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Clima organizacional en establecimientos de salud de la Micro
Red Villa en el anio 2014

Organizational climate in health establishment of Micro Red Villa in 2014

Diana Picoy Romero'

RESUMEN

Objetivo. Conocer el clima organizacional en establecimientos de salud de la Micro Red Villa en el
ano 2014. Materiales y métodos. Estudio observacional, descriptivo y transversal. La muestra estuvo
conformada por todos los trabajadores asistenciales y administrativos en actividad laboral durante el afio
2014 de los 13 establecimientos de salud de la Micro Red Villa. La muestra se calcul6é de acuerdo a lo
propuesto a la R.M. N°® 623-2008/MINSA al 50% mas 1 del total de trabajadores de cada establecimiento,
asi mismo se consider6 un 10% adicional para salvaguardar el tamafio minimo de la muestra. Resultados.
Nos permiten identificar las fortalezas y oportunidades de mejora dentro de la organizacion. El clima
organizacional percibido por los trabajadores de los centros de salud que pertenecen a la Micro Red Villa
alcanza un puntaje de 74.64; donde cultura organizacional, diseflo organizacional y potencial humano
tienen un puntaje de 74.62, 24.84 y 25.59 respectivamente. Conclusion. El clima organizacional en los
establecimientos de salud de la Micro Red Villa es “Por Mejorar”. La variable cultura organizacional es
calificada como “Saludable” y las variables disefio organizacional y potencial humano son calificadas como
“Por Mejorar”.
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SUMMARY

Objective. To know the organizational climate in health establishment of Micro Red Villa in 2014.
Materials and methods. Observational, descriptive study. The sample consisted of all health care workers
and administrative work activity during the year 2014 of the 13 health establishment Micro Red Villa and
was calculated according to the proposed R.M. N° 623-2008/MINSA to 50% plus 1 of the total workers
in each establishment, and it was considered an additional 10% to safeguard the minimum sample size.
Results. They allow us to identify strengths and opportunities for improvement within the organization. The
organizational climate perceived by workers in health centers belonging to the Micro Red Villa achieves
a score of 74.64; where organizational culture, organizational design and human potential with a score
of 74.62, 24.84 and 25.59 respectively. Conclusion. The organizational climate in the health facilities
of the Micro Red Villa is “to improve”. Organizational culture variable is described as “Healthy” and
organizational design variables and human potential are rated as “to improve”.
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técnicos asistenciales y auxiliares; que apoyan
los procesos administrativos que se desarrollan
en cada uno de los establecimientos de salud, con
la finalidad de cumplir la politica establecida por
el Ministerio de Salud, cuyo objetivo principal se
centraliza en el hecho de disminuir los casos de
enfermedades en general, utilizando estrategias de
prevencion y promocion masiva.'

INTRODUCCION

En los diferentes centros de salud pertenecientes
al Ministerio de Salud (MINSA) laboran personal
profesional de la salud, técnicos administrativos,
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Durante los ultimos afios en el Pert la atencion en
Salud con Calidad, se ha convertido en un tema
trascendental para las diferentes entidades publicas
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y privadas que intervienen en la prestacion
del servicio, debido a la repercusion que tiene
directamente sobre el estado de salud del paciente
y los beneficios administrativos y econémicos
para las entidades. Se ha identificado que dentro
de la atencion en Salud con Calidad, uno de los
componentes principales y mas influyentes, es el
recurso humano, quien enmarcado dentro de un
clima organizacional satisfactorio puede hacer que
las instituciones alcancen los objetivos propuestos
para este aspecto.

Las instituciones de salud son influenciadas por
diversos factores que inciden en su eficacia, algunos
de ellos son los diferentes estilos de liderazgo de
los directores ejecutivos que duran tan poco en el
cargo, el deficiente empleo de la comunicacion,
la alta rotacion del personal asistencial vy
administrativo sin previo aviso, el choque entre los
valores de la institucion y los valores individuales
del personal; todo ello genera un descontento
que légicamente repercute en los ambientes de
trabajo, desarrollando climas laborales ambiguos,
tensos y autoritarios que merman la eficiencia del
personal en sus actividades, sin perder de vista
el comportamiento de éste, que en el comun de
los casos muestra falta de interés y participacion
ante lo que sucede en la institucion, afectando
directamente la calidad de servicio que se brinda.?

