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RESUMEN

El presente estudio fue de enfoque cuantitativo, tipo descriptivo, observacional, prospectivo
y transversal, cuyo objetivo fue: determinar el nivel de clima organizacional del personal
docente y administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Nacional
Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, Chachapoyas 2017. Se tuvo un poblacion
muestral de 60 participantes conformado por: 50 docentes y 10 administrativos; para la
recoleccion de datos se utilizé el método de la encuesta, técnica el cuestionario y como un
instrumento cuestionario de clima organizacional, que fue elaborado por MINSA 2008,
modificado por la autora, cuya validez fue VC=8.88178, con una confiabilidad mediante
Split Halves 0.948 y Spearman Brown 0.9733. Los resultados obtenidos fueron: el personal
docente, el 14 % presenta un clima organizacional de nivel alto, el 86% nivel medio y el
personal administrativo el 100% presenta nivel medio; segin sus dimensiones: estructura, el
55 % nivel medio, el 33.3 % nivel bajo; motivacion 70 % nivel medio y el 21.7 % nivel bajo
y toma de decisiones el 53.3 % nivel medio, el 41.7 % nivel bajo; se concluye que el nivel
de clima organizacional del personal docente y administrativo es alto y medio en cuanto el
nivel de clima organizacional sobre las dimensiones: comunicacién, conflicto y cooperacion,
confort, identidad, innovacion, liderazgo, recompensa y remuneracion es alto y medio |,
mientras que en las dimensiones estructura, motivacion y toma de decisiones presentaron un

nivel de clima organizacional medio y bajo.

Palabras claves: clima organizacional, personal administrativo y personal docente.
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ABSTRACT

The present study was a quantitative, descriptive, observational, prospective and cross-
sectional study whose objective was: to determine the organizational climate level of the
teaching and administrative staff of the Faculty of Health Sciences of the National University
Toribio Rodriguez de Mendoza of Amazonas, Chachapoyas 2017. It had a population sample
of 60 participants conformed by: 50 teachers and 10 administrative; for the data collection,
the survey method was used, the questionnaire technique and as an instrument of
organizational climate questionnaire, which was elaborated by MINSA 2008, modified by
the author, whose validity was VC = 8.88178, with a reliability using Split Halves 0.948 and
Spearman Brown 0.9733.The results obtained were: teaching staff, 14 % have a high
organizational climate, 86 % average level and administrative staff 100% have average level,
according to its dimensions: structure, 55 % average level, 33.3 % low level; motivation 70
% average level and 21.7 % low level and decision making 53.3 % average level, 41.7 %
low level; it is concluded that the level of organizational climate of the teaching and
administrative staff is high and medium as the level of organizational climate on the
dimensions of communication, conflict and cooperation, comfort, identity, innovation,
leadership, reward and remuneration is high and medium, while in the dimensions structure,
motivation and decision making they presented a medium and low organizational climate

level.

Key words: organizational climate, administrative staff and teaching staff.
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INTRODUCCION

El clima organizacional repercute en las motivaciones y el comportamiento que tienen
los miembros de una organizacion, su origen esté en la sociologia en donde el concepto
de organizacion dentro de la teoria de las relaciones humanas, enfatiza la importancia
del hombre en su funcion del trabajo por su participacion en un sistema social (Segredo,
2013, p.3).

En Costa Rica se puede observar en las opiniones de los colaboradores que el 73 % de
los consultados expresé que el clima organizacional actual le permite ser productivo,
mientras que un 24 % respondid negativamente y un 3 % no sabe o0 no se pronuncia al
respecto. La satisfaccion laboral y el clima organizacional son claves para el éxito de
una organizacion, porque condiciona las actitudes y el comportamiento de sus
colaboradores. Por ello, en las instituciones requieren contar con mecanismos de

medicion periddica de su clima organizacional (Vega, 2012, p.99).

También se considera en Estados Unidos que se obtienen un nivel aceptable (70.2 %) y
regular (26.3 %) con respecto al clima organizacional. Asi, se determina nivel
aceptable del clima organizacional y de las dimensiones estructura, recompensa e
identidad y un nivel regular con respecto a la dimensién relaciones (Aguado, 2012,
p.29).

En Venezuela considera que el estado del clima organizacional aporta validez para una
buena comunicacién laboral, determinado el 69 % por la alternativa siempre , 22 % casi
siempre, lo cual indica que este indicador es importante considerarlo en el clima

organizacional (Quintero,2008, p.44).

