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RESUMEN

Titulo: “Clima organizacional y desarrollo gerencial en el personal del Centro de
Salud Tambillo Umari, Huanuco — 2018.” Objetivo: Establecer el tipo de relacién
entre clima organizacional relacionado con el desarrollo gerencial en el personal
del centro de salud “Tambillo Umari”. Metodologia: La poblacién muestral
estuvo conformada por 44 personales de salud del Centro de Salud Tambillo
Umari. El Nivel de investigacion fue Explicativo; de tipo Prospectivo,
Observacional, Transversal, y Analitico. Resultados: Se determin6é que, el
59.1% que ha obtenido un clima organizacional saludable, un 43.2% han
evidenciado un desarrollo gerencial adecuado; sin embrago el 40.9% que ha
obtenido un clima organizacional no saludable, el 29.5% han evidenciado un
desarrollo gerencial inadecuado. Considerando que la variable de estudio es
ordinal se escogi6 el estadistico de prueba Chi?, con 1 grado libertad y 5% de
error alfa. El Chi? calculado fue 10,900, (p=0,000; <0.05), el coeficiente de phi
fue =0,810 (>0,08), determinando una relacién positiva alta. Conclusion: se
acepta la hipotesis general de investigacion: Hi: Existe relacién positiva
significativa entre clima organizacional y el desarrollo gerencial en el personal

del Centro de Salud “Tambillo Umari”.

Palabras claves: Clima organizacional, desarrollo gerencial, personal de salud.



ABSTRACT

Title: "Organizational climate and management development in the personnel of
the Tambillo Umari Health Center, Huanuco - 2018." Objective: To establish the
type of relationship between organizational climates related to managerial
development in the staff of the "Tambillo Umari" health center. Methodology:
The sample population consisted of 44 health personnel from the Tambillo Umari
Health Center. The level of investigation was Explanatory; of Prospective,
Observational, Transversal, and Analytical type. Results: It was determined that,
59.1% that has obtained a healthy organizational climate, 43.2% have shown an
adequate managerial development; However, the 40.9% who have obtained an
unhealthy organizational climate, 29.5% have evidenced an inadequate
management development. Considering that the study variable is ordinal, the
Chi2 test statistic was chosen, with 1 degree of freedom and 5% of error alpha.
The calculated Chi2 was 10,900, (p = 0.000; <0.05), the coefficient of phi was =
0.810 (> 0.08), determining a high positive relationship. Conclusion: the general
research hypothesis is accepted: Hi: There is a significant positive relationship
between organizational climate and management development in the staff of the

"Tambillo Umari" Health Center.

Keywords: Organizational climate, managerial development, health personnel.



Vi

INDICE

DEDICATORIA i e e e e e et bbb as ii
AGRADECIMIENTO ..uttiiiiiiiie ettt e e e e e e e et e e e e e e e e e e e eeeeesnsnnnnns il
S U1V iv
ABSTRACT ..ttt e e e e e e et e e e e bbb e e e e e e e e e aaraannans %
INDICE ...ttt ettt bbb et ettt et et nseneeneens Vi
INTRODUGCCION ......oiviiiienieitete ettt ettt ettt 1
CAPITULO |I: DESCRIPCION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION ............ 3
1.1. Fundamentacion del problema de investigacion............ccccooovvieeeeeeeeneee. 3
1.2, JUSHIFICACION ...oiiiiiiiiiiiiiie ettt e e e e e e 6
1.3.  Importancia 0 ProPOSItO.......ccciieeiiiie e et e e 8
I IR o 1 = T [0 1 PPUTRPRPI 8
1.5. Formulacién del problema de investigacion.............cccccceeveeeviiiiineeeeeenns 8
1.5.1. Problema General: ... 8
1.5.2. Problemas ESPeCifiCOS: ........uuuuiiiiiiiiiiiiiiii 9

1.6. Formulacion de objetiVOS ...........uuiiiiiiiiii e 9
1.6.1. ODbJetivo GeNEral:.........coiiiiiiieii e 9
1.6.2. Objetivos ESPECIfICOS: ....uuuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiee e 9

1.7. Formulacion de [a hipOteSIS..........ooieiiiiiiiii e 10
1.7.1. HipOtesisS GENEral .........cccoouuiiiiieiiiiii e 10
1.7.2. HipOtesis ESPECIfiCaS:.......uuuuuriiiiiiiiiiiiiiiiiiiieeieee e 10

1.8, VariabIeS ... 11
1.9. Operacionalizacion de variables...........ccccuuiiiiiiiiiiiiiiiiiiie e 11
1.10. Definicion de términos Operacionales ...........cccccueveeeeeeieeiieieeeeeeeneenn 12
CAPITULO 11: MARCO TEORICO ..ottt 14
FZ R N g (=T o <o = 1 (=TSSP 14
P22 S S [ 1 = 1 =T [0 - | 14
2.1.2. NACIONAI ... 15
2.01.3. LOCAL. e 16

2.2, BASES TEOMCAS ...evvveniiiiii ettt ettt 17
2.2.1. Teorias del clima organizacional.................cccccceeiiieeiiiiiiie e, 17
2.2.2. Teoria de Desarrollo Gerencial de Litwin y Stringer..................... 18

2.3. Bases CONCEPLUAIES ........oieeeeeiiie et e e 18
2.3.1. Clima Organizacional............cccoeeeiiiiiiiiiiiee e 18

2.3.2. Desarrollo GerenNCIial .......co.oeieeeei e 20



vii

CAPITULO 1l: METODOLOGIA......cootiieieiieiseiete e 23
3L, AMDIIO et 23
3.2. Poblacion MUESTIIAL.........cccoieeiiie e 23
3.3. Nivel y tipo de €StUIO ......ccvviiiie e e 24
3.4. Diseflo de INVESHIJACION ........ueiiiiiiiiiiiiieiaee e 25
3.5. TECNICas € INSITUMENTOS ......cvvuieeiiiiiiiie e e e e e e e e eeananas 26
3.6. Validacion y confiabilidad del instrumento...........cccccceeeeeiiiiiiieeeceennnn. 26
G T R {0 o7 =To [10 41 T=1 o] (o TSN 27
3.8. TabUIACION ... 28

CAPITULO IV: RESULTADOS Y DISCUSION......c.ccoiiieiieeceeee e 29
4.1, ANAIISIS AESCHPLIVO.....ciiiiiiiiiiiiiiie ettt 29
4.2. Andlisis inferencial y contrastacion de hipotesis..........ccccceeeeeveeinnnnnn.n. 39
4.3. Discusion de resultados ..........ccoovviiiiiiiiiiiie e 43
4.4, Aporte de 1a inVeStigacion ..............eeuriiiiiiiiiiiiiiiiiiieeeee e 44

CONCLUSIONES ... oot s e e et e e e e et e e e e e aeaa e e eaaenes 45

RECOMENDACIONES O SUGERENCIAS........ooviiiieee e a7

REFERENCIAS BIBLIOGRAFICAS .......ooviiiiiee et 48

ANEXO S .. e 51
Anexo 01: Matriz de CONSISLENCIA ..........ccevuieiiiiieeiiie e 51
Anexo 02: Consentimiento informado .............ccoeveiiiiiiiiii e, 53
ANEXO 03: INSIFUMENTO ...iviiiiie e eaas 56
Anexo 04: Validacion del instrumento por JUECES..........cceeeeeeeeeiiiniiiiiieiine 59

NOTA BIOGRAFIC A ..o, 62



INTRODUCCION

Un grupo de personas que forman parte de una institucion o entidad
necesitan caminar bajo la misma linea, respetandose y conociendo las fortalezas
y debilidades de todos los participantes para poder conseguir un buen equipo
laboral (1). En toda organizacion existen ciertas caracteristicas que permiten
distinguirse una de otra, considerando que dicha distincion es creada por los
colaboradores (2). Pero esto, no solo depende de sus caracteristicas personales
del individuo, si no también, interviene la forma de percibir su ambiente de trabajo
y los mecanismos de la organizacion, esto es considerado como clima

organizacional; asi mismo, es una herramienta para el desarrollo organizacional.

Interesada por el estudio de clima organizacional y de como este ha ido
creciendo rapidamente durante los ultimos afios, se encontraron estudios de a
nivel internacional, nacional que explican su relacion con el desarrollo gerencial,
por lo cual, se determina que es la base para el éxito de una organizacion, ambos
términos se basan en referencia de como las personas deben direccionarse

dentro de esta.

En el Perq, estudios de clima organizacional en diferentes entidades,
analizan que las percepciones de los empleados acerca de su entorno laboral,
determina la productividad, la eficiencia y la calidad de servicios en la institucién;

esto conlleva al desarrollo gerencial.

La presente tesis consta de IV capitulos, en el | capitulo se describe a la
fundamentacion de problema de investigacion, en el Il capitulo se describe el
marco teorico, en el Ill capitulo se describe la metodologia de investigacion y el

capitulo IV se precisa los resultados mas relevantes sobre la investigacion que



fueron obtenido mediante la aplicacién del instrumento. Posterior a ello se
menciona las conclusiones y recomendaciones en base a los resultados de la

investigacion.



1.1

CAPITULO |

DESCRIPCION DEL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Fundamentacion del problema de investigacion

En la actualidad el clima organizacional es un tema de gran
importancia para las organizaciones que encaminan su gestion en el
continuo mejoramiento del ambiente de trabajo, por ello se considera que
es un factor clave en el desarrollo de las instituciones y su estudio en
profundidad, diagnostico y mejoramiento incide de manera directa en el

denominado espiritu de la organizacion.

El clima organizacional, llamado también clima laboral, ambiente
laboral o ambiente organizacional, es un asunto de importancia para
aguellas organizaciones competitivas que buscan lograr una mayor
productividad y mejora en el servicio ofrecido, por medio de estrategias

internas.

Se define tambien al clima organizacional como todas aquellas
caracteristicas del ambiente organizacional que son percibidas por los
trabajadores y que predisponen su comportamiento. El clima
organizacional le brinda vitalidad a los sistemas organizativos y permite
una mayor productividad por su evidente vinculacién con el recurso
humano; por lo tanto el clima organizacional como la satisfaccion laboral
van a influir en el comportamiento de los trabajadores y en el desarrollo

de las actividades laborales dentro de las instituciones (3).

