

GERESA: Organo desconcentrado del Gobierno Regional, cuya funcion es
gerenciar los aspectos técnicos - administrativos en materia de salud, da el soporte
tactico — estratégico a las redes y micro redes de servicios, ente rector de la salud
en la Regién Moquegua, responsable de la gestién administrativa, prestacional y de
apoyo para el adecuado desempefio de los establecimientos de salud con

atenciones de calidad a los usuarios orientado a mejorar su calidad de vida.
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CAPITULO 111

MARCO METODOLOGICO

3.1 Tipo de Investigacion

La investigacion es tipo descriptivo, observacional no experimental y transversal.
Con enfoque cuantitativo, el estudio describe las caracteristicas de las unidades de
estudio, Por la intervencion del investigador es observacional no experimental,
debido a la observacion del fenémeno en las unidades de analisis, sin manipulacion

de las variables, transversal por la medicion en un solo lapso de tiempo (39)(40).

3.2. Disefio de investigacion

Estudio descriptivo relacional, comprende la descripcién de las caracteristicas de

las unidades de estudio y la asociacion entre las variables (39).

3.3.  Poblacién y muestra

3.3.1. Poblacién

Constituido por 110 personas que labora en condicion de nombrado o contratado

en la sede administrativa en la GERESA Moquegua.
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3.3.2. Muestra

Constituida por la totalidad de trabajadores de la GERESA Moquegua, en himero

de 110 personas.

Cuadro 2

Personal administrativo segun grupo ocupacional

Grupo Ocupacional N° %
Profesionales de la Salud 39 355
Profesionales administrativos 71 64,5

Total 110 100,00

Fuente: Sistema informatico de Recursos humanos -MINSA

Criterios de inclusion:

e Personal profesional y técnico de la salud, contratado o nombrado cumpliendo
funciones administrativas en los ultimos 6 meses,
e Personal profesional o técnico administrativo que labora en condicion de

contratado o nombrado en el sistema administrativo en los ultimos 6 meses.

Criterios de exclusion:

de la informacion, por el lapso minimo de un mes.

Personal que se niega a participar.

Personal que se encuentra destacado en otra jurisdiccion.
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Personal con suspension de funciones debido a riesgo laboral.

Personal que no se encuentra en su lugar de trabajo en el momento de recoleccion




3.4. Técnicas e Instrumentos de recoleccion de datos
El clima organizacional fue medido mediante la técnica de Encuesta y cuestionario

EDCO del MINSA(13) (Anexo 2)

El instrumento de medicién construido por el MINSA abarca tres dimensiones a

detallar:

a) Potencial humano con los indicadores: liderazgo, innovacion, recompensa,
confort.

b) Disefio organizacional cuyos indicadores son: estructura, toma de decisiones,
comunicacion y remuneracion.

c) Cultura de la organizacion que abarca la identidad, conflicto y cooperacion,
motivacion.

La valoracion de las puntuaciones permiten establecer las categorias; clima

saludable, clima por mejorar y clima no saludable para la variable principal asi

como las dimensiones establecidas para EDCO (Anexo 2)

Un comité intersectorial conformado por expertos mediante grupos focales,
construy6 y valido por métodos cuantitativos, los items del instrumento en escala
de Likert, mediante analisis de viabilidad, alcanzaron un valor de 0,89 por tanto
todos los reactivos discriminan adecuadamente, la consistencia interna con alfa de
crombach de 0,98 alcanzando una fiabilidad muy alta, por tanto las mediciones son

consistentes y fiables (41).

3.5.Técnicas de procesamiento y analisis de datos
Coordinacion con la administracion de la entidad a fin de obtener la autorizacion

para la toma del cuestionario.
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Capacitacion  a estudiantes para estandarizar criterios de aplicacion del
instrumento.

Asignacion de los estudiantes de acuerdo al siguiente detalle:

= Alumno 1: Gerencia de salud

= Alumno 2: Subgerencia de administracion.

= Alumno 3: Subgerencia de intervenciones estratégicas de salud.

= Alumno 4 :Subgerencia de planeamiento estratégico.

= Alumno 5: Subgerencia de prestaciones de salud.

= Alumno 6: Subgerencia salud ambiental.