La imprescindible busqueda del elemento motivante en su capital humano, el necesario
clima organizacional institucional, unido a las interrelaciones sistémicas entre los
actores en cada nivel docente, asistencial y administrativo, serian la garantia del éxito
esperado y los convertiria en factores definitorios apoyados en una gestion
comunicativa personal y abierta en los colectivos de cada area del proceso,
para favorecer los pasos que a partir de los conocidos antecedentes promovidos en los
principales eventos cientificos y organizativos de la etapa transcurrida, desarrollen el

marco politico ideoldgico propicio para aglutinar todos los factores (Pérez, 2015, p.1).



Los estudios demuestran que el clima y la satisfaccion constituyen una mejora en la no
solo del lugar de trabajo, sino que también influye en el entorno familiar y social. Segun
estudios en el Perd, cuyos resultados son frecuentemente climas desfavorables
encontrandose que , 50 % considera la relacion con sus compafieros , 47 % no se
brindan beneficios socioecondémicos a justados a la realidad , 66 % considera que el jefe
no Se preocupa por incentivar a su personal, como respuesta se da un inadecuado clima
organizacional ( Monteza,2012.p.12). Asi mismo en Arequipa se refiere una escala que
comprendida entre los 94 a 147 puntos, la cual indica que el nivel de clima

organizacional es de nivel medio (Becerra, 2017, p.62).

La Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de
Mendoza de Amazonas no se encuentra ajena a esta probleméatica ya que
frecuentemente se evidencia relaciones interpersonales negativas un tanto conflictivas
entre docentes, estudiantes y personal administrativo generando disconformidad en el
ambiente de trabajo que en ciertas ocasiones impulsa a dejar esta labor y empezar a

buscar alternativas en otras instituciones.

Para llevar a cabo la investigacion se requirié de investigaciones que ayudaron a dar
forma la investigacion contribuyendo con su informacion obtenida de las cuales fueron:
Chauca, P. (2010), Chachapoyas-Amazonas, en su trabajo de investigacion titulado:
Factores que determinan el clima organizacional en docentes y administrativos de la
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas y concluy6 que a
nivel general el 51.16 % del personal administrativo contratado considera el clima
organizacional como alto, y normal el 45.80 % y en el caso del personal administrativo
nombrado el 54.54 % considera el clima organizacional alto y solo el 45.45 % normal
promedio y ninguno como bajo. Matassini, R. (2012). Lima-PerQ, en su trabajo de
investigacion titulado: Relacién entre inteligencia emocional y clima organizacional en
los docentes de una institucion educativa publica de la Perla - Callao y su conclusion
fue que existe una relacion significativa entre los niveles de inteligencia emocional de
los docentes y el clima organizacional de una institucion educativa. Reyes, E. (2009),
Lima-Peru, en su trabajo de investigacion titulado: clima organizacional y salud mental
laboral en la universidad sus conclusiones fueron que la labor se realiza bajo presion y
considerando que las cosas son urgentes, que la planificacion no cumple con sus

objetivos institucionales, sin embargo se siguen las reglas y las tareas derivadas de la



misma se cumplen, las relaciones interpersonales entre ellos no son buenas, hay
conflictos, inadecuada comunicacion, recarga de trabajo, ausencia de espacios para
compartir; Segredo, A. (2003), Cuba, en su trabajo de investigacion titulado: percepcién
del clima organizacional por directores del policlinico su conclusién fue que el clima
organizacional que perciben los directores de &reas de salud en el lugar que se
desempefian no es satisfactorio, se encuentran como las dimensiones mas afectadas la

motivacion y la reciprocidad.

La presente investigacion se realiza porque hoy en dia una de las debilidades del clima
organizacional es la relacion que existe entre personal administrativo, docentes y
estudiantes; dejando de lado los valores e interrelacién que debe existir entre estos,
ambos no proporcionan las herramientas suficientes para desempefiarse adecuadamente
en su entorno pedagdgico. Es pertinente recoger informacion donde se pueda conocer
las diferentes dimensiones del clima organizacional y de esta manera contribuir al
bienestar de los actores de la calidad educativa superior universitaria con un buen

servicio educativo y una mayor satisfaccion en el ambito académico - laboral.

Con el presente estudio se pretende que todo el personal docente y administrativo de la
Facultad de Ciencias de la Salud reconozca sus respuestas personales y emociones, y
logre controlarlos, con la finalidad de que el impacto que genera en su entorno sea
positivo. A partir del cual se pueden plantear propuestos de mejora continua referente al
clima organizacional, la cual permitan contar con la habilidad de conocerse, dialogar,
manejar sus emociones y entender a los demas, y todo esto conlleve a establecer

habilidades personales, realizar trabajos en equipo y buscar la solucion de problemas.

