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independientemente de los elementos presentes en su organizacion, sino también
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dos variables del clima organizacional: Potencial Humano y Disefio organizacional,
con sus respectivas dimensiones. La utilizacion de estos indicadores en relacion
con el clima organizacional ha permitido establecer de una manera integral e
integrada de la problematica sociolaborales en el Centro Médico Essalud Celendin.
Hay que tener en cuenta que, para poder hacer mejoras en el clima organizacional
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RESUMEN

La presente investigacion tuvo como objetivo establecer la relacion entre el disefio
organizacional con el desarrollo del potencial humano en trabajadores del Centro
Médico EsSalud Celendin, es decir la estructura de la organizacion relacionandolas
con el sistema social interno de esta. La investigacion realizada fue de tipo
descriptiva, correlacional y transversal. Se tomé como muestra a los 26
trabajadores del establecimiento, escogidos a través de un muestreo no
probabilistico intencionado. Se aplicé una encuesta estructurada mediante el uso
de la escala tipo Likert y los datos fueron recolectados mediante un cuestionario
aplicado en los meses de febrero y marzo 2017. Los resultados obtenidos se
categorizan como adecuados, en un 76,9% y 84,6% para el disefio organizacional
y el desarrollo del potencial humano respectivamente. Para disefio organizacional
se encuentra estructura organizacional con un nivel adecuado de 88,5%, toma de
decisiones con 80,8% y comunicacion organizacional con 53,8%. Para potencial
humano se encuentra liderazgo con un nivel adecuado de 84,6%, innovacion con
un 92,3% y Confort con 53,8%. El estudio concluye que existe un coeficiente de
correlacion de Spearman de 0.810, demostrando una correlacién significativamente
positiva entre las variables estudiadas, pudiéndose determinar qué piensan los
trabajadores en relacion a su centro de trabajo y cOmo se dan estos procesos, para
que el director y los responsables del equipo de gestion puedan realizar proyectos
de mejora continua y resolver los factores negativos que se detectaron que puedan
afectar la productividad del potencial humano y del desarrollo de la institucion.

Palabras clave: Disefio Organizacional, Potencial Humano.



ABSTRACT

The objective of this research was to establish the relationship between
organizational design and the development of human potential in EsSalud Celendin
Medical Center workers, that is, the structure of the organization, relating them to
the internal social system of the organization. The research carried out was
descriptive, correlational and transversal. The 26 workers of the establishment,
chosen through an intentional non-probabilistic sampling, were taken as a sample.
A structured survey was applied using the Likert-type scale and the data was
collected through a questionnaire. The results obtained are categorized as
adequate, by 76.9% for organizational design and the development of human
potential. For structure and comfort they are categorized as adequate by 53.8%. For
decision making and leadership are categorized as in accordance with 84.6%.
Organizational communication and innovation with an adequate level in 0.855.
Reward and reward as appropriate with 84.6%. The study concludes that there is a
Spearman correlation coefficient of 0.810, demonstrating a significantly positive
correlation between the variables studied, being able to determine what workers
think in relation to their workplace and how these occur processes, so that the
director and those in charge of the management team can carry out continuous
improvement projects and resolve the negative factors that were detected that could

affect the productivity of the human potential and the development of the institution.

Key words: Organizational Design, Human Potential.



l. INTRODUCCION

1.1. Realidad Problematica

La importancia del diagndstico del clima organizacional de una institucion radica no
sélo en la manera de como un trabajador se desempefia, independientemente de
los elementos presentes en su organizacion, sino también de las percepciones que

tenga el trabajador de estos elementos.

A su vez, estas percepciones van a depender de las interacciones y las multiples
experiencias que cada trabajador tenga con la institucion. De ahi que el clima
organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas personales de los

trabajadores y las caracteristicas de la organizacion.

Hay que tener en cuenta que, para poder hacer mejoras en el clima organizacional
de una institucion, es conveniente practicar mediciones iniciales, para tener una

idea clara y objetiva de la situacion, y asi realizar intervenciones efectivas.

El incremento y crecimiento de las instituciones, las manifestaciones de las
agrupaciones internas de la institucion ante los nuevos requerimientos y los
cambios acelerados de los diversos procesos, exigen a la direccién de la institucion
tomar medidas para comprender y asimilar las personalidades individuales y
grupales del personal, introduciéndolos hacia las metas de la institucion,
implantando cimientos en la busqueda de la efectividad y eficacia institucional.
Como todos sabemos, el medio ambiente perturba el proceder de los trabajadores
e influye positiva 0 negativamente sobre ellos, con posibilidad de restringir o no la
productividad, el bienestar laboral, la creatividad y el compromiso en el trabajo; asi
de esta manera el medio ambiente no debe suponerse como una variable externa,
mas bien debe ser considerada dentro de todos los procesos que influyen en la

productividad de una organizacion. (Draft, 2011).

Los objetivos institucionales se ven reflejados en la competencia, huevos espacios
de desarrollo, la permanencia en el mercado, etc. Por el contrario, los propdsitos
personales sobrepasan a los materiales, asi tenemos las necesidades de
seguridad, beneficios sociales, bienestar fisico, de autoestima, de poder, etc. El

auge y renombre de una institucion se basa en amalgamar los objetivos
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institucionales con los individuales o personales; de esta manera todos los
trabajadores estan prestos a realizar cambios personales como: buen desempefio,
creatividad, cumplimiento de normas, crear valores, haciendo que las instituciones
los retribuyan con un buen sueldo, gratificaciones, capacitacion, entrenamiento,
reconocimientos y otros beneficios. Para que una institucion sea mas eficiente y
eficaz, debemos comprometernos a acoger y crear nuevos valores, buscar salidas,
implantar el liderazgo participativo y no la sumisidn; plantear esquemas mas
horizontales, prestar mas atencion al trabajador de los niveles operativos, y tomarlo
en cuenta como parte de los procesos de decision, teniendo siempre presente que
quien mejor esta al tanto de la institucion es su personal. (Saavedra ,2016).

A nivel institucional, en el sector privado nuestro pais tiene experiencias exitosas y
en el sector publico se esta intentando innovar procesos de mejora organizacional,

especialmente en el Ministerio de Salud.

El Seguro Social (ESSALUD) tomé el liderazgo con su normatividad y diversas
aplicaciones metodologicas y practicas a partir de la década de los afios 90 y
también los establecimientos publicos de diferentes niveles de atencion del
Ministerio de Salud a través de los lineamientos de politica del sector

especificamente con un contexto técnico normativo desde el afio 2002.

El proceso de implementacion de la calidad presenta limitaciones, dificultades y
retos para la obtencion de buenos resultados, dada la presencia de mdultiples
variables tales como las limitaciones financieras, la burocracia de los procesos
logisticos, el rol conductor gerencial, etc., estableciendo una inapropiada calidad de
atencion y niveles de insatisfaccion de los usuarios. Una variable importante son
los recursos humanos, éstos deben adecuarse a los cambios y a las exigencias del
entorno, son ellos los que de alguna manera se oponen a la modernidad por el statu
quo, por el tipo de estructura o disefio organizacional vigente a la fecha o la
implementacion lenta de los nuevos roles en los procesos de organizacion. (Cortés,
2009).

Desde la Gerencia de los Servicios de Salud del Ministerio de Salud del Perq, el
Clima Organizacional es “un indicador de la gestion de la organizacion” y en
consecuencia de la calidad y deberia importar a los gerentes porque les permitira

conocer y entender el impacto de los cambios observados, las politicas y practicas
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existentes, la comunicacion, el estilo de liderazgo y las situaciones de trabajo. Lo
cierto es que actualmente se evidencia que para los gerentes o directores no es
una ventaja. Actualmente Chiavenato define a la organizacién desde el punto de
vista del desarrollo organizacional, como aquella que permanece Unicamente
cuando dos o mas personas deciden unirse para ayudarse y lograr objetivos
comunes, que no podrian darse mediante iniciativa individual. Ademas se define
como la coordinacién de diferentes actividades de contribuyentes individuales con

la finalidad de efectuar transacciones planeadas con el ambiente. (Alcantara ,2012).

En cuanto a nuestra realidad nacional y especificamente en relacién al Ministerio
de Salud se han confeccionado dos documentos técnicos: el Plan para el Estudio
del Clima Organizacional y la Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional,
a través de un Comité Técnico, el Equipo de expertos y los delegados de los
diferentes niveles de los establecimientos de salud: Direcciones de Salud, Institutos
de Salud, Hospitales y Centros de Salud, considerando que el clima organizacional
tiene caracteristicas asi como variables: Potencial Humano, Disefio Organizacional
y Cultura de la Organizacion, cada una de las mismas con sus respectivas

dimensiones. (Ministerio de Salud, 2009).

El Centro Médico Essalud Celendin segun su disefio organizacional y nivel de
complejidad es un establecimiento de salud del primer nivel de atencion
categorizado como I-3 que pertenece la Red Asistencial Essalud Cajamarca, que
como tal depende del Ministerio de Trabajo del Estado Peruano, esta ubicado en el
jiron Salaverry cuadra 7 de la ciudad y Provincia de Celendin, conformado por un
potencial humano de profesionales, técnicos y personal de mantenimiento y
vigilancia, a quienes no se les ha aplicado encuestas del clima organizacional y por
lo tanto no se le ha dado la atencién e importancia del caso como indicador de
gestion, asi que no existen evidencias de la influencia del clima organizacional
sobre los trabajadores y no se puede crear o modificar antecedentes desfavorables
a favorables organizacionalmente y todo esto en favor del potencial humano que lo
conforma, generdndose al final insatisfaccion laboral, limitada productividad y
desempeirio laboral, de alli que interesa para la actual gestion una medicion real,
comprometiéndolos a cumplir acciones oportunas para mejorar el clima

organizacional y aumentar la satisfaccién de los usuarios internos y externos. De
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esta manera, soélo si contamos con trabajadores satisfechos podremos emprender
un mejor trabajo de nuestra organizacion, por lo que se necesita de constituir un
conjunto de valores que sean la base del trabajo en equipo. (Ministerio de salud:

Norma Técnica, 2009)

Robbins y Judge (2009) manifiestan que corresponde analizar las implicancias que
tienen en el desempefio del empleado los diversos disefios organizacionales, por
lo tanto, se necesita para nuestro establecimiento de salud, establecer la relaciéon
existente entre las variables del Disefio Organizacional y el Potencial Humano

diagnosticados a través de la Encuesta del Clima Organizacional.