El clima organizacional tiene una relacion muy
estrecha con el proceso de mejoramiento continuo,
la cual debe ser una variable a ser estudiada; ya que
permite el analisis completo, como el trabajador
del establecimiento de salud percibe su ambiente
de trabajo en sus tres dimensiones: de especialidad
o técnica, de confort y de liderazgo.

En este contexto se ha considerado de suma
importancia la medicion del clima organizacional
con el objetivo de determinar y contrastar si
existen problemas organizativos y gerenciales que
pudieran estar influyendo sobre la productividad o
desempefio de los trabajadores.?

El deterioro del clima organizacional dentro de las
instituciones de salud comprende entonces un punto
negativo en la busqueda de la calidad en la atencion
en salud debido a que afecta el compromiso de los
colaboradores con la institucion. Por lo expresado,
el objetivo de este trabajo se centra en conocer el
clima organizacional en establecimientos de salud
de la Micro Red Villa en el afio 2014.
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MATERIALES Y METODOS

El disefio de investigacion del presente trabajo es
de tipo observacional, descriptivo y transversal.
Paralamedicionde climaorganizacional, lamuestra
estuvo conformada por todos los trabajadores
asistenciales y administrativos en actividad laboral
durante el ano 2014 de los 13 establecimientos
de salud de la Micro Red Villa, con un tiempo de
trabajo no menor a 3 meses, cumpliendo con algiin
cargo funcional dentro de la Micro Red Villa.

La muestra de trabajadores, se hall6 de la suma
del calculo que se realizd propuesto a la R.M.
N° 623-2008/MINSA al 50% mas 1 del total de
trabajadores de cada establecimiento, asi mismo
se consideré un 10% adicional para salvaguardar
el tamafio minimo de la muestra, procediendo a
identificar a los trabajadores de las diferentes areas
de los establecimientos, a quienes se les aplico la
encuesta. El total de muestra en la Micro Red Villa
es de 194.

La mayoria de los encuestados corresponden al
sexo femenino, del grupo ocupacional asistencial y
en condicion de contratados; el promedio de edad
es de 47.8 anos y tienen un tiempo promedio de
labor institucional de 17.1 afios y de 11.7 afios de
servicio en el puesto actual.

La tabla 2 nos muestra los resultados generales por
variables y dimensiones de la Micro Red Villa, el
puntaje alcanzado de las dimensiones de identidad,
comunicaciéon organizacional y estructura fue
saludable, de las dimensiones remuneracion
y recompensa como no saludable y las otras
dimensiones se encuentran en condicion “por
mejorar”.

DISCUSION

La poblacion encuestada en la Micro Red Villa,
es mayoritariamente de sexo femenino 71.1% y
el grupo ocupacional asistencial es 77.8%. Otra
de las caracteristicas es la condicioén laboral, se
encuentran en condicion de contratados el 77.8% de
trabajadores. La edad promedio de los encuestados
es de 47.8 aios, siendo la edad menor de 23 afos y
la edad mayor 70 afios.

Los encuestados estan laborando en promedio 17.1
afos en la Micro Red y 11.7 afios en el puesto que
actualmente ocupan. Con excepcion del sexo, los
resultados son similares al estudio realizado en
el Instituto Nacional de Salud del Nino (INSN)
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en el afio 2011, en donde las caracteristicas de la
poblacién correspondian en su mayoria al sexo
masculino en 57%, al grupo ocupacional asistencial
en un 70% y los afios promedio en el puesto actual
es de 13.2 afos. Por otro lado, en el Hospital de Ica
las caracteristicas de la poblacion son similares al
de este estudio, la mayoria fueron de sexo femenino
y del grupo ocupacional asistencial.

Con respecto a la variable de potencial humano,
un recurso importante para lograr los objetivos de
la organizacion, alcanza un puntaje “Por Mejorar”
y su dimension recompensa alcanza un puntaje
“No Saludable”, importante para generar un
clima apropiado en la organizacion pero siempre
y cuando se incentive al empleado en hacer bien
su trabajo y si no lo hace bien, se le impulse a
mejorar en el mediano plazo. Asimismo, en el
estudio clima organizacional Instituto Nacional de
Ciencias Neurologicas en el afio 2012, la variable
potencial humano y su dimensiéon recompensa son
calificados como “Por Mejorar”. A diferencia del
clima organizacional en el INSN 2013, que si bien
la variable potencial humano se califica como “Por
Mejorar”, se debe intervenir prioritariamente en la
dimensidn recompensa.