Es asi que se plantea la siguiente interrogante. ¢Cual es el clima organizacional del
personal docente y administrativo Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad
Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, Chachapoyas, 2017?, cuyo
objetivo general fue: Determinar el nivel de clima organizacional del personal docente y
administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Nacional
Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, Y el objetivo especifico fue: Identificar el
nivel de clima organizacional segin dimensiones: comunicacion, conflicto y
cooperacion, confort, estructura, identidad, innovacién, liderazgo, motivacion ,

recompensa, remuneraciéon y toma de decisiones del personal docente y administrativo



de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de
Mendoza de Amazonas.



I1. OBJETIVOS
2.1. Objetivo general

> Determinar el nivel de clima organizacional del personal docente y
administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Nacional

Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, Chachapoyas, 2017.
2.2. Objetivos especificos

> Identificar el nivel de clima organizacional segun dimensiones: comunicacion,
conflicto y cooperacion, confort, estructura, identidad, innovacion, del personal
docente y administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud de la
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas,
Chachapoyas, 2017.

> ldentificar el nivel de clima organizacional segin dimensiones liderazgo,
motivacién, recompensa, remuneracion y toma de decisiones del personal
docente y administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud de la
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas,
Chachapoyas, 2017.

> Identificar el nivel de clima organizacional segun condicién laboral del personal
docente y administrativo de la Facultad Ciencias de la Salud de la Universidad
Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, Chachapoyas, 2017.



MARCO TEORICO

3.1. Antecedentes de la investigacion:

A nivel internacional

Pérez Herrera et al. (2011). Medellin-Colombia, en su trabajo de investigacion
titulado: Caracterizacion psicométrica de un instrumento de clima organizacional
en el sector educativo universitario. El objetivo fue caracterizar psicométricamente
un instrumento de medicion de clima organizacional para instituciones de
educacion superior. El tipo de estudio fue transversal. Se obtuvo una muestra total
de 662 participantes. Los resultados para el instrumento en general se obtiene una
media de 90,6 una desviacion estandar de 15.2, una varianza de 230,5, para un total
de 26 items, depurados antes del analisis por consenso de pares y a través del
analisis de confiabilidad, que representan al final las dimensiones del cuestionario
que se presenta. En conclusiéon se observa un instrumento que mide el clima
organizacional, siendo este instrumento unidimensional en su totalidad. Igualmente
se observa una mejora sustancial en el ajuste de los items de acuerdo a los métodos
tradicionales en psicometria como lo son: el analisis por pares, el analisis escalar y
el andlisis factorial, caracteristicas psicométricas que refieren a la validez tanto

interna como de constructo de la prueba.

Segredo, A. (2003). Cuba, en su trabajo de investigacion titulado: percepcién del
clima organizacional por directores del policlinico. El objetivo fue identificar la
percepcion de los directores de areas de salud sobre clima organizacional en sus
instituciones. El tipo de estudio fue descriptivo de corte transversal. El universo de
estudio estuvo constituido por 335 directores de areas y participaron un total de
301. En conclusion el clima organizacional que perciben los directores de areas de
salud en el lugar que se desempefian no es satisfactorio, se encuentran como las
dimensiones mas afectadas la Motivacion con sus cuatro categorias con cifras entre
29 y 1.3 y la Reciprocidad con las categorias: aplicacion al trabajo con un
promedio de 2.4 y la retribucién con 2.8, por lo que se encuentran debajo del limite

inferior medio aceptado.



A nivel nacional

Barriga, R. (2016). Lima-Per(, en su trabajo de investigacion titulado: Clima
organizacional y desempefio docente en la universidad “Jaime Bausate y Meza”
Jesus Maria - Lima, 2016, cuyo objetivo fue: Establecer la relacion que existe entre
el Clima Organizacional y el Desempefio Docente en la Universidad “Jaime
Bausate y Meza”. Jess Maria. Lima 2016. El disefio de la investigacion
estranseccional, correlacional, causal, bivariada, transversal. La poblacion estuvo
conformada por 80 y la muestra es de 40 docentes. Los resultados sobre la
frecuencia del clima organizacional fueron: 15,0 % (6) respondieron totalmente en
desacuerdo; 32,5 %, (13) en desacuerdo, 15 % (6) ni en acuerdo ni en desacuerdo,
22,5 (9) de acuerdo y 15 % (6) totalmente de acuerdo .Se concluye que la mayor
respuesta es en desacuerdo 32,5 % y que el 62,5 % se encuentra ni en acuerdo, ni
en desacuerdo; y existe relacion entre clima organizacional y el desempefio docente

en la Universidad “Jaime Bausate.