En relacion al Centro Médico Essalud Celendin, la estructura organizacional data
desde antes del 2004 y segun la Norma Técnica de Categorizacion de
Establecimientos de Salud del Ministerio de Salud (Norma Técnica N° 021-
MINSA/DGSP/V.01) “Categorizacion de Establecimientos de Salud” Resolucion
Ministerial N° 759-2004/MINSA, hallandose limitaciones para su implementacion y
asi poder ajustarse a la modernidad; y actualmente se sigue con disefios
organizacionales burocraticos no funcionales consecuentemente con una mayor
carga asistencial de tipo recuperativa en la consulta externa, la cual estd compuesta
por especialidades tales como los consultorios de Medicina, Odontologia,
Enfermeria, Obstetricia, Psicologia, Imagenologia, Farmacia, Laboratorio Clinico,
Medicina Fisica y Rehabilitacion, Nutricion y Emergencia, debiendo ser
reorganizada funcionalmente siguiendo los lineamientos de Politicas del Sector
Salud prevaleciendo las lineas de trabajo de promocion de la salud, la prevencion
de las enfermedades y de la implementacion de los componentes del Modelo de
Atencion Integral de Salud. (Goncalves, 2000) (Ministerio de Salud, 2009).

Referente al Potencial Humano, Chiavenato (2012) nos dice que las organizaciones
no funcionan por si mismas, sino que dependen directamente de las personas para
dirigirlas, controlarlas, hacerlas operar y funcionar. Toda organizacion esta formada
por ellas, en quienes basa su éxito y continuidad; por lo tanto, estudiarlas es un
aspecto basico del area de recursos humanos. En esta ultima hay dos formas de
ver a las personas: en cuanto tales (con particularidades conforme a su
personalidad, anhelos, principios, actitudes, motivaciones y objetivos individuales)

y como recursos (con destrezas, capacidades y nociones necesarias para el trabajo
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organizacional). El &rea de recursos humanos debe valorar a las personas como
tales y no solo como recursos organizacionales importantes, y romper asi la
tradicion de tratarlas como simples medios de produccion (recursos o insumos). El
potencial humano conforma el sistema social interno de la institucion, constituida
por individuos y grupos grandes como pequefios. Las personas son seres vivientes,
pensantes y con sentimientos que forman la organizacion, y ésta existe para

obtener sus objetivos. (Chester, 2012).

La disposicion actual es que todas las personas. En todos los niveles sean
administradores, no solo ejecutantes de sus tareas, asi como buscar ser un
elemento de diagnéstico y solucion de problemas, para que su trabajo en la

organizacién mejore de manera continua. (Chiavenato, 2012).

El Centro Médico Essalud Celendin tiene su medio social interno conformado por
servidores publicos en grupos ocupacionales de salud: profesionales y técnicos
competentes, personas creativas e innovadoras y con caracteristicas propias que
conforman la organizacién; de esta manera tiene una especifica, compleja y diversa
distribucion en su dinamica funcional, mostrando conflictos de adaptacién o
respuesta ante los nuevos enfoques estratégicos, asi como para las diferentes
estrategias en salud, las cuales principalmente son de tipo recuperativas, siendo
limitado el proceso de implementacién y consolidacion de la Atencion Integral
creandose conflictos y dificultades de cooperacion para el cumplimiento de los
objetivos 0 metas trazadas en las estrategias sanitarias, situacion que debe

cambiaren el corto y mediano plazo elaborando proyectos de mejora al respecto.

El Centro Médico Essalud Celendin tiene un potencial humano de trabajadores a
quienes no se les ha aplicado encuestas de clima organizacional y por lo tanto no
se le ha dado la atencion e importancia del caso como indicador de gestion, por lo
que no existen evidencias de la influencia del clima organizacional sobre los
trabajadores y no se puede crear o modificar antecedentes desfavorables a
favorables organizacionalmente y todo esto en favor del potencial humano que lo
conforma, generadndose al final insatisfaccién laboral, limitada productividad y
desempeiio laboral, de alli que interesa para la actual gestion una medicion real,
comprometiéndolos a cumplir acciones oportunas para mejorar el clima

organizacional y aumentar la satisfaccién de los usuarios internos y externos. De
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esta manera solo si contamos con trabajadores satisfechos podremos emprender
un mejor trabajo de nuestra organizacion, por lo que se necesita de un conjunto de

valores que sean la base esencial del trabajo en equipo.

1.2. Trabajos Previos al Tema.
Internacional

Pérez |., Maldonado M. y Bustamante S. (2006, Colombia) en su estudio: Clima
Organizacional y Gerencia: Inductores del Cambio Organizacional. Este articulo ha
sido elaborado con el propasito de discutir el clima
organizacional y la gerencia en el contexto de los cambios organizacionales. Se
tomaron tres experiencias que incluyen un total de 527 evaluaciones, aportando
informacion que reporta la percepcion del clima organizacional como influenciada
en un porcentaje que oscila entre un 50% y un 70%, por el liderazgo, la imagen
gerencial o accion gerencial y que esta influencia es directa. Esto sugiere la
conveniencia de obtener la informacién, midiendo en forma separada cada
dimensién del clima. Concluyen que es sumamente importante para la
administracion de cualquier institucién contener como parte de su plan de gestion,
una medicién del clima organizacional, que permita tener una apreciacion global
del medio en el que se da el trabajo. Asi mismo permite a los lideres institucionales
tener una idea mas global de su entorno de trabajo y dejar de lado sus propias
percepciones y creencias, incorporando los puntos de vista y creencias de toda la
poblacion o de una muestra representativa de la misma y evidentemente, esto nos

brinda una informacion adecuada y precisa para establecer estrategias de accion.

Diaz M. (2004, Cuba). La Gestion del Potencial Humano en las Organizaciones,
una propuesta metodolégica desde la Psicologia. Tuvo como objetivo crear y
adscribirse a conceptos de naturaleza relacional mas que atributos al puesto, a la
persona o a la organizacion. Se utilizé como instrumento el Assessment Center
como metodologia para gestionar el potencial humano en la organizacion de
empresas cubanas. En este estudio se analizd persona por persona, sin hacer
comparaciones, indagando sobre cada una sus competencias a través de todas las
técnicas, determinando fortalezas y debilidades, las cuales fueron posteriormente

analizadas para determinar potencial de desarrollo en las personas y los resultados
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especificos concluyeron que la propuesta metodoldgica de Assessment Center,
para el disefio de programas de intervencion que responden a las caracteristicas
del trabajo de la organizacién, permiten encontrar competencias y su potencial de
desarrollo. Asi mismo destaca que se elaboraron y aplicaron un conjunto de
lineamientos teorico-metodologicos sefialandose el beneficio del modelo por
triangulacion trabajado para garantizar el disefio a medida que los programas de

intervencion.
Nacional

Elgegren U. (2015, Perd) En su investigacion: Fortalecimiento del clima
organizacional en establecimientos de salud del Ministerio de Salud. Fue un trabajo
de medicion e intervencion del clima organizacional en establecimientos de salud
del Ministerio de Salud, investigacion de tipo experimental, disefio pretest, postest
un solo grupo, la muestra quedd conformada por 502 trabajadores del Ministerio de
Salud del Perq, cuyas edades iban entre los 22 y 69 afios. Se aplicO6 como
instrumento el cuestionario del Clima Organizacional del Ministerio de Salud. Los
resultados muestran que las dos dimensiones que se encuentran dentro de la
categoria “Saludable” son identidad y estructura, aunque con los puntajes minimos
para el nivel. Esto significa que los trabajadores del hospital se sienten identificados
con la institucion y respetan y valoran su estructura organica y funcional. El puntaje
mas bajo se encuentra en la dimension remuneracién pues los haberes son bajos.
Asi, concluyen que las dimensiones del disefio organizacional son por mejorar y

potencial humano igualmente por mejorar.

Picoy D. (2015, Perd) en su investigacion titulada Clima Organizacional en
establecimientos de salud de la Micro Red Villa en el afio 2014. Objetivo. Conocer
el clima organizacional en establecimientos de salud de la Micro Red Villa en el afio
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 calculé 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 consideré un 10% adicional para salvaguardar el

tamafio minimo de la muestra. Los resultados nos permiten identificar las fortalezas
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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, disefio
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”.

Saavedra M. (2012, Pera) En su estudio titulado El Disefio Organizacional y el
Potencial Humano del Clima Organizacional de los trabajadores del Centro de
Salud Max Arias Schreiber del Distrito de La Victoria en noviembre-diciembre del
2012. El objetivo fue determinar la relacion entre el disefio organizacional y el
potencial humano de los trabajadores del Centro de Salud Max Arias Schreiber del
Distrito de La Victoria en noviembre-diciembre del 2012. La muestra estuvo
conformada por los 69 trabajadores, seleccionados a través del muestreo no
probabilistico intencionado. La informacién fue tomada a través de un cuestionario
de encuesta autoadministrada a los trabajadores en los meses de noviembre y
diciembre 2012. Los resultados mostraron una correlacion positiva considerable
entre el disefio organizacional y el potencial humano del clima organizacional de
los trabajadores del centro de salud. Con un coeficiente de correlacion de
Spearman de 0.840. Concluyéndose que el jefe debe efectuar proyectos de mejora
continua con los responsables gerenciales del equipo de gestion y de las unidades
operativas, elevando la relacion del disefio organizacional y el potencial humano
para asi obtener ventajas competitivas tales como organizacion en salud y
exigencia a los niveles directivos superiores en cuanto a la logistica y el

financiamiento de los mismos.

Tito P. (2005, Peru). En su investigacion titulada El Potencial Humano y los
Estimulos Organizacionales en el Instituto Materno Perinatal Lima-Peru. Se
involucré a todos los miembros del IEMP que suman 1,460 trabajadores, teniendo
como referencia el rol que cumplen actualmente, se realiz6 una encuesta ad hoc a
las pacientes “clientes” (demanda), en forma aleatoria tanto en Consultorios

Externos como en los servicios de Hospitalizacion. Los resultados dejan ver que la
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capacitacion constante al personal es la estrategia mas eficaz que convendria usar
en los centros asistenciales del Ministerio de Salud para estimular a sus
trabajadores y no necesariamente lo relacionado al orden econdmico, siendo
importante ademas el cambio de los estilos de gestion autoritaria de los directivos
y que por ende rechazan este tipo de gerencia y mas bien requieren tener
autonomia para la toma de decisiones. Concluyeron que no hay mejores estrategias
de gestidn en los organismos asistenciales del sector salud que satisfacer las
necesidades de capacitacion, desarrollo, ascensos, y reconocimiento del
trabajador, asi como una mejora de sus entornos laborales, mediante el
equipamiento permanente y el uso de materiales apropiados para su trabajo y

finalmente los estimulos econdmicos.