En los establecimientos, Centro de Salud (C.S.)
San Genaro de Villa, C.S. Tapac Amaru de Villa,
C.M.L.S. Buenos Aires de Villa, Puesto de Salud
(P.S.) Nueva Caledonia, P.S. Vista alegre de Villay
P.S. Los Incas, se encontré como “no saludables”
la dimension remuneracién. Esta dimension es
importante, ya que los trabajadores al sentirse
satisfechos tendran un buen desempenio del
trabajo, satisfaciendo las expectativas individuales
y grupales de forma que el individuo percibe una
fuerte relacion entre esfuerzo y recompensa. La
motivacion y percepcion personal del trabajo se
combina para crear un desempefio o rendimiento.

Otra de las variables descritas es el disefio
organizacional que representa los resultados de un
proceso de toma de decisiones que incluyen fuerzas
ambientales, factores tecnoldgicos y elecciones
estratégicas. Dentro de la Micro Red Villa la
encontramos como “Por Mejorar”, le corresponde
un puntaje de 24.84 y su dimension remuneracion
se encuentra como ‘“No saludable”. De la misma
manera, en el INSN en el afio 2011 se encontro
como “no saludable” la dimensién remuneracion
y la variable disefio organizacional “Por Mejorar”.

En los establecimientos, C.S. San Genaro de Villa,
P.S. Defensores de Lima, P.S. San Juan La Libertad,
Pag. 36 Picoy

C.S. Tupac Amaru de Villa, C.M.L.S. Buenos Aires
de Villa, P.S. Nueva Caledonia, P.S. Los Incas, C.S.
Delicias de Villa, P.S. Mateo Pumacahua y P.S.
Santa Teresa de Chorrillos se encontrdé como ‘“No
Saludable” la dimension remuneracion; lo que nos
muestra la insatisfaccion de los trabajadores con el
salario que perciben por los servicios prestados a
la organizacion, que influyen en su productividad
y rendimiento.

Asimismo, la variable cultura organizacional
descrita, alcanza un puntaje de 24.21, que
corresponde a “Saludable”; ya que, dentro de
ésta, la dimension identidad se encuentra como
“Saludable”. En todos los establecimientos de
salud en el 100% se encontro como “Saludable”
esta dimension. En otros establecimientos como
INSN en el afio 2011 y en el 2013 y en el Hospital
General de Ica también se encontraron la dimension
identidad como “Saludable”.

Es importante tener la dimension identidad con
un clima “saludable”, ya que muestra que los
trabajadores de los centros de salud de la Micro
Red Villa pueden tomar la responsabilidad para un
cambio y desarrollo de la organizacion, pues es una
dimension primordial para las instituciones de salud
contar con recursos humanos que estén altamente
identificados y comprometidos con su institucion,
para alcanzar niveles altos de calidad. La identidad
es una de las dimensiones principales, porque en
la actualidad es necesario que las instituciones de
salud lidien entre ellas y tengan altos niveles de
calidad. Identidad es una de las dimensiones que
fueron reconocidas entre las mds importantes y
valiosos componentes del desempefio general,
como es la sensacion de compartir los objetivos
personales con la organizacion y que evidencia el
compromiso de los trabajadores con la institucion.

El clima organizacional percibido por los
trabajadores de los centros de salud que pertenecen
a la Micro Red Villa alcanza un puntaje de 74.64,
que corresponde a un clima “Por Mejorar”. Este
puntaje es menor al obtenido en el Instituto
Nacional de Salud del Nifio en el afio 2013 que
fue de 78.47 que también corresponde a un clima
“Por Mejorar”. Del mismo modo, en el Hospital de
Huacho y Hospital de Ica el clima organizacional
corresponde a “Por Mejorar”.