= Alumno7: Subgerencia gestion y desarrollo de recursos humanos y subgerencia
medicamentos, insumos, drogas.

Aplicacion del cuestionario en horario sugerido por la entidad y recolectado por

las estudiantes, obtenidas las encuestas fueron vaciadas en un archivo Excel y se

construyé una matriz de datos en SPSS 23.

Los datos recopilados fueron sometidos al analisis exploratorio para establecer la

distribucion de las frecuencias y presentados en tablas de frecuencias.

Asimismo se construyeron tablas de contingencia y se utilizaron estadisticos no

paramétricos para las pruebas de hipdtesis con significancia del 0,05%
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CAPITULO IV

PRESENTACION Y ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1 Presentacion de resultados

Tabla 1

Caracteristicas generales del personal administrativo, GERESA Moquegua

Frecuencia Porcentaje
Personal
ionales
acminisrativs 71 645
Profesionales Salud 39 35,5
Total 110 100,0
Grupo de edad
23 a 32 afnos 19 17,3
33 a 42 aflos 31 28,2
43 a 52 afnos 32 29,1
53 a 62 afos 28 25,5
Total 110 100,0
Sexo
Femenino 72 65,5
Masculino 38 34,5
Total 110 100,0
Condicion
Nombrado 71 64,5
Contratado 39 35,5
Total 110 100,0

36



Tiempo servicios

1 a 10 afos 43 39,1
11 a 20 afios 32 29,1
21 a 30 afos 27 24,5
31 a 40 afios 8 7,3
Total 110 100,0

Tiempo en Puesto

1 a 10 afos 79 71,8

11 a 20 afios 22 20,0

21 a 30 afos 9 8,2
Total 110 100,0

Fuente: cuestionario clima organizacional

En la tabla 1, se observan las frecuencias de los datos correspondientes a las
caracteristicas de la poblacion, respecto al grupo ocupacional, el 64,5% corresponde
a profesionales administrativos que comprenden a servidores con formacion en los
sistemas administrativos del estado y el 35,5% profesionales de la salud
constituidos por personal de salud con funciones administrativas, en edades
comprendidas entre 43 a 52 afios (29,1%), 33 a 42 afos( 28,2%), 53 a 62 afos (
25,5%) y 23 a 32 afios( 17,3%). El sexo esta distribuido entre femenino el 65,5% y
masculino 34,5%. La condicion de trabajo es nombrado 64,5% y contratado 35,5%,
el tiempo de servicios en la institucién se distribuye en 1 a 10 afios (39,1%), 11 a

20 afos (29,1%), 21 a 30 afios (24,5%), 31 a 40 afios (7,3%).

Por otro lado la distribucion del tiempo en el puesto actual se observa, 1 a 10 afios

(71,8%), 11 a 20 afios (20,0%) y 21 a 30 afios (8,2%)
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Tabla 2

Clima organizacional por grupo ocupacional. GERESA Moquegua, 2021

Clima organizacional

No saludable Por mejorar Total
N©° % N° % N©° %
Personal de 30 273% 9 82% 39 355%
Grupo Salud

profesional  Personal

0 0 0
Administrativo 60 54,5% 11 10,00 71 64,5%

Total 90 81,8% 20 18,2% 110 100,0%

Chi cuadrado= 0,973 p valor= 0,324

En latabla 2, se observa la distribucion de frecuencias del clima organizacional por
grupo ocupacional, asi encontramos que el personal de salud esté constituido por el

35,5%, la percepcidn del clima no saludable es del 27,3% y por mejorar el 8,2%.

El personal administrativo que es mayoritario en la sede con un 64,5% manifiesta
un clima organizacional del 54,5% No saludable, el 10,0% por mejorar.