El Ministerio de Salud (en adelante MINSA), operacionalmente

segun su Documento Técnico: Metodologia para el Estudio del Clima



Organizacional 2012, aprobado mediante la Resolucion Ministerial N°468-
2011/MINSA describe que el Clima Organizacional “son las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el
ambiente fisico en que éste se da, las relaciones interpersonales que
tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales e

informales que afectan a dicho trabajo” (4).

El clima organizacional es una variable importante dentro de la
gestién de la calidad de salud. La organizacién de la institucion donde
trabaja el personal de salud es de vital importancia para un buen
desenvolvimiento de éste y de sus colegas y con ello se consigue un
trabajo mas eficiente y una percepcion de satisfaccibn que traera
beneficios para la institucion de salud. Existen tres tipos de factores que
definen las caracteristicas propias de una organizacion y que influyen en
la percepcion individual del clima. En tal sentido se cita los factores
causales; definidas como factores independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y
obtiene resultados. Dentro de los factores causales se citan la estructura
organizativa y la administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.
Factores Intermedios, este tipo de factores estan orientadas a medir el
estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como:
motivacion, rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas
variables revisten gran importancia ya que son las que constituyen los
procesos organizacionales como tal de la Organizacion. Los factores
finales, surgen como resultado del efecto de los factores causales y los

intermedios referidos con anterioridad, estan orientadas a establecer los



resultados obtenidos por la organizacién tales como productividad,

ganancia y pérdida.

El Desarrollo Gerencial es un proceso planificado y sistematico por
medio del cual las organizaciones identifican de forma temprana a los
empleados que tienen el potencial para ocupar en el futuro las posiciones
claves gerenciales de la organizacion, y para lograrlo disefian y ejecutan
un plan de desarrollo para esas personas. En teoria el concepto se ve
sencillo, pero en la practica, implementar un proceso de desarrollo de
personal efectivo en las organizaciones, requiere un trabajo sistematico y
un liderazgo del mismo por el més alto nivel de la organizacion y del area

de recursos humanos (5).

Desde la Gerencia de los Servicios de Salud, el Clima
Organizacional es “un indicador de la gestién de la organizacion” y por
ende de la calidad y no solo deberia interesar a los gerentes o decisores
si no tambien a todo el personal de salud que labore en una institucion;
porque permite conocer el impacto de los cambios percibidos, las politicas
y procedimientos existentes, la comunicacion, el estilo de direccion y las

condiciones de trabajo (6).

Connie Maribel Alvarado Gallardo, en su investigacion titulada
“Relacion entre clima organizacional y cultura de seguridad del paciente
en el personal de salud del Centro Médico Naval’; la cual tuvo como
objetivo central analizar las relaciones que pudieran existir entre el clima
organizacional y la cultura de seguridad del paciente que existe en el

Centro Médico Naval con la finalidad de generar alternativas viables que



1.2.

permitan mejorar significativamente la calidad de la atencion a los
pacientes que concurren alli. En el desarrollo de la presente investigacion
se utilizé la escala de Clima Organizacional de Carlos Céaceres y el
Cuestionario sobre seguridad de los pacientes: version espafiola del
Hospital Surveyon Patient Safety. Madrid: Ministerio de Sanidad y
Consumo. Los andlisis estadisticos a los que fueron sometidas las
pruebas nos indican que los instrumentos son validos y confiables. Estas
pruebas fueron aplicadas a una muestra de 234 personas entre médicos
y enfermeras. Los resultados estadisticos nos indican que el clima
organizacional y la cultura de seguridad del paciente se encuentran
relacionados significativamente, igualmente se ha encontrado que los
médicos valoran mejor el clima organizacional y la cultura de seguridad

del paciente que las enfermeras (7).

Ante estas circunstancias, resulta importante haber desarrollado
investigaciones en las que se tome la palabra del enfermero, en la que se
busque una mayor comprension de la situacion en las que este labora, su
desenvolvimiento laboral y sus percepciones sobre la institucion donde

lleva a cabo sus actividades profesionales.

Justificacion

La relacion del clima organizacional y el desarrollo gerencial es de
mucha importancia para toda organizacion ya que constituyen indicadores
gue influyen en la produccién y en la calidad del trabajo de las personas.
A partir de estas premisas se deriva la necesidad de investigar
fendmenos que ocurren cotidianamente dentro de los establecimientos de

salud y en el ejercicio de los profesionales en salud, tanto en la parte



asistencial y no asistencial, ya que existen estudios que revelan una
relacion de que estas variables influyen en la calidad de vida del
profesional; investigaciones como las de: Ivette Shirly Rivera Rodenas, en
su investigacion titulada “Influencia del clima organizacional en la
satisfaccion laboral del personal asistencial del Centro Quirargico, en el

Hospital “Félix Mayorca Soto” de Tarma, 2015” (8)

Marcos Julio Saavedra Mufioz, titulada “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, Lima —

Perq, llevada a cabo en noviembre-diciembre del 2012” (4)

Las investigaciones citadas dan al clima organizacional como
efecto final relacionandolo con la calidad del trabajo y la prestacién de
servicios al usuario, gracias al presente proyecto de investigacion se
obtendran resultados que pueden ayudar a identificar los problemas de
mayor preocupacion, las causas de descontento del personal, y a partir
de ello aportar recomendaciones, que permitan la implementacion de
estrategias para mejorar su desempefio laboral, desarrollo gerencial y el
clima organizacional de la institucién; asi como contribuir con la
investigacion sobre el tema en nuestro medio, abriendo nuevos horizontes
de estudio y que estimularan la necesidad de contar con mayor nimero
de profesionales satisfechos y motivados que se desarrollen en un

establecimiento de salud con alto grado de calidad humana.



1.3. Importancia o propdésito

Los resultados de esta investigacion estuvieron orientadas al
profesional de la salud, informacion actual y relevante sobre clima
organizacional y desarrollo gerencial, implementando su vision a las
fortalezas y debilidades encontradas en esta investigacion; beneficiando
para la toma de decisiones.

Asi mismo esta investigacion servira como un antecedente para la
investigacion de Salud, de esta manera se evidenciara la contribucion a
nuestra casa educativa, “Escuela de Posgrado de la Universidad Nacional

“Hermilio Valdizan”, siendo participes del avance en Investigacion.

1.4. Limitaciones
e Factor tiempo, por horarios administrativos de trabajo personal y las
labores diarias, me delimitaron el desarrollo de nuestra investigacion
debido a que fueron 3 meses de tiempo tomados para la investigacion.
e Factor econGmico, nos encontramos con una limitacion para cubrir
los gastos que demandan nuestra investigacion, debido a esto se
autofinanciaron los gastos para: material de escritorio, transporte,
servicio de terceros (encuestadores, asesor metodoldgico, asesor

estadistico), refrigerios y otros.

1.5. Formulacién del problema de investigacion
1.5.1. Problema General:
e ¢(Cuadl es la relacion entre el clima organizacional y desarrollo
gerencial en el personal del centro de salud Tambillo Umari,

Huanuco — 20187?



1.5.2. Problemas Especificos:

e ¢(Cudles es la relacion entre factores causales del clima
organizacional y desarrollo gerencial en el personal del centro de
salud Tambillo Umari, Huanuco — 20187

e (;Cudles es la relacion entre factores intermedios del clima
organizacional y desarrollo gerencial en el personal del centro de
salud Tambillo Umari, Huanuco — 20187

e ;Cudles es la relacion entre factores finales del clima
organizacional y desarrollo gerencial en el personal del centro de

salud Tambillo Umari, Hudnuco — 2018?

1.6. Formulacion de objetivos
1.6.1. Objetivo General:
o Establecer el tipo de relacion entre clima organizacional
relacionado con el desarrollo gerencial en el personal del centro

de salud “Tambillo Umari”.

1.6.2. Objetivos Especificos:

e Determinar el tipo de relacion entre los factores causales del clima
organizacional y desarrollo gerencial en el personal del Centro de
Salud “Tambillo Umari”.

e Determinar el tipo de relacion entre los factores intermedios del
clima organizacional y desarrollo gerencial en el personal del
Centro de Salud “Tambillo Umari”.

e Determinar el tipo de relacién entre los factores finales del clima
organizacional y desarrollo gerencial en el personal del Centro de

Salud “Tambillo Umari”.
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1.7. Formulacién de la hipotesis

1.7.1. Hipotesis General

Hi: Existe relacion positiva significativa entre el clima
organizacional y el desarrollo gerencial en el personal del centro

de salud “Tambillo Umari”, Huanuco — 2018.

Ho: No existe relacién positiva significativa entre el clima
organizacional y el desarrollo gerencial en el personal del centro

de salud “Tambillo Umari”’, Huanuco — 2018.

1.7.2. Hipotesis Especificas:

e Hil: Existe relacion positiva significativa de los factores causales

del clima organizacional y el desarrollo gerencial en el personal
del Centro de Salud “Tambillo Umari”.

Hol: No existe relaciéon positiva significativa de los factores
causales del clima organizacional y el desarrollo gerencial en el
personal del Centro de Salud “Tambillo Umari”.

Hi2: Existe relacion positiva significativa de los factores
intermedios del clima organizacional y el desarrollo gerencial en
el personal del Centro de Salud “Tambillo Umari”.

Ho2: No existe relacion positiva significativa de los factores
intermedios del clima organizacional y el desarrollo gerencial en

el personal del Centro de Salud “Tambillo Umari”.
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e Hi3: Existe relacion positiva significativa de los factores finales del

clima organizacional y el desarrollo gerencial en el personal del

Centro de Salud “Tambillo Umari”.

Ho3: No existe relacion positiva significativa de los factores finales

del clima organizacional y el desarrollo gerencial en el personal

del Centro de Salud “Tambillo Umari”.