Huamani T. (2005, Perl) en su estudio: ElI Potencial Humano y los estimulos
organizacionales, la muestra estuvo comprendida por 1438 trabajadores del
Instituto Especializado Materno Perinatal. Los resultados dejan ver las
competencias mas adecuadas para motivar al trabajador promedio, en instituciones
asistenciales del Sector Salud; y se encuentra vinculacién, con la satisfaccion de
necesidades de capacitacion (69%), promocidon y ascensos (33%), Yy
reconocimiento institucional al trabajo desarrollado (28%). Asi encontramos que los
estimulos relacionados a aspectos econémicos y pecuniarios de los trabajadores
del IEMP son un 16%(10° puesto de sus preferencias), después de la mejora de
condiciones laborales, via implementacion de equipamiento permanente (34%) y
materiales adecuados para su trabajo (27%). Los resultados ademas revelan que
los trabajadores del EMP- solicitan una direccién institucional democratica y
participativa (86%), que les admita la toma de decisiones en actividades propias a
su funcién y contribuir en el desarrollo institucional. Esto conllevara al cambio de
modelos, de los directivos y jefes intermedios, los cuales deberan confiar y delegar

las funciones en sus colaboradores.

Sanchez F. (1998, Perd) en su investigacion: Percepciéon del Clima social
organizacional en un grupo de trabajadores del Hospital Victor Larco Herrera, Lima,
Peru. El estudio establece que el recurso humano que labora dentro de la institucion
su trabajo tiende a ser desfavorable, encontrandose mayormente afectado por el

desconocimiento de las normas y metas de todo el personal, asi como de lo que se
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espera de cada uno de ellos. Asi mismo se establece principalmente la necesidad
de los trabajadores para que sus trabajos simbolicen un desafio, que encuentren
satisfaccion en lo que hacen, trabajando con responsabilidad, sentirse inmerso
dentro de la institucion y que se les considere su valor como individuos y sentirse
protegidos por la institucion de todos sus problemas y necesidades. Cuando se
consiga elevar el estilo de vida, se podra evidenciar claramente el mejor

desempeiio.

1.3. Teorias Relacionadas al Tema
Clima Organizacional

El clima organizacional conceptuado como una interpretacion del conjunto de
miembros de una institucidén en relacion al trabajo, el ambiente en que éste se da,
las relaciones interpersonales que se dan y las diversas regulaciones formales e

informales que perturban dicho trabajo. (Picoy, 2015).

El comportamiento humano es un asunto complejo y cambiante, por lo tanto
requiere investigacion, actualizacion y verificacion, obligatorios para la
preparacién de un Estudio del Clima Organizacional, que tiene como objetivo
primordial el establecer las percepciones de los trabajadores, concretando planes
de accion encaminados a mejorar las actitudes que aquejan negativamente el
buen desarrollo de la institucion, y de esta forma potenciar todos aquellos
aspectos favorables, que motivan y hacen de la gestion diaria un desempefio

agradable que estimula a todos. (MINSA: Documento Técnico, 2009).

El Clima Organizacional se conceptia como las apreciaciones compartidas por
los integrantes de una institucidn respecto al trabajo, el medio fisico en que éste
se da, las relaciones interpersonales que se dan en torno a él y las diferentes

regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo.

El estudio de forma cientifica y sistematica del clima organizacional, nos permite
conocer las opiniones de las personas en cuanto a su entorno laboral y
condiciones de trabajo, para asi establecer planes capaces de superar de manera
priorizada los factores negativos detectados y que alteran el compromiso y la
productividad del potencial humano.
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El estudio del clima organizacional su importancia radica en que es un
procedimiento bastante complejo debido a la dinAmica de la organizacion, del
medio y de los factores humanos. Por ende, diversas instituciones aceptan que
una de sus bases fundamentales es el factor humano y necesitan tener

instrumentos de medicion habitual de su Clima Organizacional.

La apreciacion que el personal tiene sobre el clima organizacional se sabe al
evaluar la situacion actual de las relaciones en la organizacién, como también las
posibilidades futuras, lo que admite establecer programas de intervencion y

realizar un sistema de seguimiento y evaluacion. (Chester, 2002).

Con las intervenciones realizadas para la optimizacién organizacional, es
prudente hacer mediciones iniciales del Clima Organizacional, para tener una
referencia objetiva y técnicamente bien fundamentada, para no caer en sesgos o
juicios anecdoticos. Esta medida contribuye a una mejor valoracion del efecto de

la intervencion. Un Clima Organizacional sélido es una inversién a largo plazo.

Las propiedades del Clima Organizacional son caracteristicas que guardan
relacion con el ambiente de la organizacion en que se desenvuelven sus
miembros. Presenta cierta constancia, a pesar de experimentar cambios por
situaciones coyunturales. Tiende a presentar una fuerte impresion en los
comportamientos de sus miembros. De esta forma impresiona el grado de
compromiso e identificacién de sus miembros. Asi encontramos que el
compromiso e identificacidon se ve alterado por varias variables estructurales
(estilo de direccion, politicas y planes de gestién, etc. (MINSA: Documento
Técnico, 2009).

El psicélogo australiano y especialista en Desarrollo Organizacional, el doctor
Cotton (2008) manifiesta que “todas las investigaciones realizadas coinciden en lo
importante del estudio del clima organizacional pero que no existe un consenso
definido en cuanto a sus dimensiones” por lo que existen diferentes modelos para
estudiar el clima organizacional como los estudios de Likert, Liveatt y Liwin-

Stringer y otros. (Parra, 2010).

En este trabajo, se considero lo establecido por el Ministerio de Salud mediante
sus dos Documentos Técnicos: El Plan y la Metodologia para el Estudio del Clima

Organizacional respectivamente aprobado mediante Resolucién Ministerial Nro.
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623-2008/MINSA de fecha 11 de Setiembre del 2008, siendo su contenido hecho
por un Comité Técnico de Clima Organizacional, el Equipo de Expertos y
participantes representantes de diferentes niveles de instituciones y
establecimientos de salud ( MINSA, 2008) donde el Clima Organizacional tiene
tres variables y cada una de ellas con sus dimensiones: el Potencial Humano, el
Disefio Organizacional y la Cultura de la Organizacion. (MINSA: Documento
Técnico, 2009) (MINSA: Norma Técnica, 2004).

La variable Disefio Organizacional tiene cuatro dimensiones:
e Estructura,

e Toma de Decisiones

e Comunicacién Organizacional

e Remuneraciones.

La variable Potencial Humano cuenta con cuatro dimensiones:
eLiderazgo

e nnovacion

e Recompensa

e Confort.

La variable Cultura de la Organizacion tiene tres dimensiones:
e [dentidad

e Conflicto

e Cooperacion.

Las Variables seleccionadas para efectos del presente trabajo de investigacion y
relacionarlas entre si, son el Disefio Organizacional y el Potencial Humano cuyas

definiciones conceptuales se describen en adelante.

a. El Potencial humano, que es el sistema social interno de la organizacion, y
esta formado por individuos y grupos los cuales pueden ser grandes 0
pequefios. Las personas son seres vivientes, con pensamientos y con

sentimientos y sus vivencias que forman la organizacion y ésta existe para
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lograr sus objetivos. La variable potencial humano tiene 4 dimensiones:
Liderazgo, Innovacion, Recompensa, Confort. (MINSA: Documento técnico

metodologia para el estudio de clima organizacional 2009).

o Liderazgo: Autoridad ejercitada por algunas personas, principalmente
los jefes, en la conducta de otros para lograr resultados (MINSA, 2009).
El liderazgo debe estar presente en todos los niveles de la

organizacion.

o Innovacioén: Esta dimension cubre la voluntad de una organizacion de

experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

o Recompensa: En las organizaciones se maneja el premio en lugar del
castigo, creando un clima adecuado, estimulando al trabajador a
realizar un trabajo bueno y de no ser el caso impulsarlo a optimizarlo

en un mediano plazo.

o Confort: Esfuerzos que realiza la direccion para implantar un ambiente

fisico saludable y confortable.

El Disefio Organizacional segun Chester (2009) ve a las organizaciones
como un sistema de actividades o fuerzas conscientemente coordinadas de
dos 0 mas personas. En el aspecto de coordinacién 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. La variable disefio organizacional tiene 4
dimensiones: estructura, toma decisiones, comunicacidn organizacional,
remuneracion. (MINSA: Documento técnico metodologia para el estudio de
clima organizacional 2009):

o Estructura: Personaliza la percepcion de los miembros de la
organizacion sobre el total de reglas, procedimientos, tramites y otras
limitaciones o dificultades a los que se ven sometidos en el proceso de
su trabajo. De acuerdo al énfasis que pone la organizacién ya sea en la
burocracia versus el ambiente de trabajo libre, informal e

inestructurado. Es un grupo formal de dos o mas elementos y que
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persiste intacto ya sea en el cambio o en la diversidad de contenidos,
de esta manera la estructura se mantiene incluso con alteracién de uno

de sus elementos o relaciones.

o Toma de Decisiones: Evalla la informacion disponible y usada en las
decisiones que se ejecutan en el interior de la organizacion, asi como

el papel de los empleados en este proceso.

. Comunicacién: Esta dimension se basa en las redes de comunicacion
gue se presentan en la organizacion, asi como la facilidad que tienen
los empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion.
Es el mecanismo por el cual se traspasa o traslada informacién y
significados de una persona a otra. De esta manera se relacionan con
otras personas mediante ideas, hechos, valores. La comunicacién es el
paso que une a las personas para compartir sentimientos y

conocimientos y que comprende transacciones entre ellas.

. Remuneracion: Esta dimension se sostiene de la manera como se

paga a los trabajadores.

Para poder hacer un diagnostico del clima organizacional de un centro
hospitalario es trascendente puntualizarlo como organizacién. Asi, Daft F (2009)
instituye que las organizaciones son entidades sociales que estan dirigidas a las
metas y disefiadas como sistemas de actividades estructuradas y coordinadas en

forma deliberada y estan vinculadas al entorno de las organizaciones.