Con una prueba de normalidad de Kolmogorof Smirnof, los datos no tienen
distribucion normal, por tanto se utilizé una prueba no paramétrica para variable
cualitativa ordinal,

Con la prueba de chi cuadrado = 0,973 y un p valor = 0,324 mayor que 0,05 entonces

No existe diferencias en el clima organizacional por grupo ocupacional.
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Tabla 3

Clima organizacional y potencial humano GERESA Moquegua, 2021

Clima organizacional

No saludable Por mejorar Total
NP %  N° % N©° %
No
24,5% 0,0% 24,5%
Potencial saludable 27 0
humano Por mejorar 63 57,3% 10 9,1% 73 66,4%
Saludable 0 0,0% 10 9,1% 10 9,1%
Total 90 81,8% 20 18,2% 110 100,0%
Chi cuadrado= 51,986 p valor= 0,000

En la tabla 3, se observa el clima organizacional asociado al potencial humano en
la GERESA Moquegua, asi encontramos que el 66,4% del potencial humano por
mejorar esta distribuido entre el clima no saludable 57,3% y por mejorar 9,1%, sin
embargo el potencial humano no saludable comprende el 24,5% clima no saludable.

Por otro lado el potencial humano saludable corresponde al 9,1% del clima por

mejorar.

Con la prueba de normalidad Kolmogorof smirnof, los datos no tienen distribucion

normal, por tanto se utilizd una prueba no paramétrica para variable cualitativa

ordinal.

Con la prueba estadistica Chi cuadrado = 51,986 y un p valor de 0,000 < 0,05

entonces el clima organizacional esta asociado al potencial humano.
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Tabla 4

Clima organizacional y disefio GERESA Moquegua, 2021

Clima organizacional
No saludable Por mejorar Total

No % Ne % Ne %
Disefio Nosaludable 10 91% O 0,0% 10 9,1%

Por mejorar 75 682% 8 7,3% 83 755%

organizacional

Saludable 5 45% 12 109% 17 155%
Total 90 81,8% 20 18,2% 110 100,0%
Chi cuadrado= 37,680 p valor= 0,000

En la tabla 4, se muestra la asociacion entre el clima respecto al disefio
organizacional en la GERESA Moquegua, el 75% de la categoria disefio
organizacional, por mejorar representa el 75,5% distribuido en clima no saludable
(68,2%), y clima por mejorar (7,3%).

Asimismo el disefio organizacional saludable con 15,5% esté representado por el
clima por mejorar en 10,9% y no saludable en 4,5%. El disefio organizacional no

saludable con 9,1% corresponde al clima no saludable.

Con la prueba de normalidad de Kolmogorof Smirnof, los datos no tienen
distribucion normal, entonces se utilizé un estadistico de prueba no paramétrico.
El chi cuadrado = 37,680 y un valor de P= 0,000 < 0,05 existe asociacion entre el

climay el disefio organizacional en la GERESA Moquegua.
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Tabla5

Climay Cultura de la organizacion GERESA Moquegua, 2021

Clima organizacional

No saludable  Por mejorar Total
NP % NP % NP %
No
2,7% 0,0% 2,7%
saludable 3 3
Cultura
Por mejorar 74 67,3% O 0,00 74 67,3%
Organizacional o qable 13 11,8% 20 182% 33  300%
Total 90 818% 20 18,2% 110 100,0%

Chi cuadrado= 57,037

p valor= 0,000

En la tabla 5, se observa la asociacion entre el clima y la cultura organizacional en

la GERESA Moquegua, la categoria por mejorar de la cultura organizacional

representa el 67,3% y corresponde al clima organizacional no saludable.

La categoria saludable de la cultura organizacional muestra un 30,0% y corresponde

a clima no saludable con 11,8% vy el clima por mejorar con 18,2

La categoria no saludable con 2,7% se corresponde con el clima no saludable.

Con la prueba de normalidad de Kolmogorof Smirnof, los datos no tienen

distribucion normal, por tanto se utiliz6 un estadistico de prueba para variable

cualitativa ordinal.

Con el Chi cuadrado de 57,037 y un p valor = 0,000 < 0,05 existe asociacion entre

el climay la cultura organizacional en la GERESA Moquegua.
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Tabla 6

Anélisis de independencia de los indicadores del clima organizacional

Prueba estadistica Decision Ho
Variable gl P valor No existe
X2 Y
asociacion 95%
Liderazgo 26,63 2 0,000 Acepta
Innovacion 33,194 2 0,000 Acepta
Recompensa 28,864 2 0,000 Acepta
Confort 32,341 2 0,000 Acepta
Estructura 11,185 2 0,004 Acepta
Toma de decisiones 18,106 2 0,000 Acepta
Comunicacion 36,370 2 0,000 Acepta
Remuneraciones 4,153 2 0,042 Acepta
Identidad 17,533 2 0,000 Acepta
Conflicto 34,252 2 0,000 Acepta
Motivacion 52,162 2 0,000 Acepta

Fuente: Matriz de datos.