1.8. Variables

Primera Variable: Clima Organizacional

Segunda Variable: Desarrollo Gerencial

1.9. Operacionalizacion de variables

DEFINICION OPERACIONAL
VARIABLE DIMENSION | INDICADOR VALOR FINAL ESCALA
Primera Variable
e Estructura
organizativa
e [Estructura e Saludable .
Factores - . Nominal
administrativa eNO NP
causales . Dicotdmica
e Las decisiones Saludable
¢ Competencia
CLIMA Actitudes
ORGANIZACIONAL * Motivacion
¢ Rendimiento e Saludable .
Factores c L, N Nominal
Intermedios |* ~Pomunicacion e No Dicotémica
e Tomade Saludable
decisiones
Factores : gr;:::é'i\gdad : Eiludable Nominal
Finales e Perdida Saludable Dicotomica
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Segunda Variable

e Rotaciéon de
puestos.
e Método de
DESARROLLO Unico ?esris?:za(‘)y e Adecuado Nominal
GERENCIAL plazo. e Inadecuado | Dicotémica
e Capacitacion de
gerentes.
e Aprendizaje
accion.
Variable de Caracterizaciéon
. Numérica
Edad e Aflos Continua
Biologico Sexo e Femenino Nominal
e Masculino Dicotdmica
e 0 — 3 anos
e 4 — 6 anos .
. . " Ordinal
) Tiempo de servicio | e 6 -9 ar)os Politémica
CARACTERISTICAS e 10 amas
socIo- Institucional afos
DEMOGRAFICAS
e Asistencial
Area de trabajo  |*® NO . Nominal
asistencial Dicotémica

1.10. Definicién de términos operacionales

¢ Clima Organizacional: Son las percepciones compartidas por los

miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente

fisico en que este se da, las relaciones interpersonales que tiene

lugar entorno a €l y las diversas regulaciones formales e informales

gue afectan a dicho trabajo.

e Desarrollo Gerencial: es un proceso planificado y sistematico por

medio del cual las organizaciones identifican de forma temprana a

los empleados que tienen el potencial para ocupar en el futuro las
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posiciones claves gerenciales de la organizacién, y para lograrlo
disefian y ejecutan un plan de desarrollo para esas personas.
Organizaciones de Salud: se define como organizacion de salud
a los establecimientos de salud, servicios médicos de apoyo,
institutos, DISA/GERESA/DIRESA, redes, micro redes, sede
central; y a las que hagan sus veces en las instancias de EsSalud,
Fuerzas Armadas y Policia Nacional, y en el subsector privado.
Centro de Salud: Es un edificio destinado a la atencion sanitaria
de la poblacién. El tipo de actividad asistencial y la clasificacion del
personal pueden variar segun el centro y la region.

Recursos Humanos: Personas que en el sistema de salud
realizan acciones para logro de resultados en el campo de salud,
ya sea en bienes o servicios. Para el estudio de clima
organizacional se considera a toda persona que trabaje y tenga una

relacion directa con la organizacién de salud.



2.1.

2.1.1.

CAPITULO I

MARCO TEORICO

Antecedentes

Internacional

Nelsy Marien Cortés Jiménez, en su estudio: “Diagndstico
del clima organizacional. Hospital “Dr. Luis F. Nachon”. Xalapa, Ver.,
2009.”, se concluyo que: el clima organizacional en el hospital no es
satisfactorio, siendo la variable de liderazgo la que mejor calificacion

obtuvo (9).

Alina Maria Segredo Pérez, en la Revista Cubana de Salud
Publica, publico el articulo titulado:” Clima organizacional en la gestion del
cambio para el desarrollo de la organizacién” en el afio 2012; en el que
concluye: los estudios de clima organizacional aportan informacion valiosa
para una adecuada gestion del cambio, ya que se orienta al analisis de
las personas que componen la organizacion con enfoque sistémico. El
clima organizacional se encarga del comportamiento humano, por ello se
convierte en una necesidad estudiarlo, entenderlo y atenderlo para

beneficio de los trabajadores y de toda la organizacion (10).

Jimmy Rodrigo Collazos Andrade, en su estudio titulado:
“‘Diagnostico del clima organizacional y desarrollo de un plan de
mejoramiento en la secretaria de Hacienda del Municipio de Popayan”, en
el aino 2013, concluyo que: “de acuerdo al resultado obtenido del trabajo
de campo, de mantener en la institucion investigada, un porcentaje del

62.79 de funcionarios itinerantes e inestables, y un 37.20% de



2.1.2.
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funcionarios vinculados por nombramiento en propiedad, es decir,
estables y permanentes, da una tendencia a la disgregacion y pérdida del
sentido de pertenencia. La calidad de la relacion del funcionario con su
institucion depende del vinculo legal, es decir, el que definen las normas,
entendiendo dentro de éstas las intrinsecas (del microsistema) y las
extrinsecas (del macrosistema). El nombramiento en propiedad es una
norma del macrosistema que proporciona al funcionario durabilidad,

estabilidad laboral y sentido de pertenencia al microsistema. (11)”

Nacional

Walter Mauro Iglesias Arévalo, en su investigacion: “Clima
organizacional y su relacion con el desarrollo institucional en la Asociacion
Circulo Militar del Peru en el afo 2016”, en la cual concluy6é que, Se
comprobd la Hipétesis General de la investigacion la cual planteaba que,
a medida que mejora el clima organizacional, se incrementa positivamente
el nivel de desarrollo institucional en la Asociacion Circulo Militar del Peru
en el afio 2016. La Correlaciéon Producto Momento de Pearson encontrada

fue de 0.58 la cual resulto positiva y significativa a nivel p: 0.01 (12).

Ricardo Limo Pantoja, en su estudio titulado “Clima
organizacional y desempefio laboral en el Proyecto Especial Olmos
Tinajones — Lambayeque”; en el afio 2018; concluyé que, existe influencia
del clima organizacional en el desempefio de los trabajadores del PEOT,
dicha influencia se mide en correlacion de 26% con un nivel de
significancia de 0.01. Por lo que la influencia del clima organizacional en

el desempefio de los trabajadores es ligeramente débil (13).
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Demetrio Julian Quispe Ayllén, en su estudio titulado: “Clima
organizacional y desarrollo institucional en los institutos de educacion
superior tecnolégicos publicos, Cafiete 2017”, concluye que: se ha
obtenido una correlacién positiva considerable (r=0.513) a un nivel
estadistico significativo (p < .01), entre las variables clima organizacional
y desarrollo institucional. Teniendo en cuenta estos resultados se
determiné rechazar la hipétesis nula, ya que, existe relacion significativa
entre el clima organizacional y el desarrollo institucional en los Institutos

de educacion superior tecnoldgicos Puablicos, Cafiete (14).

Local

Alicia Delgado Espiritu, en su investigacion: “El clima
organizacional y su influencia en la satisfaccion laboral del personal
administrativo de la municipalidad distrital de amarilis - Huanuco — 20157,
en el aflo 2015; concluyeron que: el resultado principal que se ha obtenido
con el presente estudio segun el Coeficiente de Correlacion de Pearson,
fue una relacion alta y positiva de 0.823 entre nuestras dos variables

(15).

Silna Teresita Vela Lopez, en su investigacion titulada: “Clima
organizacional y satisfacciébn del usuario externo - Hospital Regional
Hermilio Valdizan — Huanuco — 2015”, concluy6 que, el 25,3% (81), estan
comprendidos en el grupo etario de 25 a 31 afos. El 77,5% de
trabajadores refieren que el clima organizacional es inadecuado. El 82,2%
de usuarios refieren estar insatisfechos con respecto a la atencion
recibida. El andlisis estadistico fue mediante la r de no existe una relacion

significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion del usuario
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externo, la Rho calculada es - 0,173y el p valor es 0,002 (p < 0,05) lo cual
significa que el clima organizacional se relaciona negativamente en forma

débil con la satisfaccion de los usuarios externos (16).

2.2. Bases tedricas

2.2.1. Teorias del clima organizacional

2.2.1.1. Teoriadel climalaboral de Likert:
Rensis Likert sostuvo que la conducta asumida por los subalternos es
influenciado por dos factores: la conducta administrativa y la
percepcion sobre las condiciones institucionales (17). Likert establecio
tres modelos de variables que especifican particularidades propias de
la institucion, las mismas que influyen en la apreciacion personal del
clima organizacional. Dichas variables son:

e Variables causales, son aquellas que estan dirigidas a sefialar
la direccion en el que una instituciébn progresa y consigue
resultados.

e Variables intermedias, son las que estan dirigidas a evaluar la
situacion interna de la institucion, las cuales estan plasmadas
en elementos como el rendimiento, motivacion, comunicacion y
la toma de decisiones. Ellas poseen gran significacion ya que
permiten establecer los procedimientos institucionales.

e Variables finales: son consideradas como resultado de la
relacion entre las dos primeras variables. Se reflejan en
resultados organizacionales, mediante indicadores de

productividad, ganancia, y pérdida.
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Teoria de Desarrollo Gerencial de Litwin y Stringer
Litwin y Stringer (18), definieron el clima institucional desde el punto
de vista perceptual. Segun ellos, el clima es un conjunto de
particularidades del clima de trabajo los cuales pueden ser evaluadas
y percibidas en forma directa o indirecta por los operarios que viven y
trabajan en dicho dmbito y que influyen en su comportamiento y

motivacion.

Bases conceptuales
Clima Organizacional

El clima organizacional, llamado también clima laboral, ambiente
laboral o ambiente organizacional, es un asunto de importancia para
aguellas organizaciones competitivas que buscan lograr una mayor
productividad y mejora en el servicio ofrecido, por medio de estrategias
internas (19). Segun Brunet (20), afirma que el concepto de clima
organizacional fue introducido por primera vez al area de psicologia
organizacional por Gellerman en 1960. Este concepto estaba influido por
dos grandes escuelas de pensamiento: la escuela de Gestalt y la escuela

funcionalista.

Segun la escuela de Gestalt (19), los individuos comprenden el
mundo que les rodea basados en criterios percibidos e inferidos, de tal
manera que se comportan en funcién de la forma en que perciben su
mundo. Es asi que el comportamiento de un empleado esta influenciado
por la percepcion que él mismo tiene sobre el medio de trabajo y del
entorno. Por otro lado, la escuela funcionalista formula que el

pensamiento y comportamiento de un individuo dependen del ambiente
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gue le rodeay que las diferencias individuales juegan un papel importante

en la adaptacion del individuo a su medio.

Para Chiavenato (21), el clima organizacional constituye el medio
interno de una organizacion, la atmosfera psicolédgica caracteristica que
existe en cada organizacion. Asimismo infiere que el concepto de clima
organizacional involucra diferentes aspectos de la situacion, que se
sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de
organizacion, la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los
reglamentos internos (factores estructurales); ademas de las actitudes,
sistemas de valores y formas de comportamiento social que son

impulsadas o castigadas (factores sociales).