Para Chiavenato (1994), las organizaciones vendrian a ser “un sistema de
actividades o fuerzas conscientemente coordinadas de dos o mas personas"”. En
el aspecto de coordinacidén consciente de esta definicién estan incorporados
cuatro denominadores comunes a todas las organizaciones: la coordinaciéon de
esfuerzos, un objetivo comun, la division del trabajo y una jerarquia de autoridad,

lo que normalmente designan estructura de la organizacion.

Cortés (2009) asevera que un hospital es una organizacion prestadora de
servicios, buscando el logro de objetivos, estructurada por personas que ayudan y
colaboran para el alcance de los objetivos de su institucion, fundamentadas en

una estructura organica cuidadosamente planificada, y como dice Calvo, su
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organizacion y gestiéon demanda el conocimiento de la ciencia de la
administracion. En ese sentido, la OPS ha manifestado una teoria de desarrollo
organizacional destinada a los establecimientos de salud que plantea que ésta es

un conjunto de actividades dirigidas al logro de un cambio planificado.

Tamayo M (2010), nos habla sobre la problemética presentando los siguientes
enunciados: “En el mundo moderno empresarial, hoy se exige la competitividad
como indicador de supervivencia del mercado, eso significa que los procesos de

las organizaciones deben brindar eficacia, eficiencia y calidad hacia sus usuarios”.

Con relacion a esto ultimo Sanchez (2010), establece que en toda organizacién
intervienen muchos elementos que deben estar relacionados para el logro de los
objetivos de la organizacion, una organizacion es lo que las personas hacen de

ella.

1.4. Formulacion del problema de Investigacién

¢, Cual es la relaciéon entre el Disefio Organizacional con el desarrollo del Potencial

Humano en los trabajadores del Centro Médico Essalud Celendin, 20177

1.5. Justificacion

Lo sefialado anteriormente pone de manifiesto la importancia del presente estudio
por cuanto a través del mismo se pretende despertar la reflexion en la
Administracion de la organizacion, sobre las condiciones laborales en las que se
desenvuelve el personal nombrado y contratado, considerando que el clima
organizacional es un factor determinante en la eficacia administrativa tomando en
cuenta ademas que el comportamiento del grupo esta condicionado por la

percepcion que tenga éste de la organizacion.

El Clima Organizacional en las instituciones sanitarias se perfila como uno de los
requisitos esenciales para evitar en lo posible la aparicion de efectos adversos, y
poder aprender de los errores de forma proactiva, para redisefiar los procesos de
manera que los errores no se vuelvan a producir. Por otra parte la presente

investigacion se justifica por las siguientes razones:
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Justificacion Tedrica:

Se planted para la variable Disefio organizacional lo afirmado por John Socan

estableciendo el disefio organizacional como “un proceso para seleccionar
estructuras de tareas, relaciones de autoridad y responsabilidades en las
organizaciones”. Las organizaciones segun Chester |. Bernard (2002) son "un
sistema de actividades o fuerzas conscientemente coordinadas de dos o mas
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.

Asi mismo para la variable potencial humano se utilizo la teoria que corresponde al
documento Metodologia para el estudio del clima organizacional: Documento
técnico /Ministerio de Salud. Comité Técnico de Clima Organizacional-Lima:
Ministerio de Salud, 2009 refiriendo que el 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 y con
sentimientos que conforman la organizacibn y ésta existe para alcanzar sus

objetivos.
Justificacion Social:

Los resultados obtenidos serviran de insumo informacional a las autoridades del
Centro Médico Essalud Celendin, para que incorporen nuevos enfoques y
estrategias de gestion sanitaria que puedan ser concordantes con los nuevos
paradigmas existentes cuyo propésito principal es garantizar una adecuada

atencion del paciente ofreciendo un servicio de calidad.

A nivel social, el desarrollo de la presente investigacion busca beneficiar en primer
lugar a los pacientes, pero también a las instituciones de salud y a todos los

usuarios en general.
Justificacién Metodoldgica:

Nuestro trabajo de investigacion pondra a disposicion de la comunidad académica
un instrumento valido y confiable para evaluar conocimientos sobre sus variables y

dimensiones que se incluird a la Teoria de las Organizaciones de los Sistemas de
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Salud en dos aspectos, a nivel del desarrollo organizacional institucional y al
diagnostico gerencial en lo que respecta a los recursos humanos en material de

gestion de la calidad.
Justificacion Practica:

Los resultados que se obtengan de la investigacion permitira disminuir factores que
incurran sobre el buen desempefo de las tareas asignadas a sus empleados,
incrementando las relaciones interpersonales, la comunicacion entre directivos-
empleados, la motivacion y trabajo en equipo enfocandose en la realizacién de los
objetivos de la institucion, permitiendo a la gerencia planificar, ejecutar y evaluar

proyectos de mejora continua de la gestion de calidad en salud.

1.6. Hipotesis.

Ha: Existe relacion significativa entre el disefio organizacional con el
desarrollo del potencial humano en los trabajadores del Centro Médico
Essalud Celendin, 2017.

Ho: No existe relacidon significativa entre el disefio organizacional con el
desarrollo del potencial humano en los trabajadores del Centro Médico
Essalud Celendin, 2017.

1.7. Objetivos
1.7.1. Objetivo General:

Determinar la relacion entre el Disefio Organizacional con el
desarrollo del Potencial Humano en los trabajadores del Centro
Médico Essalud Celendin, 2017.

1.7.2. Objetivos Especificos:

= Determinar la relacion entre la estructura organizacional inherente
al disefio organizacional con el confort del desarrollo del potencial

humano en los trabajadores del Centro Médico Essalud Celendin.
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Determinar la relacion entre la toma de decisiones inherente al
disefio organizacional con el liderazgo del desarrollo del potencial

humano de los trabajadores del Centro Médico Essalud Celendin.

Determinar la relacion entre la comunicacion organizacional
inherente al disefio organizacional con la innovacion del desarrollo
del potencial humano de los trabajadores del Centro Médico

Essalud Celendin.

Determinar la relacion entre la remuneracion inherente al disefio
organizacional con la recompensa del desarrollo del potencial
humano de los trabajadores del Centro Médico Essalud Celendin.
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. METODOS

2.1. Tipo de Estudio.

La investigacidn es de tipo descriptiva porque busca especificar propiedades,
caracteristicas y rasgos importantes de cualquier fenomeno que se analice;
Cuantitativa como lo indica Hernandez, Fernandez Baptista (2010) “porque se uso
la recoleccidn de datos para probar la hipotesis con base en la medicion numérica
y el analisis estadistico, para establecer patrones de comportamiento”,
Correlacional porque se ha medido el nivel, grado o relacion entre las variables
como aluden Hernandez, Fernandez y Baptista (2010) “estos disefios establecen
relaciones entre variables sin precisar sentido de causalidad o pretender relaciones

causales” .

2.2. Disefio de estudio

El disefio es correlacional de corte trasversal (Hernandez, 2010) puesto que se
fundara la asociacién entre dos variables tales como son: Disefio Organizacional y
Potencial Humano en un mismo sujeto de estudio como son el personal del Centro

Médico Essalud Celendin. Este disefio se puede visualizar en el siguiente

diagrama:
o1° o .
M = Muestra constituido por los trabajadores del
Centro Médico Essalud Celendin.
M ] O1*= Medicion de Disefio Organizacional.
0,*= Medicién de Potencial humano.
r = Relacion entre las dos Variables.
02*
2.3. Variables.

Variable 1: Diseflo Organizacional

Variable 2: Potencial Humano
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2.4. Operacionalizacion de las variables.

Tabla 1. Operacionalizacion de la variable 1: Disefio Organizacional.

N N Escala
. Definicion Definicion ) ) )
Variables ) Dimensiones Indicadores de
Conceptual Operacional L
Medicion
Tramites usados son simples y
facilitan atencion
Normas y reglas son claras y facilitan
trabajo
Estructura Existen formas de evaluar calidad de
atencion
Conozco las tareas o funciones
especificas
Corresponden a mi funcién
Decisiones se toman en el nivel que
corresponden
Jefe inmediato se retine
. regularmente con los trabajadores
Se elabor6 un Toma de i - |
; ; . e encuentran organizados para los
cuestionario decisiones
de problemas
Creacion o escalamiento Participo en la toma de decisiones
cambio de la - - —
tipo Likert con Mi Jefe trata de obtener informacion
estructura de .
55 ftems para antes de tomar decisiones
una - — -
Disefio medir las Existe buena comunicacion entre mis | Ordinal y
o organizacion” o =
Organizacional Robbi siguientes companeros de
obbins — - - -
y dimensiones: El jefe inmediato comunica si estoy Intervalo
Judge, M. . . . .
g. ) ) estructura, haciendo bien o mal mi trabajo
Administracion L — - -
( ) toma de Comunicacion | Informacion de interés llega
2010). o .
decisiones y organizacional | oportunamente a mi persona

comunicacién

organizacional

Las reuniones de coordinacién con

otras areas son frecuentes

Presto atencion a los comunicados

gue emiten los jefes

Remuneracion

Considero que los beneficios que me
ofrecen en mi trabajo son los

adecuados

Recibo mi pago a tiempo

Existe equidad en las

remuneraciones

Mi remuneracion es adecuada en

relacion con el trabajo que realizo

El sueldo que percibo satisface mis

necesidades basicas
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Tabla 2: Operacionalizacion de la variable 2: Potencial Humano

) Definicién Definicién ) ) ] Escala de
Variables ) Dimensiones Indicadores L
Conceptual Operacional medicion
Se han realizado actividades recreativas en
los dltimos 6 meses
La limpieza de los ambientes es adecuada
Confort Existe un ambiente organizado
Me siento satisfecho en mi trabajo
La distribucién fisica de mi a&rea me permite
Constituyen el trabajar cémodo y eficientemente
sistema social — — -
) Mi jefe esté disponible cuando se le
interno  de la .
o necesita
organizacién, que . . —
i El manejo de conflictos de mi jefe es el
estd  compuesta
o adecuado
por individuos vy - -
Los esfuerzos de los jefes se encaminan al
grupos tanto ) o
Liderazgo logro de objetivos
grandes como i _ i
. , El jefe del servicio supervisa
pequefios. Las | Se elabor6 un
. . constantemente al personal
personas son | cuestionario de _ i
- . Los directivos contribuyen a crear
seres  vivientes, | escalamiento o
. . condiciones adecuadas para el progreso de
pensantes y con | tipo Likert con i o
- . mi organizacion ;
) sentimientos que | 55 ftems para g Ordinal y
Potencial . Los compafieros de trabajo toman iniciativas
conforman la | medir las de
Humano o Lo para la solucién de problemas
organizacion y | siguientes Intervalo
. . . . ) Se permite ser creativo e innovador en las
ésta existe para | dimensiones:
soluciones de los problemas laborales
alcanzar sus | confort,
. . La innovacion es caracteristica de nuestra
objetivos. liderazgo, Innovacién o
Documento innovacion. organizacion
Técnico: Es facil que para mis compafieros de trabajo
Metodologia para que sus ideas sean consideradas
el Estudio del Mi institucién es flexible y se adapta bien a
Clima los cambios
Organizacional. Existen incentivos laborales para que yo trate
Ministerio de de hacer mejor mi trabajo
Salud del Per ) .
Mi trabajo es evaluado en forma adecuada
(2009).
Los premios y reconocimientos son
Recompensa

distribuidos en forma justa

El trabajo que realizo es valorado por mi jefe

inmediato

Mi salario y beneficios son razonables
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2.5. Poblacién, Muestray Muestreo.
2.5.1. Poblacion:

La poblacion de estudio estuvo conformada por todos los trabajadores del Centro

Médico Essalud Celendin, siendo un total de 26 trabajadores.
2.5.2. Muestra:

Conformada por todos los trabajadores de planta del Centro Médico Essalud
Celendin, siendo un total de 26 trabajadores. Se utiliz6 el muestreo no probabilistico
intencionado. Debido a la limitada cantidad de trabajadores del Centro Médico, se
tomo a la poblaciéon de estudio como “muestra poblacional” en el 100 % que
corresponde a los 26 trabajadores del Centro Médico Essalud Celendin. Siendo el
marco de la poblacién de estudio el listado oficial y la planilla de remuneraciones
de los trabajadores proporcionado por la Oficina de Personal del Centro Médico

Essalud Celendin.
2.5.3. Criterios de seleccion:
Criterios inclusion:

- Todos los trabajadores del CM Essalud Celendin registrados en la oficina de
personal con tiempo mayor de tres meses de permanencia en el centro de

salud.
- Trabajador que labore en &reas asistenciales y administrativas.
Criterios de exclusion:
- Trabajador bajo régimen SERUMS
- Menos de tres meses de permanencia en el centro de salud.
2.5.4. Unidad de analisis:

Los 26 trabajadores del Centro Médico Essalud Celendin
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2.6. Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
2.6.1. Técnica:
La técnica utilizada fue La Encuesta

2.6.2. Instrumento:

El instrumento usado fue un cuestionario, el cual ha sido construido por el Comité
Técnico de Clima Organizacional del Ministerio de Salud con la participacion de un
equipo de expertos de diferentes instituciones. (MINSA: Documento Técnico, 2009)

Se usO la escala de Rensis Likert con preguntas cerradas con alternativas de
respuestas para cada pregunta con la finalidad de medir las actitudes que tienen
los trabajadores del Centro Médico. La elaboracion de las preguntas estuvo en
concordancia con los indicadores y ésta a la vez con las dimensiones de cada una

de las variables.

Este cuestionario pretende conocer las percepciones del personal del Centro

Médico, respecto al clima organizacional en sus variables y dimensiones.

Para una mayor compresion del cuestionario y facilitar y garantizar la recoleccién
de la informacién se presenta a continuacion un conjunto de orientaciones que

permitiran obtener una informaciéon mas clara y concisa.

En (MINSA, 2008, pp.35-37) se obtienen y se describen las Instrucciones.
e Llenar el cuestionario con boligrafo. No se debe usar lapiz.
e Elllenado del cuestionario es personal, anénimo y confidencial.

e Tener en cuenta que se tiene una sola opcién para llenar por cada una de

las preguntas.
¢ De manera obligatoria se debe de responder todas las preguntas.

e Esimportante responder de manera franca y honesta ya que de esta manera

se permitira ayudar a mejorar la gestion de la organizacién de salud.

e Leer atentamente el contenido del mismo, no llevara mas de 25 minutos
aproximadamente, y atendiendo a como se siente respecto a los distintos

aspectos encuestados, a partir de los Ultimos tres meses, responder
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posicionandose en alguna de las opciones que se presentan, encerrando
con un circulo el nimero de la escala que mejor describa su situacion:

Ejemplo: “Mi jefe esta disponible cuando se le necesita:

1 2 3 4 5
Totalmente en Ni de acuerdo ni Totalmente
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo en desacuerdo de acuerdo
(ED) (DA)
(TED) (NDNED) (TDA)

Se presentan 55 enunciados que miden las 11 dimensiones del clima

organizacional en estudio:

e Comunicacion organizacional e Liderazgo

e Confort e Recompensa

e Estructura e Remuneracion

e Toma de decisiones e Conflicto

e Innovacién e Conflicto y cooperacion
e Remuneracién e Motivacion

e Identidad

Escala de medicién general y especifica del clima organizacional:
Escala general del Clima Organizacional

El analisis e interpretacion del Clima Organizacional de forma global se realiza
haciendo uso del calculo del promedio de los puntos obtenidos por respuestas de

los 55 items, los valores oscilan entre 55 y 250.

ESCALA DE MEDICION PUNTAJE
Adecuado 191-250
Inadecuado 55-190
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2.7. Validez y Confiabilidad

El instrumento utilizado en el presente estudio correspondié a un cuestionario
validado por el Comité Técnico del Clima Organizacional del Ministerio de Salud
con la participacion del equipo de expertos de diferentes instituciones, y validado
estadisticamente utilizando Alfa de Cronbach cuyo valor es cercano a 1, lo que
indica que la informacion que se obtendra con este instrumento es confiable, es

decir, su uso repetido obtendra resultados similares.

Confiabilidad:

Coeficiente Relacion

0.0a+/-0.20 Despreciable
Andlisis de Fiabilidad:

0.2a0.40 Baja o ligera

0.40 a 0.60 Moderada
Tabla de valores de

0.60 a 0.80 Marcada
Cronbach

0.80a1.00 Muy alta

Después de desarrollar los resultados de la prueba piloto con 10 trabajadores, los
mismos que estan almacenados en una base de datos. Se utilizo la validacion
estadistica utilizando el Alfa de Conbrach cuyo valor es cercano a uno, lo que indica
que la informacién que se obtendra con este instrumento es confiable, es decir, su

uso repetido obtendra resultados similares. (MINSA, 2008)

N %
Validos 10 100,0

ICasos Excluidos? 0 ,0
Total 10 100,0

a: la eliminacion por lista se basa en todas las variables del procedimiento
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Estadisticas de fiabilidad

Alfa de Cronbach | N de elementos

,895 10

Interpretacion:

El resultado conseguido del andlisis de fiabilidad es de 0,895, lo cual establece que
el instrumento de medicion tiene una consistencia Muy Alta, segun el rango de la

tabla de valores de Cronbach.

2.8. Procedimiento y Método de Analisis de Datos

Se uso el paquete estadistico SPSS version 24.0 y Excel para hacer el analisis

descriptivo e inferencial.

Para la presentacion de los resultados de la investigacion, se elaboré tablas de
frecuencia para resumir informaciones de ambas variables de estudio con la

intencién de conseguir un rapido analisis visual.

Asimismo, para llevar a cabo la prueba de hipétesis, se realizd con el estadistico
de Rho de Spearman por haber utilizado variables cualitativas con escalas de
medicion ordinales y este sustento es confirmado por Hernandez (2010) quien
menciona “es una prueba estadistica que permite medir la correlacién o asociacion
de dos variables y es aplicable cuando las mediciones se realizan en una escala

ordinal, aprovechando la clasificacion de rangos.

El MINSA (2008) cuenta con una metodologia para el estudio de clima
organizacional, que consta de cinco fases (pp. 22, 23), de las cuales fueron

aplicadas en el Centro Médico las siguientes:

Fase de Alineamiento: se efectud el compromiso de la jefatura reunidos con el
equipo de calidad y de gestion del Centro Médico para llevar a cabo el estudio del
clima organizacional, cuyos resultados se socializaran a los trabajadores y se

llevara a cabo un trabajo para la formulacion de un proyecto de mejora continua.
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Fase de Sensibilizacion: se efectud la difusion de la programacion y ejecucion del
estudio de clima organizacional a través de los paneles del Centro Medico, asi
como la comunicacién interna a los diferentes servicios, oficinas como camparfa de

publicidad.

Fase de Medicion: se hizo la convocatoria del potencial humano para fines de
sensibilizacion, asi como la capacitacion previa a la aplicacién del cuestionario del
clima organizacional, la metodologia de medicion de acuerdo al Documento
Técnico; Metodologia para el estudio de clima organizacional, mediante el

anonimato y confidencialidad de la informacion.

2.9. Aspectos Eticos.

La Asociaciéon Médica Mundial (AMM) ha promulgado la Declaracion de Helsinki
como una propuesta de principios éticos para investigacion médica en seres
humanos, incluida la investigacion del material humano y de informacion

identificables.

En la investigacion médica, es deber del médico proteger la vida, la salud, la
dignidad, la integridad, el derecho a la autodeterminacion, la intimidad y la
confidencialidad de la informacién personal de las personas que participan en
investigacion. La responsabilidad de la proteccién de las personas que toman parte
en la investigacién debe recaer siempre en un médico u otro profesional de la salud
y nunca en los participantes en la investigaciéon, aunque hayan otorgado su

consentimiento.

La participacion de personas capaces de dar su consentimiento informado en la
investigacidbn médica debe ser voluntaria. Aunque puede ser apropiado consultar a
familiares o lideres de la comunidad, ninguna persona capaz de dar su
consentimiento informado debe ser incluida en un estudio, a menos que ella acepte

libremente.
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.  RESULTADOS

Tabla 3
Correlacion entre Disefio Organizacional y Potencial Humano en trabajadores del
Centro Médico EsSalud Celendin, 2017.

Test de Disefio Test de Potencial Humano Totales
Organizacional Nivel adecuado Nivel inadecuado

Ne % Ne % N2 %
Nivel Adecuado 20 90.9 0 0.0 20 76.9
Nivel inadecuado 2 9.1 4 100.0 6 231
Total 22 100.0 4 100.0 26 100.0
Coeficiente de correlacidon de Spearman 0.810 P<0.01

El disefio organizacional y el desarrollo del potencial humano en los trabajadores
del Centro Médico Essalud Celendin, 2017, se categorizan mayoritariamente como
adecuados con 76.9%. Ambas variables estan correlacionadas significativamente,
siendo que el coeficiente de correlacion de Spearman es igual a 0.810 por lo que
se establece que existe una correlaciébn positiva confiable. Su significancia
estadistica es muy alta p < 0,001. Por lo tanto, se rechaza la hipotesis nula (Ho) y

se acepta la hipotesis alternativa (Ha).