En latabla 6, se muestra el analisis de independencia entre los indicadores del clima

organizacional en

la GERESA Moquegua, asi el potencial humano esta

representado por el liderazgo, innovacion, recompensa y confort, con la prueba de

Chi cuadrado encontramos que existe asociacion entre clima organizacional y

liderazgo ( p=0,000) innovacién (p= 0,000), recompensa ( p= 0,000), confort ( p=

0,000).

Los indicadores del disefio organizacional esta asociado al clima de la entidad, asi

encontramos con el estadistico Chi cuadrado, el clima se asocia a la estructura (p=

0,004), toma de decisiones (p= 0,000), comunicacién (p= 0,000), remuneraciones

(p=0,042).
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Por otro lado, los indicadores de la cultura de la organizacion se asocian
significativamente con el clima, con el estadistico Chi cuadrado encontramos que
el clima organizacional se asocia a la identidad (p= 0,000), conflicto (p=0,000),

motivacion (p=0,000).

4.2. Contrastacion de Hipotesis

Con el proposito de contrastar la hipotesis de la tabla 2, se compararon las
categorias del clima organizacional y el grupo ocupacional del personal
administrativo de la GERESA Moquegua.

Hipotesis estadisticas:

Ho: No existen diferencias en el clima organizacional por grupo ocupacional.

Hai: Existen diferencias en el clima organizacional por grupo ocupacional.

Nivel de significancia: 5%

Prueba estadistica: utilizada para comparar el clima organizacional por grupo
ocupacional fue el Chi cuadrado=0, 973

Resultados: Valor de p: 0,324 que es mayor que 0,05 por tanto no es significativo,
entonces podemos afirmar que no existen diferencias significativas al comparar
ambas variables.

Interpretacion: El clima organizacional por grupo ocupacional en personal

administrativo de la GERESA Moquegua, no son diferentes.

Con el proposito de contrastar la hipétesis de la tabla 3, se compararon las
categorias del clima organizacional y el potencial humano.
Hipotesis estadisticas:

Ho: No existe asociacion entre el clima organizacional y el potencial humano
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Ha: Existe asociacion entre el clima organizacional y el potencial humano

Nivel de significancia: 5%

Prueba estadistica: utilizada para asociar el clima organizacional con el potencial
humano fue el Chi cuadrado= 51,986

Resultados: Valor de p=0.000 que es menor que 0,05 por tanto, es significativo,
entonces podemos afirmar que existen diferencias significativas al asociar ambas
variables.

Interpretacion: El clima organizacional esta asociado al potencial humano, en

personal administrativo de la GERESA Moquegua.

Con el proposito de contrastar la hip6tesis de la tabla 4, se compararon las
categorias del climay el disefio organizacional en la GERESA Moquegua.
Hipotesis estadisticas:

Ho: No existe asociacion entre el clima y el disefio organizacional

Ha: Existe asociacion entre el clima y el disefio organizacional

Nivel de significancia: 5%

Prueba estadistica: utilizada para asociar el clima al disefio organizacional, fue el
Chi cuadrado= 37,680

Resultados: Valor de p: 0,000 que es menor que 0,05 por tanto, es significativo,
entonces podemos afirmar que existen diferencias significativas al asociar ambas
variables.

Interpretacion: El clima esta asociado al disefio organizacional en personal

administrativo de la GERESA Moquegua.
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Con el proposito de contrastar la hipotesis de la tabla 5, se asociaron las categorias
del climay la cultura de la organizacion en personal administrativo de la GERESA
Moquegua.

Hipotesis estadisticas:

Ho: No existe asociacion entre el climay la cultura de la organizacion.

Ha: Existe asociacion entre el clima y la cultura de la organizacion

Nivel de significancia: 5%

Prueba estadistica: utilizada para asociar el clima a la cultura de la organizacion,
fue el Chi cuadrado= 57,037

Resultados: Valor de p= 0,000 que es menor que 0,05 por tanto es significativo,
entonces podemos afirmar que existen diferencias significativas al asociar ambas
variables.