Del mismo modo, Anzola (22), opina que el clima se refiere a las
percepciones e interpretaciones relativamente permanentes que los
individuos tienen con respecto a su organizacion, que a su vez influyen en

la conducta de los trabajadores, diferenciando una organizaciéon de otra.

Para Seisdedos (23), se denomina clima organizacional al conjunto
de percepciones globales que el individuo tiene de la organizacion, reflejo
de la interaccion entre ambos. Dice que lo importante es cémo percibe el
sujeto su entorno, independientemente de como lo perciben otros, por lo

tanto es mas una dimension del individuo que de la organizacion.

Para Rodriguez (24) expresa que el clima organizacional se refiere
a las percepciones compartidas por los miembros de una organizacion

respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
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interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones

formales que afectan dicho trabajo.

Por ultimo, Méndez Alvarez (25), se refiere al clima organizacional
como el ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el
individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de
interaccién social y en la estructura organizacional que se expresa por
variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones,
relaciones interpersonales y cooperacién) que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud; determinando su

comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo.

Desarrollo Gerencial

Para Diana Erika Gémez Campos, Blanca Estela Pelcastre
VillaFuerte e Irene M. Parada Toro (26): Las intervenciones gerenciales
son una herramienta util en el disefio organizacional, ya que contribuyen
a mejorar aspectos estratégicos de funcionamiento de las organizaciones
de salud, como son los centros de primer nivel de atencién, repercutiendo
de forma indirecta, en la calidad y en la eficiencia del centro de salud. Por
ello, es necesario conocer el nivel de desarrollo gerencial en toda
institucion; mas aun en profesionales de salud, ya que estos profesionales

atienden a seres humanos.

La esencia de la accion gerencial hoy es imaginar, visionar, crear,
innovar, integrar, hacer seguimiento, "saber ser para integrar al hacer (27).
Lo que constituye al rasgo fundamental de la gerencia es la accién. Una

accion gerencial de calidad la determina la alta gerencia, la calidad esta
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en la mente, esta en el corazon del gerente, es él el que tiene la
responsabilidad de incidir para que se produzcan los cambios en los
sistemas. Para después, impartir esta accion es sus trabajadores; esto se

visualiza en la productividad de la institucion de la empresa.

Para Valietti Perez Bengochea (28), el Desarrollo Gerencial es una
herramienta poderosa para preparar a los empleados y en especial a los
gerentes, a asumir posiciones de nivel mas elevado, lo que lleva a que
aumente el nivel de talento gerencial asi como la promocion \"desde
dentro\” en una organizacion. Siendo que, detalla y enfatiza que para
empezar a desarrollar un sistema de Desarrollo Gerencial es importante
determinar las necesidades gerenciales dentro de una organizacion,
posteriormente verificar el talento gerencial con el que se cuenta a través
de la informacion pertinente que se tenga de las personas que aspiran a
tener un cargo gerencial (evaluacion de desempefio, habilidades,
experiencia, etc.). Por ultimo, se analizan las necesidades de desarrollo
de cada persona que aspire al cargo indicando en qué deben ser

entrenados y posteriormente eligiendo al de mejor resultado.

Otro tema a tratar, no menos importante, es la capacitacién gerencial en

el mismo puesto de trabajo, a través de técnicas importantes como son:

Rotacion de puestos: \"Saber de todo un poco\” seria el lema en este
punto, donde se rota a un empleado por diferentes departamentos, para
gue gane en experiencia en todas las operaciones de una organizacién y
pueda descubrir sus preferencias en contacto con disimiles actividades,

asi como sus fortalezas y debilidades. Es de suma importancia este punto
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para un gerente porque este podria entender, de una mejor forma, las

necesidades de los demas.

Método de asesoria y reemplazo: Explica que la persona que va a ocupar
un cargo gerencial trabaje y se capacite bajo la asesoria directa de la
persona que va a reemplazar y este es el responsable del entrenamiento
y evolucién del proceso de ensefianza. Es imprescindible la comunicacién
entre los dos actores en este proceso para que el aprendizaje sea de
calidad, lo que se demostraria en el ejercicio posterior de la actividad por

parte del reemplazante.

Paneles de gerentes en entrenamiento: Se busca en este punto,
proporcionar capacitacion e informacion a gerentes de nivel medio acerca
de los procedimientos generales de una compaiiia y motivarlos a que
propongan soluciones ante problemas o situaciones dificiles que se estén
presentando. El objetivo es dar experiencia a estos gerentes para mejorar

situaciones de incertidumbre a nivel organizacional.

Aprendizaje accion: también tiene que ver con la capacitacién a gerentes
de nivel medio donde estos trabajan en la solucion de problemas en
departamentos que no le son propios y analizan y discuten propuestas

para luego determinar resultados y logros alcanzados.

Un pequeiio inconveniente puede ser que se pierdan en cierto momento,
los servicios de tiempo completo de un gerente competente al trabajar

este en otros departamentos.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA

Ambito

La provincia de Pachitea, esta ubicada en la region Huanuco. El
distrito esta emplazado en la parte Nor-Oeste de la capital provincial
(Panao). El pueblo de UMARI (a 2,670 m. de altitud, en la cabecera de la
guebrada de Panaococha, que desagua por la margen derecha del rio
Huallaga). Su capital es el pueblo generoso de Tambillo. Se encuentra a
09°51’15" de Latitud Sur y 76°06’15" de Longitud Oeste, con relacién al
Meridiano de Greenwich. Sus confines son: Por el Norte, con los distritos
de Churubamba y Chinchao; por el Sur, con los distritos de Molino y
Panao; por el Este, con el distrito de Panao; por el Oeste, con el distrito
de Santa Maria del Valle. El espacio es 149.08 Km2. Su protuberancia es
netamente escarpada y con un aspecto fisico semi-mosor, por la
combinacion de pefiascos, cimas, hendiduras, lomas y estrechos pasos.
Su principal fuente de agua es el rio Yanamayo y el Huallaga (limitrofe);
tiene en su zona a la laguna de Pachacamilla. Es clima Templado Seco y

Frio.

Poblacion Muestral

La poblacion muestral estuvo conformada por (44) profesionales
del campo de la ciencias de las salud perteneciente al Centro de Salud
“Tambillo Umari”, durante el periodo de agosto a octubre de 2018; de

acuerdo a la planilla de trabajadores que nos facilito la oficina de Recursos
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Humanos del establecimiento de salud. Nuestra poblacion fue accesible,

por el cual se tuvo acceso para el desarrollo del trabajo de investigacion.

Tipo de muestreo
El muestreo que se utiliz6 fue de tipo no probabilistico por
conveniencia, debido a que se consideraron los criterios de inclusién,

criterios de exclusion y criterios de eliminacion.

Criterios de Inclusién:

e Profesional de salud perteneciente al Centro de Salud “Tambillo
Umari”, durante el periodo de agosto a octubre de 2018.

e Profesional de salud perteneciente al Centro de Salud “Tambillo
Umari”, durante el periodo de agosto a octubre de 2018 que
voluntariamente firmé el consentimiento informado para ser
participe del presente trabajo de investigacion.

Criterios de Exclusion:

e Profesional de otras areas perteneciente al Centro de Salud
“Tambillo Umari”, durante el periodo de agosto a octubre de 2018.

e Profesional de salud perteneciente al Centro de Salud “Tambillo
Umari”, durante el periodo de agosto a octubre de 2018 que no
firmé el consentimiento informado para ser participe del presente

trabajo de investigacion.

3.3.  Nivel y tipo de estudio
3.3.1. Nivel de investigacion: Explicativo, porque se explico la influencia que

existe entre dos variables que constituyen causa y efecto; el cual nos
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permitié identificar por qué ocurre el fenbmeno; siendo medible las dos
variables del presente estudio.
3.3.2. Tipo de investigacion:

Segun el tiempo de Estudio fue prospectivo, porque los datos
fueron recolectados de una fuente primaria. Segun participacion del
investigador fue observacional, porque no se manipulé ninguna de las
variables de estudio, sino que fueron observados tal como sucedieron.
Segun la cantidad de medicion de las Variables fue transversal, porque el
instrumento se aplicd en un solo momento y las variables fueron medidas
solo una vez. Segun la cantidad de Variables a estudiar fue analitico,
porque fueron dos el nimero de variables que se estudiaron.

3.4. Disefo de investigacion

El disefio de investigacion es no experimental, descriptivo de una

medicion:
L Ox
'
'
e
'
nA r
~
~
~
~
~
Oy
Leyenda:

n: Muestra de Estudio

A: Suceso Aleatorio

r: relacion bidireccional de las variables
Ox: observacién de la primera variable

Oy: observacion de la segunda variable
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Técnicas e instrumentos
La Técnica que se utilizé fue la Encuesta, que nos permitio

recolectar la informacion mediante el instrumento de investigacion.

El instrumento que se utilizé fue el cuestionario, que consté de 20
preguntas de las cuales; las cuatro primeras son preguntas que nos
permitieron identificar caracteristicas sociodemogréficas y laborales de la
muestra de estudio. Las 16 preguntas siguientes son cerradas, que
comprenden las dos variables de estudio: Clima organizacional y
Desarrollo gerencial, con una variacion de las alternativas diferenciadas

por su escala valorativa.

+ Clima organizacional:

Saludable : 25 a 32 puntos.
No Saludable : 16 a 24 puntos.

+ Desarrollo gerencial:

Adecuado : 06.5 a 08 puntos.
Inadecuado : 04 a 06.4 puntos.

Validacion y confiabilidad del instrumento

Los instrumentos fueron validados por Juicio de Expertos, quienes
validaron el instrumento, coincidiendo en calificar al instrumento como
excelente con respecto a su relevancia, coherencia, suficiencia y claridad.
El equipo de expertos estuvo conformad por el Dr. Pio Trujillo Atapoma,
Dr. Abner Fonseca Livias, Dra. Violeta Rojas Bravo, Dra. Maida Osoria
Barcelay y Dr. Holger Alex Aranciaga Campos; quienes llegaron a la

determinar como resultado final el 86% de aprobacion en promedio.
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La confiabilidad de los instrumentos: Se realizé ademas una prueba
piloto con el propdsito de evaluar el comportamiento del instrumento en
el momento de la toma de datos para la consistencia del contenido, donde
se utilizé la prueba de confiabilidad de KR 20 de Kuder Richardson para
estimar la consistencia interna de homogeneidad del cuestionario. El
coeficiente KR 20 de Kuder Richardson arrojo un valor de 0,80; indicando
gue el instrumento utilizado fue confiable y fiable para el desarrollo de la

presente investigacion.