Ortega, C. (2015). Lima-Per(, en su trabajo de investigacion titulado: Las
competencias laborales y el clima organizacional del personal administrativo en las
universidades tecnologicas privadas del Lima, cuyo objetivo general fue:
Determinar de qué manera las competencias laborales influye en el clima
organizacional del personal administrativo en las universidades tecnoldgicas
privadas de Lima a fin de mejorar el nivel del clima organizacional. El tipo de
investigacion fue correlacional y disefio no experimental. La muestra fue de 161
trabajadores administrativos, seleccionados mediante muestreo aleatorio. Los
resultados fueron el 50 % sefiala que el clima organizacional es favorable lo que da
cuenta que los aspectos de realizacion, involucramiento, supervision y condiciones
laborales son aceptables, mientras que el 28,6 % medio y 19,9 % desfavorable. Las
dimensiones del clima organizacional se relacionan con las dimensiones de las
competencias laborales. En conclusion las competencias laborales se relaciona con
el clima organizacional y en un buen nivel, con lo que podemos reafirmar el
hallazgo las competencias laborales si influye en el Clima Organizacional de los
trabajadores administrativos, las actividades y las normas de personal segun sus
competencias laborales tienen efectos importantes sobre el clima de la organizacion

para las personas y al medirse el clima organizacional, este puede ser positivo.



Matassini, R. (2012). Lima-Perd, en su trabajo de investigacion titulado: Relacion
entre inteligencia emocional y clima organizacional en los docentes de una
institucion educativa publica de la Perla-Callao, cuyo objetivo general fue:
Determinar la relacion que existe entre los niveles de inteligencia emocional y el
clima organizacional en los docentes de un colegio del distrito de La Perla de la
Region Callao. El tipo de estudio fue no experimental de disefio descriptivo
correlacional. La muestra estuvo compuesta por 34 docentes de una institucion
educativa, los docentes son en su mayoria nombrados y tienen en promedio 10 afios
de permanencia en la institucion. Los resultados sobre el clima organizacional de
una institucién guarda una relacion directa y positiva con la inteligencia emocional
de los docentes que laboran en ella, al haberse hallado una correlacion de 0.536 se
evidencia esta relacion que nos permite afirmar que a mayores niveles de
inteligencia emocional en los docentes hay una percepcion mas favorable del clima
organizacional. En conclusion existe una relacion significativa entre los niveles de
inteligencia emocional de los docentes y el clima organizacional de una institucion

educativa.

Pérez, J. (2010). Chimbote-Perd, en su trabajo de investigacion titulado: EIl clima
laboral y su efecto en la calidad de atencion al estudiante en el Senati Chimbote,
cuyo objetivo general fue: Determinar el efecto que ocasiona el clima laboral y la
calidad de atencion al cliente en el SENATI-Chimbote. El tipo de estudio fue
descriptivo correlacional. La muestra estuvo conformada por 206 estudiantes y 19
trabajadores administrativos. Los resultados sobre clima laboral de la universidad
es de 1.26 es decir, es malo. Por otro lado la media de la variable Calidad de
atencion al cliente es de 1.59 se ve reflejado en una insatisfaccion del cliente en
cuanto a la atencion brindada en la institucion. En conclusion se obtuvo un
resultado negativo; es decir que los trabajadores perciben que en la institucion hay
un mal clima laboral, el 73.75 de los trabajadores perciben el clima laboral como

malo, mientras el 26.3 % como regular; es decir 5 trabajadores.