Interpretacion: El clima esta asociada a la cultura de la organizacion, en personal

administrativo de la GERESA Moquegua.

4.3. Discusion de resultados

En la tabla 1, se observa las caracteristicas generales de los 110 conformantes del
personal administrativo en la GERESA Moquegua, el 64,5% profesionales
administrativos y el 35,5% profesionales de la salud. La distribucion de la edad esta
en porcentajes similares entre los grupos > 32 a 62 afos, el grupo minoritario lo
constituyen los menores de 32 afios con 17,3%. EIl 65,5% de integrantes son de
sexo femenino, mientras el 34,5% corresponde al sexo masculino. La condicion
laboral se distribuye entre nombrados 64,5% y contratados 35,5%. Por otro lado el
tiempo de servicios del personal administrativo, se distribuye mayoritariamente en

el grupo de 1 a 10 afios con 39,1% los grupos de 10, 20 y 30 afios tienen porcentajes
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similares, el grupo minoritario esta constituido por los servidores con 30 a 40 afos
de servicio.

El tiempo en el puesto del personal administrativo, se distribuye en el grupo con 1
a 10 afos en el puesto 71,8% el grupo de 11 a 20 afios con 20,0% y con 21 a 30
afios con el 8,2%.

Estos resultados son similares a los hallazgos de Espiritu &Castro L,(23) respecto
a la distribucién de la edad, tiempo en el cargo del personal administrativo. Por otro
lado Sanchez Y,(22) muestra distribuciones similares en la edad, sexo, personal por
area ocupacional, condicional laboral y tiempo de servicios.

Estos resultados son similares, debido a la composicion de la muestra en estudio,
representada por personal administrativo de las entidades constituida por
profesionales con funciones en los sistemas administrativos y profesionales
sanitarios de salud publica, con funciones administrativas asignadas por el decreto
legislativo 1153,

En la tabla 2, se compara el clima organizacional por grupos profesionales, con la
prueba de Chi cuadrado =0, 973 y un p valor = 0,324 No fue posible establecer las
diferencias en el clima organizacional por grupos ocupacionales, entonces no
existen diferencias entre ambos grupos, debido a que el clima organizacional es la
expresion del ambiente percibido por los integrantes de la entidad en su interaccion
cotidiana entre los integrantes, estructura establecida y los valores, el personal de
la entidad en conjunto sefiala que el clima organizacional , es mayoritariamente
no saludable, un porcentaje minoritario manifiesta que el mismo esta por mejorar.
Estos hallazgos son diferentes a los encontrados por Valencia,(16) Carrasco,(24)

Rivera M,(21) Rodriguez E,(26)
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En la tabla 3, se asocia el clima organizacional al potencial humano de la entidad
sanitaria, habida cuenta que el personal es el elemento mas importante en la
organizacion y la interaccion fisica, emocional de sus integrantes, desplegando
competencias técnicas, habilidades de liderazgo, innovando las labores cotidianas,
sintiéndose reconocido por los pares, desplegando su mejor esfuerzo en un
ambiente positivo, redundara en una necesaria expresion de clima organizacional
adecuado. Por ello con el estadistico Chi cuadrado= 51,986 y un p valor = 0,000<
0,05 entonces el clima organizacional estd asociado al potencial humano en la
GERESA Moquegua. Los hallazgos de Rivera M, (21) Sanchez Y,(22) son similares
a nuestra pesquisa.

En la tabla 4, se asocia el clima al disefio organizacional, con la finalidad de
establecer el grado de significancia entre ambas variables, debido a que el disefio
de las entidades estd determinado por las funciones asignadas como sector,
correspondientes a las finalidades establecidas en los documentos normativos,
constituyendo la estructura organizativa en gerencias, subgerencias, oficinas,
unidades y areas administrativas que interactian mediante mecanismos de
comunicacion establecidas de manera horizontal y vertical, asimismo la toma de
decisiones esta definida por las funciones del puesto asignado generando mayor o
menor responsabilidad, por otro lado existen factores sensibles como el aspecto
remunerativo establecido para el personal de salud del decreto legislativo 1153 y
los profesionales administrativos del régimen 276, CAS 1057. Con el estadistico
Chi cuadrado = 37,680 y un p valor = 0,000 menor a 0,05 entonces el clima se
asocia al disefio organizacional en la GERESA Moquegua. Estos hallazgos son