Procedimiento

En primer lugar, se efectud la validacion externa del instrumento
(juicio de expertos), posteriormente se aplico la prueba piloto en una
muestra semejante a la del estudio. Luego se realizd el calculo de la
confiabilidad mediante el KR 20 de Kuder Richardson, con un nivel de
significancia de 95%. Asi mismo, se solicitd autorizacion del ambito de
estudio, al gerente del Centro de Salud “Tambillo Umari®, para intervenir

y ejecutar el proyecto de investigacion.

Por consiguiente, se solicité firmar el consentimiento informado a
los profesionales del Centro de Salud “Tambillo Umari”, teniendo en
cuenta las consideraciones éticas; por ello, en el presente trabajo de
investigacion, se respetd plenamente la confidencialidad de la informacion
de los participantes en el estudio, cumpliendo los principios del Acuerdo
de Helsinki, toda informacion recolectada estara bajo responsabilidad de
los investigadores principales y ellos garantizaron el resguardo de la
informacion. El presente estudio no implic6 ningun riesgo a los

participantes ya que se utilizo la informacion brindada por el personal de



3.8.

28

salud del Centro de Salud “Tambillo Umari”’, previamente habiendo
firmado el consentimiento informado de manera voluntaria informando
gue los resultados seran con fines de investigacion. De esta manera se
aplicé los 04 principios bioéticos en la investigacion, No maleficencia,

Beneficencia, Autonomia y Justicia.

Luego se aplicé el instrumento en un mismo tiempo a cada
profesional del Centro de Salud “Tambillo Umari”. Se procedi6 a clasificar
y tabular los datos obtenidos, de acuerdo con las normas estadisticas para
su efecto, utilizando el paquete estadistico SPSS version 23. Para el
proceso de prueba de hipoétesis a través de correlacion de la prueba
estadistica paramétrica Chi cuadrado, con su agregado phi para
determinar el grado de relacion entre las variables. Luego se procedio al
analisis de interpretacion de resultados, y finalmente, se elabord el

informe de investigacion para su presentacion respectiva.

Tabulacion

Para el andlisis de los datos, se empleé las frecuencias absolutas,
en cual se observaron los valores de las variables que se obtuvieron
después de realizar la tabulacién de datos. El tratamiento estadistico de
los datos se realiz6 mediante el paquete estadistico SPSS. Version 23 y
Microsoft Word y Excel. El andlisis descriptivo se presenté en tablas y
figuras de frecuencia y por dimensiones, con su respectiva interpretacion.
Ademas, para el analisis inferencial se aplicé la prueba de Chi 2, debido
a que la Escala Valorativa de las variables fue ordinal, teniendo en cuenta

el nivel de significancia de 95% y con un P valor menor de 0.05.



CAPITULO IV

RESULTADOS Y DISCUSION

4.1. Analisis descriptivo

Tabla 01: Edad del personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Huanuco —
2018.

Edad fi %
24 a 30 afos de edad 14 31.82%
31 a 35 afios de edad 8 18.18%
36 a 40 afos de edad 10 22.73%
41 a 45 afios de edad 7 15.91%
46 a 50 afios de edad 3 6.82%
mas de 50 afios de edad 2 4.55%
Total 44 100.00%

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Hudnuco — 2018.

35.00%

30.00%
25.00%
20.00%
15.00%

10.00%

5.00%

0.00%
EDAD
024 a 30 afios de edad E 31 a 35 aflos de edad
036 a 40 afios de edad B 41 a 45 afios de edad
046 a 50 aflos de edad Emas de 50 aflos de edad

Figura 01: Diagrama de Barras de la Edad del personal del Centro de Salud Tambillo Umatri,
Huénuco — 2018.
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Del 100.00% (44) del personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Huanuco,
gue laboraron durante el periodo de agosto a octubre en el afio 2018; se ha
obtenido que, el 31.82% su edad fluctia entre los 24 a 30 afios de edad, el
27.63%, se encuentra entre los 36 a 40 afos de edad; asi mismo, se cuenta

profesionales con mas de 50 afios de edad con un 4.55%.
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Tabla 02: Sexo del personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Huanuco —

2018.
Sexo fi %
Masculino 12 27.30%
Femenino 32 72.70%
Total 44 100.00%

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Huanuco — 2018.

Sexo

asculino
emening

Figura 02: Diagrama de Sectores del Sexo del personal del Centro de Salud Tambillo Umari,
Huénuco — 2018.

Del 100.00% (44) del personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Huanuco,
gue laboraron durante el periodo de agosto a octubre en el afio 2018; de acuerdo
al cuestionario aplicado, se puede observar que, el 72.73% son de sexo

femenino el personal y s6lo un 27.27% son de sexo masculino.
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Tabla 03: Tiempo de servicio del personal del Centro de Salud Tambillo Umari,
Huanuco — 2018.

Tiempo de servicio fi %
0 - 3 afos 17 38.6%
4 - 6 afos 6 13.6%
7 - 9 afios 9 20.5%
De 10 a mas afios 12 27.3%
Total 44 100.0%

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Hudnuco — 2018.
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O0-3afios O4-6afios M®W7-9afios ©DODe 10 a mas afios

Figura 03: Diagrama de Barras del tiempo de servicio del personal del Centro de Salud Tambillo
Umari, Huanuco — 2018.

Del 100.00% (44) del personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Huanuco,
gue laboraron durante el periodo de agosto a octubre en el afio 2018; de acuerdo
al cuestionario aplicado, se puede observar que, el 38.60% refieren que trabajan
recién en un promedio de hasta 03 afios en el establecimiento, el 20.50%, refiere
gue esta de 07 a 09 afios y s6lo un 27.30% laboran mas de 10 afios en el Centro

de Salud Tambillo Umari.
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Tabla 04: Area de trabajo del personal del Centro de Salud Tambillo Umari,
Huanuco — 2018.

Area de trabajo fi %
No asistencial 5 11.40%
Asistencial 39 88.60%
Total 44 100.00%

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Hudnuco — 2018.

o Aszistencial
sistencial

Figura 04: Diagrama de Sectores del area de trabajo del personal del Centro de Salud Tambillo
Umari, Hudnuco — 2018.

Del 100.00% (44) del personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Huanuco,
gue laboraron durante el periodo de agosto a octubre en el afio 2018; de acuerdo
al cuestionario aplicado, se puede observar que, el 88.64% trabajan en el area
asistencial del campo de la salud, esto esta directamente enfocado en la atencion
a la poblacién del distrito de Umari y sus alrededores; asi mismo un so6lo 11.36%

labora en el area administrativa del establecimiento de salud.
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Tabla 05: Dimension Factores Causales del Clima Organizacional, segun el
personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Huanuco — 2018.

Dimensién Factores

Causales fi &
Saludable 24 54.5%
No saludable 20 45.5%
Total 44 100.00%

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Huanuco — 2018.

Dimension Factores Causales

= Saludable = No saludable

Figura 05: Diagrama de Sectores de la Dimensién Factores Causales del Clima Organizacional,
segun el personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Huanuco — 2018.

Del 100.00% (44) del personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Huanuco,
gue laboraron durante el periodo de agosto a octubre en el afio 2018; de acuerdo
al cuestionario aplicado, se puede observar que, el 54.50% evidenciaron que en
la dimension Factores Causales del Clima Organizacional, que es saludable; de
esta manera se infiere que conocen de la estructura organizativa, estructura
administrativa, las decisiones tomadas por la gerencia de la institucion; pero el
45.50% evidencio, no saludable esto conlleva en mencionar las competencias
gue debe tener como profesional para laborar en su institucion y las actitudes

gue debe tener como profesional para laborar en su institucion.
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Tabla 06: Dimension Factores Intermedios del Clima Organizacional, segun el
personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Huanuco — 2018.

Edad Fi %
Saludable 27 61.4%
No saludable 17 38.6%
Total 44 100.00%

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Hudnuco — 2018.

Dimensién Factores Intermedios

Figura 06: Diagrama de Sectores de la Dimension Factores Intermedios del Clima
Organizacional, segun el personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Hudnuco — 2018.

Del 100.00% (44) del personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Huanuco,
gue laboraron durante el periodo de agosto a octubre en el afio 2018; de acuerdo
al cuestionario aplicado, se puede observar que, el 61.40% evidenciaron que en
la dimensién Factores intermedios del Clima Organizacional, que es saludable;
de esta manera se infiere que tienen motivacion, rendimiento laboral,
comunicacion y participacion en la toma de decisiones en las diferentes
situaciones que presenta el establecimiento; pero el 38.60% evidencio, no

saludable respecto a los factores intermedios.
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Tabla 07: Dimensién Factores Finales del Clima Organizacional, segun el
personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Huanuco — 2018.

Edad fi %
Saludable 28 63.6%
No saludable 16 36.4%
Total 44 100.00%

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Hudnuco — 2018.

Dimension Factores Finales

= Saludable = No saludable

Figura 07: Diagrama de Sectores de la Dimension Factores Finales del Clima Organizacional,
segun el personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Huanuco — 2018.

Del 100.00% (44) del personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Huanuco,
gue laboraron durante el periodo de agosto a octubre en el afio 2018; de acuerdo
al cuestionario aplicado, se puede observar que, el 63.60% evidenciaron que en
la dimensién Factores intermedios del Clima Organizacional, que es saludable;
de esta manera se infiere que estan de acuerdo con trabajo institucional
considerandole es productivo, estdn conforme con el salario que percibe por
prestar servicios a su institucion y con los gastos realizados para las diferentes
actividades desarrolladas en su institucion; pero el 36.40% evidencio, no

saludable respecto a los factores intermedios.
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Tabla 08: Clima Organizacional, segun el personal del Centro de Salud Tambillo
Umari, Huanuco — 2018.