Reyes, E. (2009). Lima-Perd, en su trabajo de investigacion titulado: clima
organizacional y salud mental laboral en la universidad. El objetivo fue medir las
percepciones que sobre las relaciones laborales tienen los docentes y empleados

(colaboradores) en la facultad de educacion de la universidad nacional mayor de



san marcos. El tipo de investigacion fue descriptiva-exploratoria-prospectiva. El
tamario de la muestra fue de 60 trabajadores distribuidos de la siguiente manera:
docentes de la escuela académica profesional de educacién 20, docentes de la
escuela académica profesional de educacion fisica 10 y administrativos 30. Los
resultados muestran, que el personal opina que la gente trabaja con un marcado
egoismo, pensando solo en ellos mismos y no se preocupan por los otros. También
perciben que no se sienten apoyados por la autoridad. Los colaboradores ademas
sienten que tienen mucha presion en el trabajo y realizan las tareas con urgencia,
ademas tienen recarga de trabajo. Perciben que la labor se realiza bajo presion y
considerando que las cosas son urgentes, que la planificacion no cumple con sus
objetivos institucionales, sin embargo se siguen las reglas y las tareas derivadas de
la misma se cumplen. En ambos grupos no hay interrelacion entre ellos, no
disponen de espacios para compartir y existe un nivel deficiente de comunicacion.
En conclusion las mediciones del clima organizacional para la facultad de
Educacion nos permite afirmar que dicho clima es critico y precisa de soluciones
urgentes en los siguientes aspectos: Las relaciones interpersonales entre ellos no
son buenas, hay conflictos, inadecuada comunicacion, recarga de trabajo, ausencia

de espacios para compartir y se trabaja bajo presion

A nivel local

Chauca, P. (2010).Chachapoyas-Amazonas, en su trabajo de investigacion titulado:
Factores que determinan el clima organizacional en docentes y administrativos de
la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, cuyo
objetivo general fue: Conocer cuales son las areas de dificultades que presenta el
clima organizacional relacionados a los trabajadores docentes administrativos de la
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas. EI método de
estudio fue deductivo con técnica psicométrica. La muestra estuvo conformada 217
trabajadores, 115 docentes, de los cuales 64 nombrados, 51 contratados y 102
administrativos, 22 contratados por planillas y 22 por modalidad de CAS; los
resultados con relacion a las areas son las de 90.9 % al estilo de direccién seguido
por las relaciones interpersonales con el 81.8 % y luego de las retribuciones y
disponibilidad de recursos que son puntuados cono altos. Tanto en el personal

administrativo contratado nombrado como el personal docente también en las



3.2.

mismas modalidades. En el nivel de percepcion como el clima organizacional bajo
solo el 12 % del personal docente nombrado los considera asi, en el area valores
colectivos. En conclusion a nivel general el 51.16 % del personal administrativo
contratado considera el clima organizacional como alto, y normal el 45.80 % Yy en
el caso del personal administrativo nombrado el 54.54% considera el clima
organizacional alto y solo el 45.45 % normal promedio y ninguno como bajo. El
personal docente contratado evalUa el clima organizacional como alto con el 40 % y
el 60 % como normal y ninguno bajo, de igual manera el personal docente
nombrado considera al clima organizacional como alto en 40 % y 52 % como
normal y 8% como bajo.

Base tedrica

A. Definicién de clima organizacional
Conjunto de percepciones de los individuos con respecto a su medio interno de
trabajo. Estas percepciones reflejan la interaccion entre los elementos
individuales, las caracteristicas y procesos de la organizacion (Schneider, et al,
2011; citado por Hernandez et al, 2014).

Son "las actitudes subyacentes a los valores, a las normas y a los sentimientos

que los empleados tienen ante su organizacion™ (Brunet, 2002, p.55).

Consideran al clima organizacional como las percepciones compartidas por los
empleados sobre las practicas y procedimientos de la empresa o institucion,
incluyendo qué conductas son esperadas y recompensadas (Hernandez et al,
2014).

Es un fendémeno interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencia sobre la organizacion™ (Goncalves,
2002, p. 2).

B. Caracteristicas de clima organizacional (MINSA, 2008, p.17).
Las caracteristicas que definen el clima son aspectos que guardan relacion con el

ambiente de la organizacién en que se desempefian sus miembros.
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» Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por
situaciones coyunturales.

» Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
organizacion.

» Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la
organizacion.

» Es afectado por diferentes variables estructurales (estilo de direccion,

politicas y planes de gestion, etc.).

C. Componentes del clima organizacional (Gibson, 1979; citado por Ramos,

2012, p.73).

» Comportamiento de los individuos (actitudes, percepciones, personalidad,
estrés, valores, aprendizaje); los grupos e intergrupos (estructura, procesos,
cohesidn, normas); motivacion (motivos, necesidades, esfuerzo, refuerzo);
liderazgo (poder, politicas, influencia, estilo).

» Estructura de la organizacion (macrodimenciones, microdimenciones).

» Procesos organizacionales (evaluacion del rendimiento, sistema de

remuneracion, comunicacion, toma de decisiones).