Disefio Potencial
Organizacional Humano
Disefio Organizacional Coeficiente de correlacion 1.000 .810**
Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 26 26
Spearman Potencial Humano Coeficiente de correlacion .810** 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 26 26
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Tabla 4

Correlacion entre estructura organizacional y confort en trabajadores del Centro

Médico EsSalud Celendin, 2017.

Nivel de Nivel de Estructura Organizacional Totales
Confort Nivel adecuado Nivel inadecuado
N2 % N2 % Ne %
Nivel Adecuado 14 60.9 0 0.0 14 53.8
Nivel inadecuado 9 39.1 3 100.0 12 46.2
Total 23 100.0 3 100.0 26 100.0
Coeficiente de correlacidon de Spearman 0.525 p<0.05

La estructura organizacional y el confort en los trabajadores del Centro Médico

Essalud Celendin, 2017 se categorizan como adecuados con 53,8% e inadecuado

con un 46.2%. El resultado del coeficiente de correlacién de Spearman es igual a

0,525** por lo que se concluye que hay una correlacién positiva media entre ambas

variables, por lo que se establece que existe una correlacion significativa confiable.

Estructura

Confort

organizacional

Estructura organizacional

Rho de

Spearman Confort

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

N

Coeficiente de correlacion
Sig. (bilateral)

N
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1.000 .525**
. .000
26 26
525 1.000
.000 .
26 26



Tabla 5

Correlacion entre toma de decisiones y liderazgo en trabajadores del Centro Médico
EsSalud Celendin, 2017.

Nivel de Nivel de Toma de decisiones Totales
Liderazgo Nivel adecuado Nivel inadecuado
Ne % N2 % N2 %
Nivel Adecuado 19 90.5 3 60.0 22 84.6
Nivel inadecuad 2 9.5 2 40.0 4 15.4
Total 21 100.0 5 100.0 26 100.0
Coeficiente de correlacién de Spearman 0.625 P<0.05

La Toma de decisiones y liderazgo en los trabajadores del Centro Médico Essalud
Celendin, 2017 se categorizan como adecuados con un 84.6% e inadecuado con
un 15.4%. Ambas variables estan correlacionadas significativamente, siendo que el
coeficiente de correlacion de Spearman es igual a 0.625 por lo que se establece
que existe una correlacion positiva confiable. Su significancia estadistica es alta p
<0,05.

Toma de .
decisiones Hderazgo
Toma de decisiones Coeficiente de correlacion 1.000 .625**
Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 26 26
Spearman Liderazgo Coeficiente de correlacion .625** 1.000
Sig. (bilateral) .000 .
N 26 26
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Tabla 6

Correlacion entre comunicacion e innovacion en trabajadores del Centro Médico
EsSalud Celendin, 2017.

Nivel de Nivel de Comunicacidn organizacional Totales
Innovacidn Nivel adecuado Nivel inadecuado
Ne % Ne % Ne %
Nivel Adecuado 14 100.0 10 83.3 24 92.3
Nivel inadecuad 0 0.0 2 16.7 2 7.7
Total 14 100.0 12 100.0 26 100.0
Coeficiente de correlacidon de Spearman 0.855 p<0.05

La comunicacion organizacional e Innovacion en los trabajadores del Centro
Médico Essalud Celendin, 2017, se categorizan como adecuados con un 92.3%.
Ambas variables estan correlacionadas significativamente, siendo que el
coeficiente de correlacion de Spearman igual a 0.855 por lo que se establece que
existe una correlacion significativa confiable. Su significancia estadistica es alta p<
0,05.

Comunicacion Innovacion
Comunicacion Coeficiente de correlacion 1.000 .555**
Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 26 26
Spearman Innovacion Coeficiente de correlacion 555%* 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 26 26
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Tabla 7

Correlacion entre remuneracion y recompensa en trabajadores del Centro Médico

EsSalud Celendin, 2017.

Nivel de Nivel de Remuneracion Totales
Recompensa Nivel adecuado Nivel inadecuado
Ne % Ne % Ne %
Nivel Adecuado 14 100.0 10 83.3 24 92.3
Nivel inadecuad 0 0.0 2 16.7 2 7.7
Total 14 100.0 12 100.0 26 100.0
Coeficiente de correlacidon de Spearman 0.825 p<0.05

La remuneracion y recompensa en los trabajadores del Centro Médico Essalud

Celendin, 2017 se categorizan como adecuados con un 84.6%. Ambas variables

estan correlacionadas significativamente, siendo que el coeficiente de correlacion

de Spearman igual a 0.825 por lo que se establece que existe una correlacion
significativa confiable. Su significancia estadistica es alta p < 0,05.
Remuneracion Recompensa
Remuneracion Coeficiente de correlacion 1.000 .825**
Sig. (bilateral) . .000
Rho de N 26 26
Spearman Recompensa Coeficiente de correlacion .825** 1.000
Sig. (bilateral) .000
N 26 26
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IV. DISCUSION

El estudio del clima organizacional es de vital importancia por ser considerado como
indicador de gestion y poder establecer mejoras en el centro de trabajo, la cual se

vera reflejada en el buen desempefio de los trabajadores.

Nuestro trabajo de investigacion y por su naturaleza de relacionar algunas variables
y dimensiones del clima organizacional, siendo éste el primero que se efectia en
el Centro Medico Essalud Celendin, lo cual nos llevé a hacernos la pregunta ¢ Cual
es la relacion entre el Disefio Organizacional y el desarrollo del Potencial Humano
en los trabajadores del Centro Medico Essalud Celendin, 2017? Coincidiendo con
Robbins y Judge en “que se debe analizar las implicancias que tienen en el

comportamiento del empleado los distintos disefios organizacionales”

Los antecedentes encontrados estan en concordancia con el objeto del estudio y a
nivel internacional son: Diaz (2004) propuso una metodologia para la gestién del
potencial humano de la organizacion en empresas cubanas cuyo marco conceptual
establecio la relacion individual, de trabajo y organizacion para identificar y
estimular posibilidades de desarrollo. Concluyéndose que el uso del Assessment
Center como metodologia para demostrar las ventajas del modelo por triangulacion
certificando los disefios de programas de intervencion efectiva. Mientras que
Sanchez demostr6 que el rendimiento de los empleados se correlacion6
positivamente con ambientes en donde se percibia un valor al desempefio personal,
asi como el desarrollo de habilidades. Por ello exhortd a que el ambiente de trabajo
sea el mas adecuado estableciendo un correcto disefio, la cercania de lugares
clave en la cadena de trabajo y agregar tecnologias de punta de ser necesario. A
esto se suma lo de United States General Accunty Office (1992) donde se
establecié que una manera para que nuestros trabajadores afronten los cambios
de su ambiente estaba ligado a elevar la calidad del clima organizacional en su
centro de trabajo, haciendo que de esta manera las empresas adopten medidas
qgue perpetien o cambien actitudes de los trabajadores logrando su efectividad

mediante reuniones de trabajo.
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Teniendo en cuenta los estudios nacionales, Huamani P. (2005) en su
investigacion titulada El Potencial Humano y los Estimulos Organizacionales en el
Instituto Materno Perinatal Lima-Peru, establece que la capacitacion constante al
personal es la estrategia mas eficaz que convendria usar en su centro para
estimular a sus trabajadores y no solo el factor econdémico; asi como buscar el
cambio de los estilos de gestion autoritaria de los directivos y més bien requieren
tener autonomia para la toma de decisiones. Concluyendo que sus trabajadores
necesitaban satisfacer las necesidades de capacitacion, desarrollo y ascensos, y
reconocimiento del trabajador, asi como una mejora de sus entornos laborales,
mediante el equipamiento permanente y el uso de materiales apropiados para su

trabajo, y finalmente los estimulos econdémicos.

Una situacién diferente se encuentra en el Centro Médico Essalud Celendin ya que
se encuentra una relacion significativamente positiva, con una correlacion de
Spearman de 0.625, la toma de decisiones y liderazgo de los trabajadores
pudiéndose inferir que las autoridades del Centro Médico ejercen una influencia
positiva en los trabajadores, asi como el papel que cumplen los trabajadores en las
decisiones que se toman para el establecimiento, pudiéndose establecer la
cercania que tiene el Director del centro con los trabajadores, lo que se plasma en
que ellos tienen todos los miércoles por espacio de una hora, sus reuniones de

coordinacion para la resolucion de problemas de las diversas areas de la institucion.

Sanchez F (1998) en su investigacion: Percepcion del Clima social organizacional
en un grupo de trabajadores del Hospital Victor Larco Herrera. Lima, Peru. Se
establece que el recurso humano que labora dentro de la institucion su trabajo
tiende a ser desfavorable, encontrdndose mayormente afectado por el
desconocimiento de las normas y metas de todo el personal, asi como de lo que se
espera de cada uno de ellos. Asi mismo se establece la necesidad de los
trabajadores para que sus trabajos simbolicen un desafio, que encuentren
satisfaccion en lo que hacen, trabajando con responsabilidad, sentirse inmerso
dentro de la institucién y que se les considere su valor como individuos y sentirse
protegidos por la institucién. En el Centro Médico Essalud Celendin encontramos
una relacién significativa media segun coeficiente de correlacion de Spearman de

0,525 entre su estructura organizacional determinado por los procedimientos,

44



reglas, tramites y el confort en los trabajadores. A pesar de encontrar una relacion

positiva.

Los resultados de la presente investigacion teniendo en cuenta las variables
contrastadas en la hipotesis general demuestran que existe una correlacion positiva
considerable con un coeficiente de correlacién de 0,810, lograndose una relacion
estadisticamente significativa muy buena entre el disefio organizacional y el
potencial humano del clima organizacional de los trabajadores del Centro Médico

Essalud Celendin.

Asi también encontramos que las variables: estructura y confort, al ser contrastadas
en la prueba de hipotesis muestran una correlacion media de 0,525 puntos,
estableciéndose una significancia estadisticamente positiva.

Las variables toma de decisiones y liderazgo al ser contrastadas en la prueba de
hipotesis, presentan un coeficiente de correlacion de 0,625 puntos, encontrandose

una significancia altamente positiva.

Las variables comunicacion organizacional e innovacién al ser contrastadas en la
prueba de hipotesis, presentan un coeficiente de correlaciéon de 0,555 puntos,

encontrandose una significancia media positiva.