Edad fi %
Saludable 26 59.8%
No saludable 18 40.2%
Total 44 100.00%

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Hudnuco — 2018.

Clima Organizacional

= Saludable = No saludable

Figura 08: Diagrama de Sectores del Clima Organizacional, segin el personal del Centro de
Salud Tambillo Umari, Huanuco — 2018.

Del 100.00% (44) del personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Huanuco,
gue laboraron durante el periodo de agosto a octubre en el afio 2018; de acuerdo
al cuestionario aplicado, se puede observar que, el 59.80% evidenciaron que el
Clima Organizacional, que es saludable en la institucion; es decir, que las
dimensiones factores causales, intermedios y finales son saludables que
contribuyen al desarrollo en la institucion; pero el 40.20% evidencio, no
saludable; esto se debe a que en la dimensién de factores causales existen

indicadores que aun faltan compenetrar al personal del establecimiento.
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Tabla 09: Desarrollo Gerencial, segun el personal del Centro de Salud Tambillo
Umari, Huanuco — 2018.

Edad fi %
Adecuado 24 54.5%
Inadecuado 20 45.5%

Total 44 100.00%

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Hudnuco — 2018.

Desarrollo Gerencial

= Adecuado = |[nadecuado

Figura 09: Diagrama de Sectores del Desarrollo gerencial, segun el personal del Centro de Salud
Tambillo Umari, Hudnuco — 2018.

Del 100.00% (44) del personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Huanuco,
gue laboraron durante el periodo de agosto a octubre en el afio 2018; de acuerdo
al cuestionario aplicado, se puede observar que, el 54.50% del personal ha
evidenciado un desarrollo organizacional adecuado; dentro de ello se afirma que
estan de acuerdo con la rotacion de puesto, el método de asesoria y remplazo
en su institucion, asi como también las capacitaciones gerenciales en su rama
profesional en su institucion; pero un 45.50%, ha evidenciado una desarrollo
gerencial inadecuado, sobre todo en el aprendizaje relacionado a la accion en

los profesionales de su institucion.
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4.2. Andlisis inferencial y contrastacién de hipotesis

Tabla 10: Relaciéon entre la dimension Factores Causales del Clima
Organizacional y el Desarrollo Gerencial, segun el personal del Centro de Salud
Tambillo Umari, Huanuco — 2018.

Factores mdo  Inadecuado  Total chiz C9% G P
i 18 6 24
Saludable 40,99 13.6%  54.5%
o f 6 14 20
saludable o,  13.6% 31.8% 4559 L1020 0890 10,000
. 24 20 44
Total s45% 455%  100,0%

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Huanuco — 2018.

Del 100.00% (44) del personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Huanuco,
que laboraron durante el periodo de agosto a octubre en el afio 2018; de los
cuales el 54.5% que ha obtenido un clima organizacional saludable en la
dimensién factores causales, un 40.9% han evidenciado un desarrollo gerencial
adecuado; sin embrago el 45.5% que ha obtenido un clima organizacional no
saludable en la dimensién factores causales, el 31.8% han evidenciado un
desarrollo gerencial inadecuado. Considerando que la variable de estudio es
ordinal se escogi6 el estadistico de prueba Chi?, con 1 grado libertad y 5% de
error alfa. El Chi? calculado fue 11,020, (p=0,000; <0.05), el coeficiente de phi
fue =0,890 (>0,08), determinando una relacion positiva alta. En conclusion, se
acepta la primera hipétesis especifica de investigacion: Hil: Existe relacion
positiva significativa de los factores causales del clima organizacional y el

desarrollo gerencial en el personal del Centro de Salud “Tambillo Umari”.
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Tabla 11: Relacion entre la dimensiéon Factores Intermedios del Clima
Organizacional y el Desarrollo Gerencial, segun el personal del Centro de Salud
Tambillo Umari, Huanuco — 2018.

Factores  euado Inadecuado  Total chiz S L P
20 7 27
Saludable 45 50 15.9% 61.4
o f 4 13 17
saludable o, 9.1% 2050% 386 (00100800 10,000
. 24 20 44
Total  s45% 455%  100,0%

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Huanuco — 2018.

Del 100.00% (44) del personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Huanuco,
gue laboraron durante el periodo de agosto a octubre en el afio 2018; de los
cuales el 61.4% que ha obtenido un clima organizacional saludable en la
dimension factores intermedios, un 45.5% han evidenciado un desarrollo
gerencial adecuado; sin embrago el 38.6% que ha obtenido un clima
organizacional no saludable en la dimensién factores intermedios, el 29.5% han
evidenciado un desarrollo gerencial inadecuado. Considerando que la variable
de estudio es ordinal se escogié el estadistico de prueba Chi?, con 1 grado
libertad y 5% de error alfa. EI Chi? calculado fue 10,010, (p=0,000; <0.05), el
coeficiente de phi fue =0,800 (>0,08), determinando una relacion positiva alta.
En conclusién, se acepta la segunda hip6tesis especifica de investigacion: Hil:
Existe relacion positiva significativa de los factores intermedios del clima
organizacional y el desarrollo gerencial en el personal del Centro de Salud

“Tambillo Umari”.
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Tabla 12: Relacién entre la dimension Factores Finales del Clima Organizacional
y el Desarrollo Gerencial, segun el personal del Centro de Salud Tambillo Umari,
Huanuco — 2018.

A0S eouado  Inadecado Total chiz C9% e P
22 6 28
Saludable 50 09 13.6%  63.6%
o f 2 14 16
saludable o,  4.5% 31.8%  36.4% L>010 0801 10,000
. 24 20 44
Total  s45% 455%  100,0%

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Huanuco — 2018.

Del 100.00% (44) del personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Huanuco,
gue laboraron durante el periodo de agosto a octubre en el afio 2018; de los
cuales el 63.6% que ha obtenido un clima organizacional saludable en la
dimensién factores finales, un 50.0% han evidenciado un desarrollo gerencial
adecuado; sin embrago el 36.4% que ha obtenido un clima organizacional no
saludable en la dimension factores finales, el 31.8% han evidenciado un
desarrollo gerencial inadecuado. Considerando que la variable de estudio es
ordinal se escogi6 el estadistico de prueba Chi?, con 1 grado libertad y 5% de
error alfa. El Chi? calculado fue 13,010, (p=0,000; <0.05), el coeficiente de phi
fue =0,801 (>0,08), determinando una relacion positiva alta. En conclusion, se
acepta la tercera hipétesis especifica de investigacion: Hil: Existe relaciéon
positiva significativa de los factores finales del clima organizacional y el

desarrollo gerencial en el personal del Centro de Salud “Tambillo Umari”.
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Tabla 13: Relacion entre el Clima Organizacional y el Desarrollo Gerencial,
segun el personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Huanuco — 2018.

Orga(ri:lzrgc?ional A‘?eisuzréguo ?ﬁ;ﬁggﬂdo Total  Chi 2 Clgr?if. GLvaIIDor
ﬁ 19 7 26
Saludable 43204 159%  59.1%
No ~f ) " ° 10,900 0,810 1 0,000
saludable o,  11.4% 205%  40.9% 00 '
. 24 20 44
Total - 54.5% 455%  100,0%

Fuente: Instrumento aplicado al personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Huanuco — 2018.

Del 100.00% (44) del personal del Centro de Salud Tambillo Umari, Huanuco,
gue laboraron durante el periodo de agosto a octubre en el afio 2018; de los
cuales el 59.1% que ha obtenido un clima organizacional saludable, un 43.2%
han evidenciado un desarrollo gerencial adecuado; sin embrago el 40.9% que ha
obtenido un clima organizacional no saludable, el 29.5% han evidenciado un
desarrollo gerencial inadecuado. Considerando que la variable de estudio es
ordinal se escogi6 el estadistico de prueba Chi?, con 1 grado libertad y 5% de
error alfa. El Chi? calculado fue 10,900, (p=0,000; <0.05), el coeficiente de phi
fue =0,810 (>0,08), determinando una relacion positiva alta. En conclusion, se
acepta la hipotesis general de investigacion: Hi: Existe relacion positiva
significativa entre clima organizacional y el desarrollo gerencial en el personal

del Centro de Salud “Tambillo Umari”,
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Discusion de resultados
El presente estudio nos permitio establecer el tipo de relacion entre
clima organizacional relacionado con el desarrollo gerencial en el personal

del centro de salud “Tambillo Umari”.

Se determind que, el 59.1% que ha obtenido un clima
organizacional saludable, un 43.2% han evidenciado un desarrollo
gerencial adecuado; sin embrago el 40.9% que ha obtenido un clima
organizacional no saludable, el 29.5% han evidenciado un desarrollo
gerencial inadecuado. Considerando que la variable de estudio es ordinal
se escogio el estadistico de prueba Chi?, con 1 grado libertad y 5% de
error alfa. El Chi? calculado fue 10,900, (p=0,000; <0.05), el coeficiente de
phi fue =0,810 (>0,08), determinando una relacién positiva alta. En
conclusién, se acepta la hipotesis general de investigacion: Hi: Existe
relacion positiva significativa entre clima organizacional y el desarrollo
gerencial en el personal del Centro de Salud “Tambillo Umari”. Dato que
coincide con Walter Mauro Iglesias Arévalo (12), en su investigacion:
“Clima organizacional y su relacion con el desarrollo institucional en la
Asociacion Circulo Militar del Peru en el aio 2016”, en el que refiere que,
se comprobd la Hipotesis General de la investigacion la cual planteaba
gue, a medida que me*jora el clima organizacional, se incrementa
positivamente el nivel de desarrollo institucional en la Asociacién Circulo
Militar del Pert en el afio 2016. La Correlacion Producto Momento de
Pearson encontrada fue de 0.58 la cual resulté positiva y significativa a

nivel p: 0.01.
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Asi mismo, los resultados de la presente investigacion se
relacionan con el de Demetrio Julian Quispe Ayllon (14), en su estudio

titulado ““Clima organizacional y desarrollo institucional en los institutos de

educacién superior tecnologicos publicos, Canete 2017””; donde refiere
gue, teniendo en cuenta estos resultados se determiné rechazar la
hipétesis nula, ya que, existe relacion significativa entre el clima

organizacional y el desarrollo institucional en los Institutos de educacion

superior tecnolégicos Publicos, Cafete.