similares a los de Espiritu & Castro L, (23) Rivera M,(21) Carrasco J,(24).
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En la tabla 5, se asocia el clima a la cultura de la organizacion, en atencion a los
indicadores como identidad de los servidores con la institucion, el manejo de los
conflictos internos estableciendo condiciones saludables en el entorno laboral y la
motivacidn para lograr el mayor rendimiento en los colaboradores, por ello con un
estadistico de prueba Chi cuadrado = 57,037 y un p valor = 0,000 < 0,05 entonces
el clima se asocia a la cultura de la organizacion en la GERESA Moquegua. Dichos
hallazgos son compartidos por Valencia C, et.al.(16) y Sanchez Y, (22) en los
estudios de Clima laboral.

En latabla 6, se asociaron los indicadores de las variables, potencial humano, disefio
y cultura con el clima organizacional, para establecer la influencia de las mismas
en el clima de la entidad, mostrandose que el clima organizacional se asocia a
liderazgo ( p= 0,000), innovacion( p=0,000), recompensa ( P= 0,000), confort
(p=0,000), estructura (p=0,004), toma de decisiones(p=0,000), comunicacion (p=
0,000), remuneracion (p=0,042), identidad (p= 0,000), conflicto ( p= 0,000),
motivacion ( p= 0,000).

El estudio de Rodriguez E,(26) en el Hospital Regional Moqguegua, mostrd
resultados similares para los indicadores; comunicacion (p= 0,002), identidad (p=
0,001), motivaciéon (p=0,000), liderazgo (p=0,005), estructura (p=0,000) y
remuneracion (p= 0,028). Por otro lado indicadores como; conflicto y cooperacion
(p= 0,160), confort (p= 0,450), toma de decisiones (p=0,142), recompensa

(p=0,347) e innovacion (p= 0,093) fueron diferentes a nuestra pesquisa.
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5.1.

CAPITULO V

CONCLUSIONES Y RECOMENDACIONES

Conclusiones

El clima organizacional no muestra diferencias estadisticas
significativas por grupo profesional en el personal administrativo de la
GERESA Moquegua, con un Chi cuadrado = 0,973y P=0,324 > 0,05
El clima organizacional estd asociado al potencial humano en el
personal administrativo de la GERESA Moquegua, Con un Chi
cuadrado = 51,986 y un P valor= 0,000 < 0,05

El clima de la entidad esta asociado al disefio organizacional en el
Personal administrativo de la GERESA Moquegua, con un Chi
Cuadrado = 37,680 y p=0,000 < 0,05

El clima de la entidad estd asociado a la cultura de la organizacion en
el personal administrativo de la GERESA Moquegua, con un Chi
cuadrado = 57,037 y P= 0,000 < 0,05

El clima organizacional se asocia a los indicadores; Liderazgo (p=
0,000), Innovacion (p=0,000), recompensa (P= 0,000), confort
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5.2

(p=0,000), estructura (p=0,004), toma de decisiones (p=0,000),
comunicacion (p= 0,000), remuneracion (p=0,042), identidad (p=

0,000), conflicto (p=0,000), motivacion (p= 0,000).

Recomendaciones

A la Gerencia Regional Salud Moquegua, a fin de establecer politicas de
gestion de personas con énfasis en el fortalecimiento de competencias blandas.
A la Gerencia Regional Salud Moquegua, con la finalidad de implementar
planes de motivacion dirigido al personal administrativo de la entidad.

A las subgerencias administrativas de la GERESA Moguegua, a fin de mejorar
el Plan de desarrollo de personas (PDP) dirigido a potenciar la capacitacion
para el desarrollo de capacidades y competencias.

A la Oficina de Personal a fin de revisar las funciones y actividades sefialadas
para el desempefio del personal administrativo con la finalidad de lograr mayor
equidad en la distribucién de la carga administrativa y disminucion del

mobbing laboral.
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