Las variables remuneracion y recompensa al ser contrastadas en la prueba de
hipétesis especifica 4, presentan un coeficiente de correlacion de 0,675 puntos,

encontrandose una significancia media positiva.

Extrapolando este resultado al Centro Médico, se concluye que hay una muy buena
relacion por parte del comportamiento del potencial humano hacia el disefio
organizacional, esto ademas involucra a las dimensiones del disefio organizacional
expresadas como adecuadas en relacibn a la estructura, comunicacién
organizacional y la toma de decisiones. Hay que tener en cuenta que el investigador
fue un observador externo para este estudio, el cual usé el método deductivo para
llevar a cabo un analisis estadistico. Finalmente, la muestra seleccionada fue

probabilistica y representativa del universo de estudio.

Esto nos permite implicar a las correspondientes dimensiones del potencial humano

referidas como adecuadas en relacion al confort, el liderazgo y la innovacion.
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Se resalta, que estos resultados nos admiten establecer con criterio objetivo la
efectiva y positiva relacion entre el disefio organizacional y el potencial humano del
clima organizacional en los trabajadores del Centro Médico Essalud Celendin,
coincidiendo con lo estudiado por Robbins y Judge (19) donde establece “que se
debe analizar las implicancias que tienen en el comportamiento del empleado los

distintos disefios organizacionales”.

Es asi que nuestro estudio nos permiti6é establecer de forma cientifica y sistematica,
gué piensan los trabajadores en relacion a su centro de trabajo y como se dan estos
procesos, pudiendo de esta manera realizar planes que puedan resolver los

factores negativos que se detectan y afectan la productividad del potencial humano.

Finalmente, se quiere que esta investigacion contribuya y coopere para que futuras
investigaciones sean dadas y se establezcan mejoras para el desarrollo del clima

organizacional, asi como sus variables y dimensiones en el centro médico.
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CONCLUSIONES

El disefio organizacional y el potencial humano en los trabajadores del Centro
Medico Essalud Celendin, 2017, son mayoritariamente adecuados con un
76.9% y estan correlacionadas entre si. Se establece que existe una
correlacion significativa igual a 0,810 (p < 0,01) entre el disefio organizacional

y el potencial humano.

La estructura organizacional y el confort en los trabajadores del Centro Médico
Essalud Celendin, 2017, se categorizan como adecuados con 53,8% e
inadecuado con un 46.2%. Ambas variables estan correlacionadas
significativamente, siendo que el coeficiente de correlacion de Spearman igual
a 0.525 por lo que se establece que existe una correlacién significativa

confiable.

La toma de decisiones y liderazgo en los trabajadores del Centro Médico
Essalud Celendin, 2017. se categorizan como adecuados con un 84.6% e
inadecuado con un 15.4%. Ambas variables estan correlacionadas
significativamente, siendo que el coeficiente de correlacion de Spearman igual
a 0.625 por lo que se establece que existe una correlacién media confiable.

Su significancia estadistica es alta p < 0,05.

La comunicacion organizacional e innovacion en los trabajadores del Centro
Médico Essalud Celendin, 2017, se categorizan como adecuados con un
92.3%. Ambas variables estan correlacionadas significativamente, siendo que
el coeficiente de correlacion de Spearman igual a 0.855 por lo que se
establece que existe una correlacion significativa confiable. Su significancia

estadistica es alta p < 0,05.

La remuneracion y recompensa en los trabajadores del Centro Médico
Essalud Celendin, 2017, se categorizan como adecuados con un 84.6%.
Ambas variables estan correlacionadas significativamente, siendo que el
coeficiente de correlacion de Spearman igual a 0.825 por lo que se establece
gue existe una correlacion significativa confiable. Su significancia estadistica

es alta p < 0,05.
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VI.

RECOMENDACIONES

El Director del Centro Médico Essalud Celendin y sus colaboradores deben
estructurar planes de mejora continua para optimizar el clima organizacional
teniendo en cuenta a sus variables: disefio organizacional y potencial humano

para asi obtener ventajas competitivas como organizacion de salud.

El Centro Medico Essalud Celendin mediante su director y colaboradores,
debe implementar proyectos de mejora continua para mejorar su disefio
organizacional en lo que respecta a su estructura para agilizar sus procesos y
disminuir las limitaciones en cuanto a la cantidad de procedimientos,

reglamentos y tramites burocraticos.
El Centro Medico Essalud Celendin a través de su director y colaboradores,

debe implementar medidas para mejorar lo que respecta a confort, debido a

las limitaciones y deficiencias de sus ambientes fisicos.
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ANEXO 1
Universidad César Vallejo
Relacion entre disefio organizacional con el desarrollo del potencial humano en

trabajadores del Centro Médico EsSalud Celendin.

CUESTIONARIO

El presente cuestionario tiene como objetivo realizar el estudio del Clima Organizacional.
Tenga en cuenta que su opinién servira y permitira mejorar la gestién de su organizacion de salud.

Antes de responder, debe tener en cuenta lo siguiente:

e El cuestionario es anénimo y confidencial.

e Es importante responder de manera franca y honesta

e Enfoque su atencion en lo que sucede habitualmente en la organizacion, puede pensar en los Ultimos
tres meses de trabajo.

e Llenar el cuestionario con boligrafo

e Tener en cuenta que se tiene una sola opcion para llenar por cada una de las preguntas o enunciados.

e Asegurese de responder todas las preguntas o enunciados.

e Responder posicionandose en alguna de las opciones que se presentan, dibujando (encerrando) un

circulo en el enunciado que indique lo que usted percibe en su ambiente de trabajo.
A continuacion, presentamos un ejemplo de llenado:

“Mi jefe esta disponible cuando se le necesita:

1 2 3 4 5
Totalmente en Ni de acuerdo ni Totalmente
En desacuerdo De acuerdo
desacuerdo en desacuerdo de acuerdo
(ED) (DA)
(TED) (NDNED) (TDA)

Agradecemos anticipadamente su colaboracion”.
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DATOS GENERALES
ORGANIZACION: Centro Medico Essalud Celendin

CUESTIONARIO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

TED: Totalmente en desacuerdo
ED: En Desacuerdo
NDANED: Ni de acuerdo ni en desacuerdo
DA: De acuerdo
TDA: Totalmente de acuerdo
Variab/ . NDA
NUMERO DE CUESTIONARIO: TED ED DA TDA
Dimen NED
PH
1 Mi jefe estd disponible cuando se le necesita
L
DO Los tramites que se utilizan en mi organizacion son simples y facilitan la
2
EO atencion
DO
3 Las decisiones se toman en el nivel en el que deben tomarse.
TD
PH Considero que el trabajo que realiza mi jefe inmediato para manejar
4
L conflictos es bueno
DO
5 Existe una buena comunicacién entre mis compaferos de trabajo
co
PH Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucidn de
6
INN problemas.
CDhO Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral
7
MOTIV agradable
DO
8 Las normas y reglas de mi organizacién son claras y facilitan mi trabajo
EO
PH Los esfuerzos de los jefes se encaminan al logro de objetivos de mi
9
L organizacién de salud.
CDO
10 |Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud.
IDENT
CDO
11 | Estoy comprometido con mi organizacién de salud.
IDENT
DO Mi jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mi
12
co trabajo
CDO Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos de mi
13
IDENT organizacién de salud.
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DO Mi jefe inmediato se retine regularmente con los trabajadores para
14

TD coordinar aspectos de trabajo.

CDO
15 | Existe sana competencia entre mis compaferos

CONFL

DO Considero que los beneficios que me ofrecen en mi trabajo son los
16

REMU adecuados

PH
17 |Se han realizado actividades recreativas en los ultimos seis meses.

CONF

DO
18 | Recibo mi pago a tiempo

REMUN

PH
19 |Llalimpieza de los ambientes es adecuada

CONF

PH Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi
20

RECOM trabajo

CDO
21 | Mantengo buenas relaciones con los miembros de mi grupo de trabajo.

CONFL

PH Se me permite ser creativo e innovador en las soluciones de los
22

INN problemas laborales

CDO
23 | Me siento a gusto de formar parte de la organizacién

IDENT

DO Mi organizacion de salud se encuentra organizado para preveer los
24

TD problemas que se presentan.

PH
25 | El jefe del servicio supervisa constantemente al personal

L

DO Existen formas o métodos para evaluar la calidad de atencion en mi
26

EO organizacion.

DO Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi
27

EO organizacion.

PH
28 |Recibo buen trato en mi establecimiento de salud.

CONF

PH Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el
29

L progreso de mi organizacién

DO
30 |En miorganizacién participd en la toma de decisiones

TD

DO Mi contribucidn juega un papel importante en el éxito de mi
31

TD organizacién de salud.
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DO La informacidn de interés para todos llega de manera oportuna a mi
32
(6(0) persona
DO Las reuniones de coordinacion con los miembros de otras areas son
33
co frecuentes.
DO
34 | Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes
co
CDO En mi equipo de trabajo, puedo expresar mi punto de vista, aun
35
CONFL cuando contradiga al de los demas miembros.
CDO En mi organizacién de salud, reconocen habitualmente la buena labor
36
MOTIV realizada.
DO
37 |Existe equidad en la remuneraciones
RENUM
CDO
38 | Existe un ambiente organizado en mi organizacion de salud
IDENT
PH
39 | Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.
RECOM
CDO
40 |Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesita.
CONFLI
PH
41 |Los premiosy reconocimientos son distribuidos en forma justa
RECOM
PH En términos generales, me siento satisfecho con mi ambiente de
42
CONFO trabajo
CDO
43 | Puedo contar con mis comparieros de trabajo cuando los necesito.
CONFLI
PH
44 | Lainnovacion es caracteristica de nuestra organizacion.
INN
DO Mi jefe inmediato trata de obtener informacidn antes de tomar una
45
TD decisién
CDO
46 | Mi jefe inmediato apoya mis esfuerzos.
MOTI
CDO El trabajo que realizo permite que desarrolle al maximo todas mis
47
MOTI capacidades.
DO
48 | Las tareas que desempefio corresponden a mi funcién.
EO
PH
49 | El Trabajo que realizo es valorado por mi jefe inmediato
RECOM
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REMUN

55

Considero que la distribucién fisica de mi area me permite trabajar

comodamente y eficientemente

Mi salario y beneficios son razonables

El sueldo que percibo satisface mis necesidades basicas
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z N Ministerio | :
w PERU | de Tmb.‘a;o i m‘%’ddd’w

y Promocién del Empleo | E

AUTORIZACION

El que suscribe, Director del Centro Médico de Essalud Celendin, en mérito
a la documentacién presentada por la Dra. Aimeé Olivo Ulloa, con DNI
18110059, alumna de Postgrado de la Universidad Privada César Vallejo,
en el programa de Maestria de Gestion y Gerencia de los Servicios de
Salud 2015, quien solicita autorizacion para realizar un trabajo de
investigacién (Proyecto de Tesis), dentro de las instalaciones de Essalud
Celendin.