De los 13 establecimientos que pertenecen a la
Micro Red, encontramos que so6lo en los P.S. Santa
Isabel de Villa y P.S. Vista Alegre de Villa, se
encuentran climas “Saludables”, a diferencia de los
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RESULTADOS
Tabla 1. Caracteristicas de la muestra de la Micro Red Villa, durante el afio 2014
VARIABLES °=194
N° Y%
Sexo de entrevistados Femenino 138 71.1%
Masculino 56 28.9%
Grupo ocupacional Administrativos 43 22.2%
Asistenciales 151 77.8%
Condicién laboral Nombrados 43 22.2%
Contratados 151 77.8%
Edad en afios de los entrevistados Menor edad 23
Edad promedio 47.8
Mayor edad 70
Aifios de servicio de los entrevistados en la institucién Menor tiempo 1
Tiempo promedio 17.1
Mayor tiempo 40
Aifios de servicio de los entrevistados en el puesto actual Menor tiempo 1
Tiempo promedio 11.7
Mayor tiempo 37

Fuente. Resultados de la encuesta de clima organizacional realizada en los servicios del Puesto de Salud de la Micro Red Villa,
durante el afo 2014.

Tabla 2. Resultado global y por dimensiones del clima organizacional de la Micro Red Villa, durante el afio 2014

EVALUACION DE LA PUNTUACION

Variable / Rango de No Por Saludable  Puntuacion  Evaluacion
Dimension Puntuacion  saludable mejorar
Clima
Clima
Organizacional 28all2 Menos de 56 56 a 84 Mas de 84 74.64 Por Mejorar
Var 1 Cultura de la

Organizacion 8a32 Menosde 16 16224 Mas de 24 2421 Saludable
Dim 2 Conflicto y

cooperacion 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 5.36 Por Mejorar
Dim 8 Motivacion 3al2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 8.42 Por Mejorar
Dim 5 Identidad 3al2 Menosde6  6a9 Mas de 9 10.43 Saludable
Var 2 Disefio

Organizacional 9 a 36 Menos de 18 18 a27 Masde27  24.84 Por Mejorar
Dim 10 Remuneracion 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 3.54 No Saludable
Diml1 Toma de

decisiones 2a8 Menosde4  4a6 Mas de 6 5.38 Por Mejorar
Dim 1 Comunicacion

Organizacional 3 a 12 Menos de 6 6a9 Mas de 9 9.05 Saludable
Dim 4 Estructura 2a8 Menosde4  4a6 Mas de 6 6.88 Saludable
Var 3 Potencial

Humano 11244 Menos de22 22a33 Mas de 33 25.59 Por Mejorar
Dim 9 Recompensa Jal2 Menos de 6 6a9 Mas de 9 5.89 No Saludable
Dim 7 Liderazgo 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 4.80 Por Mejorar
Dim 6 Innovacion 4al6 Menos de 8 8al2 Mas de 12 9.80 Por Mejorar
Dim 3 Confort 2a8 Menos de 4 4a6 Mas de 6 5.10 Por Mejorar

Fuente. Resultados de la encuesta de clima organizacional realizada en los servicios del puesto de salud de la Micro Red Villa,
durante el afio 2014.
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demas establecimientos de salud pertenecientes a la
misma, que se encuentran un clima “Por Mejorar”.
Las instituciones no soélo pueden basarse
exclusivamente en la productividad y el
rendimiento, es muy importante edificar un
clima organizacional bueno, ya que los centros
hospitalarios son un espacio de convivencia, y no
son unicamente un lugar de trabajo, que permite
que las personas se puedan desarrollar.

También se hizo un analisis de las cinco preguntas
que tuvieron mayor porcentaje de respuestas en
desacuerdo, encontrandose que éstas eran referidas
a la remuneracién y recompensa. Igualmente se
analizé las cinco preguntas en las que el mayor
porcentaje de trabajadores estuvo de acuerdo,
encontrando que el 76.3% estuvo de acuerdo
en la pregunta “me interesa el desarrollo de mi
institucion”. Su importancia implica, que cuando
los directivos de una institucion se dan cuenta que
sus trabajadores desean aportar al ¢xito comun y se
empefian en buscar y utilizar métodos que permitan
esa contribucion, hay mayor probabilidad que se
obtengan mejores decisiones, altisimas tasas de
productividad y una calidad del servicio prestado
muy elevado del ambiente laboral. Ademas Ia
posibilidad de aumentar el nivel de satisfaccion
de los trabajadores del sistema depende de que
las remuneraciones y estimulos se ajusten a las
expectativas.

En conclusion, el clima organizacional en los
establecimientos de salud de la Micro Red Villa es
“Por Mejorar”. La variable cultura organizacional
es calificada como “Saludable” y las variables
disefio organizacional y potencial humano son
calificadas como “Por Mejorar”.
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