Por el contrario, no se ha encontrado estudios actuales que

contradigan los resultados de la presente investigacion.

Aporte de la investigacién

Los resultados de la investigacion nos permitieron conocer las
debilidades y fortalezas respecto al clima organizacional y orientado en
ello, se implantar& o fortalecera el desarrollo gerencial; como se sabe la
direccién es parte de la administracion que influencia en los sujetos para
gue aporten a favor del cumplimiento de los objetivos institucionales y

grupales.

Por ello, al gerente del establecimiento se brindara los resultados
para mejorar la gestion de los recursos humanos, analizando sus
fortalezas y debilidades e implementando talleres de liderazgo y manejo
de personal para los jefes y coordinadores de cada una de las

especialidades y asi lograr los objetivos y metas institucionales.
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CONCLUSIONES

1. Se determind que, el 59.1% que ha obtenido un clima organizacional
saludable, un 43.2% han evidenciado un desarrollo gerencial adecuado;
sin embrago el 40.9% que ha obtenido un clima organizacional no
saludable, el 29.5% han evidenciado un desarrollo gerencial inadecuado.
Considerando que la variable de estudio es ordinal se escogi6 el
estadistico de prueba Chi?, con 1 grado libertad y 5% de error alfa. El Chi?
calculado fue 10,900, (p=0,000; <0.05), el coeficiente de phi fue =0,810

(>0,08), determinando una relacion positiva alta.

2. Se determind que, el 54.5% que ha obtenido un clima organizacional
saludable en la dimension factores causales, un 40.9% han evidenciado
un desarrollo gerencial adecuado; sin embrago el 45.5% que ha obtenido
un clima organizacional no saludable en la dimension factores causales,
el 31.8% han evidenciado un desarrollo gerencial inadecuado.
Considerando que la variable de estudio es ordinal se escogio el
estadistico de prueba Chi?, con 1 grado libertad y 5% de error alfa. El Chi?
calculado fue 11,020, (p=0,000; <0.05), el coeficiente de phi fue =0,890

(>0,08), determinando una relacion positiva alta.

3. Se determiné que, el 61.4% que ha obtenido un clima organizacional
saludable en la dimension factores intermedios, un 45.5% han
evidenciado un desarrollo gerencial adecuado; sin embrago el 38.6% que
ha obtenido un clima organizacional no saludable en la dimension factores

intermedios, el 29.5% han evidenciado un desarrollo gerencial
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inadecuado. Considerando que la variable de estudio es ordinal se
escogio el estadistico de prueba Chi?, con 1 grado libertad y 5% de error
alfa. El Chi? calculado fue 10,010, (p=0,000; <0.05), el coeficiente de phi

fue =0,800 (>0,08), determinando una relacion positiva alta.

. Se determind que, el 63.6% que ha obtenido un clima organizacional
saludable en la dimension factores finales, un 50.0% han evidenciado un
desarrollo gerencial adecuado; sin embrago el 36.4% que ha obtenido un
clima organizacional no saludable en la dimensién factores finales, el
31.8% han evidenciado un desarrollo gerencial inadecuado.
Considerando que la variable de estudio es ordinal se escogio el
estadistico de prueba Chi?, con 1 grado libertad y 5% de error alfa. El Chi?
calculado fue 13,010, (p=0,000; <0.05), el coeficiente de phi fue =0,801

(>0,08), determinando una relacion positiva alta.
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RECOMENDACIONES O SUGERENCIAS

A la Institucioén:

+ Fortalecer el clima organizacional en sus dimensiones: factores causales,
factores intermedios y factores finales del establecimiento para un 6ptimo
desarrollo de actividades en favor de los usuarios de la poblacion de
Tambillo Umari.

+ Continuar con la participacion del personal de salud en la toma de
decisiones en favor del establecimiento de salud para lograr el
compromiso organizacional, que va de la mano conjuntamente con el
clima organizacional.

+ Incentivar y motivar al personal de salud a contribuir en el desarrollo

organizacional del establecimiento de salud.
Al personal de salud:

+ Fortalecer la continuidad en capacitaciones en el area de gerencia para
sumar a las acciones para el desarrollo gerencial.
+ Compenetrarse entre profesionales de salud, para trabajar con un fin

comun del establecimiento.
Al investigador:

+ Desarrollar estudios cualitativos respecto a los factores del clima
organizacional de los establecimientos de salud.
+ Seguir fomentando la investigacién en los establecimientos de salud, para

mejorar las debilidades y falencias en la atencion del usuario.
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ANEXOS

Anexo 01: Matriz de consistencia

1 . ESCUELA DE POSGRADOD

Problema Objetivo Hipotesis Variable Metodologia
Problema General: Objetivo General: | Hip6tesis General Variable Nivel de
¢Cual es la relacion | Establecer el tipo de | Hi: Existe relacion positiva | Independiente: | investigacion:
entre el clima | relacion entre clima | significativa entre el clima | Clima Explicativo
organizacional y | organizacional organizacional 'y el desarrollo | Organizacional | Tipo de
desarrollo gerencial en | relacionado con el | gerencial en el personal del centro de investigacion:
el personal del centro de | desarrollo gerencial | salud “Tambillo Umari’, Huanuco — | Variable Prospectivo,
salud Tambillo Umari, | en el personal del | 2018. Dependiente: Observacional,
Huénuco — 20187 centro de salud | Ho: No existe relacion positiva | Desarrollo Transversal,

“Tambillo Umari”. significativa entre el clima | Organizacional | Analitico,
Problemas organizacional 'y el desarrollo
Especificos: Objetivos gerencial en el personal del centro de

Especificos: salud “Tambillo Umari”, Huanuco — La poblacién

¢.Cudles es la relacion
entre factores causales
del clima organizacional
y desarrollo gerencial en
el personal del centro de
salud Tambillo Umari,
Huanuco — 20187

¢,Cuales es la relacion

entre factores
intermedios del clima
organizacional y

desarrollo gerencial en
el personal del centro de

Determinar el tipo
de relacion entre los

factores causales
del clima
organizacional y

desarrollo gerencial
en el personal del
Centro de Salud
“Tambillo Umari”.

Determinar el tipo
de relaciéon entre los
factores intermedios

2018.
Hipotesis Especificas:

Hil: Existe  relaciobn  positiva
significativa de los factores causales
del clima organizacional y el
desarrollo gerencial en el personal del
Centro de Salud “Tambillo Umari”.

Hol: No existe relacion positiva
significativa de los factores causales
del clima organizacional y el
desarrollo gerencial en el personal del
Centro de Salud “Tambillo Umari”.

muestral estuvo
conformada por
44  personales
de salud del
centro de salud
“Tambillo
Umari”.
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salud Tambillo Umari,
Huanuco — 20187

¢,Cuales es la relacion
entre factores finales del
clima organizacional vy
desarrollo gerencial en
el personal del centro de
salud Tambillo Umari,
Huanuco — 20187

del clima
organizacional y
desarrollo gerencial
en el personal del
Centro de Salud
“Tambillo Umari”.

Determinar el tipo
de relacioén entre los
factores finales del
clima organizacional
y desarrollo
gerencial en el
personal del Centro
de Salud “Tambillo
Umari”.

Hi2: Existe  relacidon positiva
significativa de los factores
intermedios del clima organizacional y
el desarrollo gerencial en el personal
del Centro de Salud “Tambillo Umari”.
Ho2: No existe relacion positiva
significativa de los factores
intermedios del clima organizacional y
el desarrollo gerencial en el personal
del Centro de Salud “Tambillo Umari”.

Hi3: Existe  relacion positiva
significativa de los factores finales del
clima organizacional y el desarrollo
gerencial en el personal del Centro de
Salud “Tambillo Umari”.

Ho3: No existe relacion positiva
significativa de los factores finales del
clima organizacional y el desarrollo
gerencial en el personal del Centro de
Salud “Tambillo Umari”.
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1 . ESCUELA DE POSGRADO
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Anexo 02: Consentimiento informado

FECHA:

1. Titulo: “Clima organizacional y desarrollo gerencial en el personal del Centro
de Salud Tambillo Umari, Huanuco — 2018.”

2. Objetivo: Establecer el tipo de relacién entre clima organizacional relacionado
con el desarrollo gerencial en el personal del centro de salud “Tambillo Umari”.
Investigadora: Cardoso Flores, Wendy Adriana

4. Introduccion / Propdésito
El clima organizacional, llamado también clima laboral, ambiente laboral o
ambiente organizacional, es un asunto de importancia para aquellas
organizaciones competitivas que buscan lograr una mayor productividad y
mejora en el servicio ofrecido, por medio de estrategias internas.

Se define tambien al clima organizacional como todas aquellas caracteristicas
del ambiente organizacional que son percibidas por los trabajadores y que
predisponen su comportamiento.

El Desarrollo Gerencial es un proceso planificado y sistematico por medio del
cual las organizaciones identifican de forma temprana a los empleados que
tienen el potencial para ocupar en el futuro las posiciones claves gerenciales
de la organizacion, y para lograrlo disefian y ejecutan un plan de desarrollo

para esas personas.

El propodsito de esta investigacion es dar respuesta al problema planteado y
cumplir con el objetivo principal que es determinar cual es el clima
organizacional relacionado con el desarrollo gerencial del personal del Centro

de Salud “Tambillo Umari”

5. Participacion
Participaran los personal que laboran el en Centro de Salud “Tambillo Umari”

durante el afio 2018.

6. Procedimientos
Se aplicara el consentimiento informado. El instrumento documental que se

aplicara sera un cuestionario.



7.

9.

10.

11.

12.

13.
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Riesgos /incomodidades
No hay riesgos durante el proceso de investigacion. En caso de no aceptar la
invitacién, no habra ninguna consecuencia. El participante no tendrd que

hacer gasto alguno durante el estudio.

Beneficios
El beneficio que obtendra por participar en el estudio, es el de conocer la
relacion que existe entre el clima organizacional con desarrollo gerencial del

personal del centro de salud “Tambillo Umari”.

Alternativas

La participacion en el estudio es voluntaria. Usted puede escoger no participar
0 puede abandonar el estudio en cualquier momento. El retirarse del estudio
no le representard ninguna penalidad o pérdida de beneficios a los que tiene

derecho.