El proyecto lleva el nombre de DISENO ORGANIZACIONAL RELACIONADO
CON EL POTENCIAL HUMANO DE LOS TRABAJADORES DEL CENTRO
MEDICO ESSALUD CELENDIN.

Para su desarrollo la autora aplicard una encuesta a todo el personal del
Centro Médico Essalud Celendin.

La autora se compromete a respetar la confidencialidad de la informacién
recogida, asi como también a dejar un ejemplar al término del mismo.

Debido a que este proyecto es una herramienta fundamental para la
gestién y que permitird tener una fuente de informacién para la toma de
decisiones en un momento dado, se AUTORIZA a la DRA. AIMEE OLIVO
ULLOA el ingreso a este Establecimiento para actividades exclusivas a fines
de ejecutar lo solicitado dandosele las facilidades correspondientes.

Celendin, 16 de Enero del 2017

%\ gwmm;:a;z:iﬁ;&
Es mcucﬂiﬂw
am;ﬂm
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SOLICITA AUTORIZACION PARA
REALIZAR PROYECTO DE TESIS.

SENOR DIRECTOR DEL CENTRO MEDICO ESSALUD DE CELENDIN.
SD.

Aimeé Olivo Ulloa, con DNI 18110059, de profesion Odontdloga, alumna de
Postgrado de la Universidad Privada César Vallejo, sede Trujillo, en el
programa de Maestria de Gestion y Gerencia de los Servicios de Salud 2015,
ante Ud. con el debido respeto me presento y digo:

Que dentro del desarrollo de la Maestria debo realizar un trabajo de
investigacion (Proyecto de Tesis), y siendo que he decido realizar el siguiente:
DISENO ORGANIZACIONAL RELACIONADO CON EL POTENCIAL HUMANO DE
LOS TRABAJADORES DEL CENTRO MEDICO ESSALUD CELENDIN, solicito a
Ud. AUTORIZAR el ingreso de mi persona dentro de las instalaciones del
CENTRO MEDICO DE ESSALUD DE CELENDIN.

Cabe sefialar que estaré realizando una encuesta a todos los trabajadores,
posteriormente, los resultados obtenidos seran tabulados y presentaré un
ejemplar con las sugerencias y recomendaciones que puedan servir para la
gestion dentro del establecimiento.

Adjunto:
- Fotocopia del DNI.

- Fotocopia de Proyecto de Tesis.

Trujillo, 10 de Enero del 2017.

AIMEE OLIVO ULLOA
DNI 18110059

i& cLe /3 1 oo

S E . Cliaiey S,
V& O I
I 36 em.
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ANEXO 4

Ficha Técnica

TITULO: Relacidn entre disefio organizacional con el desarrollo del potencial humano en trabajadores del

Centro Médico EsSalud Celendin, 2017.

Nombre

Documento Técnico: Metodologia para el Estudio del Clima
Organizacional
Direccién de Calidad en Salud, del Ministerio de Salud, con la
participacion del Comité Técnico de Clima Organizacional y equipo de
Autores expertos.
Aplicado por:
Br. Aimeé Olivo Ulloa, Br. Gabriel Alcantara De la Rosa.
Asesora
Dra. Miryam Griselda Lora Loza
Fecha 2017

Contexto y poblacién

Conformada por todos los trabajadores de planta del Centro Médico
Essalud Celendin, siendo un total de 26 trabajadores. Debido a la
limitada cantidad de trabajadores del Centro Médico, se tomé a la
poblacion de estudio como “muestra poblacional” en el 100 % que

corresponde a los 26 trabajadores del Centro Médico Essalud Celendin.

Tipo de administracién | Individual.

Duracién. 1 hora.
Medicién general con 55 items para medir el clima organizacional.
Cada items se estructura en la escala numérica del 1 al 5: 1 se

Estructura considera como la menor calificaciéon y 5 como la mayor calificacion.
En positivo y haciendo uso de la escala de Likert de 1 a 5: totalmente
de acuerdo a totalmente de desacuerdo

Valid Validez de contenido a través de la inclusion de items en funcion de

alidez todos los indicadores que conforman las variables de estudio para

medie la relacion entre <disefio organizacional y potencial humano.
El resultado conseguido del andlisis de fiabilidad es de 0,895, lo cual
establece que el instrumento de medicién tiene una consistencia Muy

Resultados de

o Alta, segun el rango de la tabla de valores de Cronbach.

fiabilidad

Conclusiones

Se utilizo la validacion estadistica utilizando el Alfa de Conbrach cuyo
valor es cercano a uno, lo que indica que la informacién que se obtendra
con este instrumento es confiable, es decir, su uso repetido obtendra

resultados similares
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Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra

liderazgo |Innovacion |confort
IN 26 26 26
) Media 20,12 20,50 18,50
|Parametros normales?®® o
Desviacion estandar]l1,306 1,772 1,965
, , ~ Absoluta 174 ,188 , 139
Maximas diferencias
Positivo , 112 ,188 , 102
extremas _
Negativo -,174 -,158 -,139
|[Estadistico de prueba 174 ,188 ,139
Sig. asintética (bilateral) ,042¢ ,019¢ ,200¢4d
a. La distribucién de prueba no es normal.
b. Se calcula a partir de datos.
c. Correccion de significacion de Lilliefors.
d. Esto es un limite inferior de la significacion verdadera.
Prueba de Kolmogorov-Smirnov para una muestra
Toma de L
Estructura . comunicacion
decisiones
IN 26 26 26
) Media 19,85 19,92 18,27
|Parametros normales®® o
Desviacién estandar]1,120 1,440 1,991
Absoluta , 176 ,291 , 182
Maximas diferencias N
Positivo ,176 , 171 ,085
extremas _
Negativo -,170 -,291 -,182
|Estadistico de prueba , 176 ,291 , 182
Sig. asintética (bilateral) ,037¢ ,000¢ ,027¢

a. La distribucién de prueba no es normal.
b. Se calcula a partir de datos.

c. Correccion de significacion de Lilliefors.
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ANEXO 5: BASE DE DATOS DE LA VARIABLE: DISENO ORGANIZACIONAL.

19
17
17
19
18
21

17
18
16
13
17
19
19
19
18
19
17
20
19
18
17
21

21

19
19
21

REMUNERACION

55

20

19

37

18

18

17

16

16

20
16
16
19
18
19
17
18
14
14
17
18
19
19
19
19
17
21

20
17
16
21

21

20
20
20

COMUNICACION ORGANIZACIONAL

15

33

14

32

13

12

12

11

20
18
20
20
18
20
20
19
18
21

21

23
21

21

20
20
22
21

21

18
16
20
20
20
20
20

TOMA DE DECISIONES

45

10

24

14

19
20
18
19
20
19
21

20
19
20
22

22

19
20
21

20
20
21

19
18
18
20
19
21

21

20

ESTRUCTURA ORGANIZACIONAL

27

26

2

DIMENSION

PREGUNTA DE
ENCUESTA

ITEM

10
11
12
13

14
15
16
17
18
19
20
21

22
23
24
25
26
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ANEXO 6: BASE DE DATOS DE LA VARIABLE: POTENCIAL HUMANO.

SSS[(SS[(RSBI[2]2] 222235 RBS[(SRRGK=
S A R R IR e R IR e e R A S R A R S e A R AT S e
u43343334223344333443344343
%33343544334444443343543453
> R K K R S e R Rl Kl K Y I S K R Rl K A R R K A R RN e
b= IS Gl Kol KOl Il S Kl ROl R VTG R R O A A A R R RO RRT A e e s

S s e st RN S A R S T S T R B I N B B B R R RN
Q| ||| ||| ||| | | S S| | || S| ] ||| | < =
= A K el R K oY T R T Y Y R S S R Rl KN A A R K A R S e
Q||| n|m]|of ||| ||| ]|
Rl s| o] <[] |ofen| ||| ||| ||| 0| <[
S I G G K K e Kl Rl K N R R K S R e A S R O A R S e

QIR|F|RIRIN|S| 2| S| IR RRN2|R[F| B[ 2[R|R 2R 2
RIS N RIS I B Sl B D A P L R R A R R e
A IR A RS R T S R N Y AT RToY R ETY T N R e e S R O A Rl RS e
Q||| |v]|s vt o|ofs| ||| <<
NI A R RN A R R S e RY R R Y AR A AR e e R R A T R A A
N[ ||| ||| || in[F[o|in||m| | ||| [0

QIR|Z|R|IR[Z|K|R|2|2|N[R| R RSN 2| 32| 2| K| R
Q||| | | w|v]| ||| ||| | S| | || |00 <
R e R I e e e e R e Il e R e e R e e e e e
D[ ||| ||| ||| ||| | n|en| |||
Blwv|on|on|s|[s|o| ||| ||| ||| || ||| |0 <
O[] ||| || ||| || || ||| on| || =
Bl ||| <[ o] 0| |wf 0| 2 2|t | 5 0] ) | 2| 2] & 7| & 5| %] 8] &

63



ANEXO 7: CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

2017 2
SET OCT NOV DIC ENE FEB MAR
ACTIVIDAD
NO
1]12(3 314|123 (4|212|2|3|4|1|2|3(4|212|2]|3|]4| 1
1 Planteamiento del problema,
objetivos y justificacion
2 Elaboracién del marco
tedrico.
3 Elaboracion de hipotesis y
marco metodolégico.
4 Elaboracién y validacion del
instrumento.
5 Presentacion del primer
avance.
6 Reuniones de asesoria
personalizada.
8 Designacion del jurado.
Presentacion del proyecto de
9 investigacion para su revision y
aprobacion.
Presentacion del proyecto
10 de investigacion con

observaciones levantadas
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Sustentacion del proyecto

1 de investigacion.

12 Recoleccion de datos.

13 Procesamiento de los
datos.

14 Andlisis de los resultados y
contrastacion de hipétesis.
Elaboraciéon de

15 conclusiones y
recomendaciones.

16 Redaccion del informe.

17 Presentacion del informe de
tesis y sustentacion.

18 Sustentacion de tesis.
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