Compensacion

No recibira pago alguno por su participacion, ni de parte de la investigadora,
ni de la institucion participante. En el transcurso del estudio usted podra
solicitar informacién actualizada sobre el mismo, a la investigadora

responsable.

Confidencialidad de la informacién

La informacion recabada se mantendra confidencialmente en los archivos del
comité de ética de la Escuela de post grado de la Universidad Nacional
Hermilio Valdizan de Hudnuco quien patrocina el estudio. No se publicaran
nombres de ningun tipo. Asi que podemos garantizar confidencialidad

absoluta.

Problemas o preguntas

Escribir al

Email: wencf23@gmail.com  N° celular: 962924020 (claro)

Consentimiento / Participacién voluntaria

Acepto participar en el estudio: He leido la informacion proporcionada, o me
ha sido leida. He tenido la oportunidad de preguntar dudas sobre ello y se me
ha respondido satisfactoriamente. Consiento voluntariamente participar en


mailto:wencf23@gmail.com
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este estudio y entiendo que tengo el derecho de retirarme en cualquier

momento de la intervencién sin que me afecte de ninguna manera.

14.Firmas del participante o responsable legal

Huella digital si el caso lo amerita

Nombre del participante:

Firma del participante:

Firma del investigador responsable:

Huanuco, 2018
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Anexo 03: Instrumento

ID: FECHA:

Titulo: “Clima organizacional y desarrollo gerencial en el personal del Centro de
Salud Tambillo Umari, Hudnuco — 2018.”

Objetivo: Establecer el tipo de relacion entre clima organizacional relacionado
con el desarrollo gerencial en el personal del centro de salud “Tambillo Umari”.
Investigadora: Cardoso Flores, Wendy Adriana

INSTRUCCIONES: A continuacion, se presenta una serie de enunciados, léalos
cuidadosamente y luego responda a las preguntas abiertas, continuando con las
preguntas cerradas marque con un aspa (X) en la casilla SI, NO o No estoy
seguro (a) con la respuesta que usted considere adecuado para la pregunta.

Gracias por su colaboracion

A. CARACTERISTICAS SOCIODEMOGRAFICAS:

1. Edad:

2. Sexo:

3. Tiempo de servicio

e 0 — 3 afios
e 4 — 6 afos
e 6 —9 afos

10 a mas afos

4. Area de trabajo:

Asistencial

No asistencial
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B. CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESARROLLO GERENCIAL

N° VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL
_ RESPUESTA
l. DIMENSION: Factores causales
. ¢ Conoce usted la estructura organizativa de la S N
: i 0
institucion donde labora?
5 ¢,Conoce usted la estructura administrativa de la Si N
: [ 0
institucion donde labora?
. ¢,Conoce usted las decisiones tomadas por la Si N
: [ 0
gerencia de la institucion donde labora?
¢Conoce usted las competencias que debe
8. tener como profesional para laborar en su| Si No
institucion?
9 ¢Conoce usted las actitudes que debe tener Si N
: i 0
como profesional para laborar en su institucion?
. DIMENSION: Factores intermedios RESPUESTA
¢ Tiene la motivacion suficiente para laborar )
10. o Si No
adecuadamente en su instituciéon?
¢,Cree que su rendimiento laboral es adecuado )
11. . » Si No
para el desarrollo de su instruccion?
¢,Cree que la comunicacién es adecuada para ,
12. N Si No
el desarrollo de su institucion?
¢ Participa activamente en la toma de decision .
13. ) o Si No
para la mejora de su institucion?
li. DIMENSION: Factores finales RESPUESTA
¢, Considera que su trabajo es productivo para _
14. o Si No
Su institucion?
¢ Esta conforme con el salario que percibe por _
15. o o Si No
prestar servicios a su institucién?
¢Esta de acuerdo con gastos realizados para
16. | las diferentes actividades desarrolladas en su | Si No
institucion?
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VARIABLE: DESARROLLO GERENCIAL RESPUESTA

¢Se lleva a cabo la rotacién de puesto en su .

7. | Si No
institucion?
¢Se desarrolla el método de asesoria y _

18. o Si No
remplazo en su institucion?
¢, Se brindan capacitaciones gerenciales en su _

19. ) L Si No
rama profesional en su institucion?
. Se realiza el aprendizaje-accion en los _

20. _ o Si No
profesionales de su institucion?




Nombre del experto:
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Anexo 04: Validacion del instrumento por Jueces

Especialidad:

“Calificar con 1, 2, 3 6 4 cada item respecto a los criterios de relevancia, coherencia,
suficienciay claridad”

| @ ESCUELA DE POSGRADD

2

INSTRUMENTO

ITEM

RELEVANCIA

COHERENCIA

SUFICIENCIA

CLARIDAD

¢, Conoce usted la estructura organizativa de la

institucion donde labora?

¢, Conoce usted la estructura administrativa de la

institucion donde labora?

C!lma. ¢,Conoce usted las decisiones tomadas por la
Organizacional
Dimension: gerencia de la institucion donde labora?
Factores ¢ Conoce usted las competencias que debe
Causales ,
tener como profesional para laborar en su
institucion?
¢, Conoce usted las actitudes que debe tener
como profesional para laborar en su institucion?
Clima ¢ Tiene la motivacion suficiente para laborar

Organizacional

adecuadamente en su institucion?
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Dimension: ¢,Cree gue su rendimiento laboral es adecuado
Factore.s para el desarrollo de su instruccion?
Intermedios
¢,Cree gue la comunicacion es adecuada para el
desarrollo de su institucién?
¢ Participa activamente en la toma de decision
para la mejora de su instituciéon?
¢, Considera que su trabajo es productivo para su
institucion?
Clima ¢ Esta conforme con el salario que percibe por
Organizacional prestar servicios a su institucién?
Dimension:

Factores Finales

¢ Esta de acuerdo con gastos realizados para
las diferentes actividades desarrolladas en su

institucion?

VARIABLE:
DESARROLLO
GERENCIAL

¢ Se lleva a cabo la rotacion de puesto en su

institucion?

¢ Se desarrolla el método de asesoria 'y

remplazo en su institucién?

¢ Se brindan capacitaciones gerenciales en su

rama profesional en su institucion?
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.Se realiza el aprendizaje-accion en los

profesionales de su institucion?

¢, Hay alguna dimensién o item que no fue evaluada? Sl ( ) NO ( ) En caso de Si, ¢ Qué dimension o item falta?

DECISION DEL EXPERTO: El instrumento debe ser aplicado: SI( ) NO ()

Firmay Sello del juez
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NOTA BIOGRAFICA

Wendy Adriana Cardoso Flores, nace en Huanuco el 23 de abril de 1994,
curs6 sus estudios de nivel primario y secundario en el Colegio Nacional de
Aplicacion UNHEVAL , llevada por la curiosidad , vocacion y desarrollo de una
profesion ingresa a la Universidad Nacional “Hermilio Valdizan “ a la Facultad
de Enfermeria egresa el afio 2016, obteniendo el grado de Bachiller en el mes
de mayo del 2017; en el mes de julio de 2017 ingreso e inicio a estudiar a la
maestria en Administracion y Gerencia en Salud en la Escuela de Posgrado

Unheval, concluyendo en el mes de noviembre de 2018.
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ACTA DE DEFENSA DE TESIS DE MAESTRO

En el Auditorio de la Escuela de Posgrado, siendo las 09:00h, del dia viemes 22 DE FEBRERO DE
2019 ante los Jurados de Tesis constituido por los siguientes docentes:

Dra. Enit VILLAR CARBAJAL, Presidenta
Mg. Jessye Mirtha RAMOS GARCIA Secretaria
Mg. Ennis Segundo JARAMILLO FALCON Vocal

Asesora de Tesis: Dra. Silvia Alicia MARTEL Y CHANG (Resolucién N° 01403-201 8-UNHEVAL/EPG-D)

La aspirante al Grado de Maestro en Administracién y Gerencia en Salud, Doiia, Wendy
Adriana CARDOSO FLORES.

Procedié al acto de Defensa:

Con la exposicién de la Tesis titulado: “CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESARROLLO GERENCIAL
EN EL PERSONAL DEL CENTRO DE SALUD TAMBILLO UMARI, HUANUCO - 2018”,

Respondiendo las preguntas formuladas por los miembros del Jurado y ptiblico asistents.

Concluido el acto de defensa, cada miembro del Jurado procedi6 a la evaluacion de la aspirante al
Grado de Maestro, teniendo presente los criterios siguientes:

a) Presentacion personal.

b) Exposicion: el problema a resolver, hipGtesis, objetivos, resultados, conciusiones, los
aportes, contribucion a la ciencia y/o solucidn a un problema social y Recomendaciones.

¢) Grado de conviccién y sustento bibliogréfico utilizados para las respuestas a las
interrogantes del Jurado y piblico asistents,

d) Diccioén y dominio de escenario.

Asi mismo, el Jurado plantea a la tesis las observaciones siguientes:

Obteniendo en consecuencia la MaestristalaNota de........ Dic<icwlha (%)
Equivalente a ... Mluy. bueno . porlo que se declera .......Apmbacks T
(Aprobado ¢ desaprobado)

Los miembros del Jurado firman el presente ACTA en sefial de conformidad, en Huénuco, siendo
las. 100, horas del 22 de febrero de 2019,

DNI NgEéegI”A“’“

Leyenda:

19 4 20: Excelents
17 & 18: Muy Bueno
4 3 18: Buano

7 Bicsactsnis O/ 507 (s Licosaitisis — Fodidlin O Fehnd 7% peie
L ST
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DNI: 72487035 Correo electrénico: wencf23@gmail.com
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IDENTIFICACION DE LA TESIS

POSGRADO

Administracion y Gerencia en Salud

Maestria:

Grado Académico obtenido:
Maestro en Administracion y Gerencia en Salud

Titulo de la tesis:
“CLIMA ORGANIZACIONAL Y DESARROLLO GERENCIAL EN EL PERSONAL DEL
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Tipo de acceso que autoriza el autor:

Marcar Categoria de S
oy Descripcion de acceso
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- Es publico y accesible el documento a texto completo
X PUBLICO 2 ) -
por cualquier tipo de usuario que consulta el repositorio.
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informacion basica, mas no al texto completo.

Al elegir la opciéon “Publico” a través de la presente autorizo de manera gratuita al
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