D. Dimensiones del clima organizacional (MINSA, 2008, pp.21-22).

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de
ser medidas en una organizacion y que influyen en el comportamiento de los
individuos.

» Comunicacién: esta dimension se basa en las redes de comunicacion que
existen dentro de la organizacion asi como la facilidad que tienen los
empleados de hacer que se escuchen sus quejas en la direccion. Comprender y
ser comprendido, establecer correctamente el proceso de comunicacién hacer
nuestro mensaje comprensible comprender el mensaje de otros (Herrera,
2005, p. 3).

» Conflicto y cooperacion: se refiere al nivel de colaboracion que se observa
entre los empleados en el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y

humanos que éstos reciben de su organizacion.
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» Confort: esfuerzos que realiza la direccion para crear un ambiente fisico sano

y agradable.

» Estructura: representa la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, trdmites y otras
limitaciones a que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La
medida en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el
énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado. Asi
pues basicamente el objetivo de una estructura retributiva que tenga su unidad
de andlisis en el puesto de trabajo es la consecucién de la equidad en tres
niveles (Vega U. et al, 2015, p. 34).

» ldentidad: es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un
elemento importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la
sensacion de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.
Ademas se conoce como relaciones entre el individuo y la realidad, activado
tempranamente mediante la socializacion primaria, como se va conformando
la Identidad del Yo, es decir, el sentido de continuidad temporal y espacial
que reflexivamente construye el individuo de si mismo, a partir de las formas

en que reaccionan los demas a sus caracteristicas singulares (Vera, 2012, p.5).

» Innovacion: cubre la voluntad de una organizacion de experimentar cosas
nuevas y de cambiar la forma de hacerlas, es el proceso que posibilita la
produccion de nuevos bienes y servicios aplicando las Ultimas técnicas
conocidas, consiste en el cambio en uno o mas factores. Se puede hablar de
innovacion técnica (que afecta al producto o al proceso), innovacién
comercial, innovacion financiera o incluso de caracter institucional. En
general, comprende todas las etapas necesarias para el desarrollo y
comercializacion con éxito de productos o servicios nuevos o, para mejorar

los existentes (Cornejo, 2001, p.11).

» Liderazgo: influencia ejercida por ciertas personas especialmente los jefes,
en el comportamiento de otros para lograr resultados. No tiene un patron

definido, pues va a depender de muchas condiciones que existen en el medio
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social tales como: valores, normas y procedimientos, ademas es coyuntural.
Es la capacidad para influir de forma no coercitiva en los miembros de un
grupo para que éstos orienten sus esfuerzos hacia una tarea comun de forma

voluntaria y entusiasta (Angulo, 2007, p. 4).

» Motivacion: se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar
mas o menos intensamente dentro de la organizacion. Conjunto de
intenciones y expectativas de las personas en su medio organizacional,
reacciones y actitudes naturales propias de las personas que se manifiestan
cuando determinados estimulos del medio circundante se hacen presentes.
Entender, interpretar y comprender que las personas se mueven a través de
estimulos que pueden ser materiales, espirituales o psicoldgicos (Herrera,
2005, p. 24).

» Recompensa: es la medida en que la organizacion utiliza mas el premio que
el castigo, esta dimension puede generar un clima apropiado en la
organizacion, pero siempre y cuando no se castigue sino se incentive al
empleado a hacer bien su trabajo y si no lo hace bien se le impulse a mejorar

en el mediano plazo.

» Remuneracion: este aspecto se apoya en la forma en que se remunera a los
trabajadores. Asi mismo los salarios son uno de los factores de mayor
importancia en la vida econémica y social de toda comunidad. Los
trabajadores y sus familias dependen casi enteramente del salario para comer,
vestirse, pagar el alquiler de la casa en que viven y subvenir a todas sus
demas necesidades. Los salarios constituyen una parte importante de los

costos de produccion de los empleadores (IMEPE, 2015, p. 2).

» Toma de decisiones: evalta la informacién disponible y utilizada en las
decisiones que se toman en el interior de la organizacion asi como el papel de
los empleados en este proceso. Centralizacion de la toma de decisiones.
Analiza de qué manera delega la empresa el proceso de toma de decisiones

entre los niveles jerarquicos.
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E. Enfoques del clima organizacional (Matassini, 2012, p.35).
Para determinar la naturaleza del clima organizacional se han propuesto tres
enfoques:
» EIl factor organizacional puramente objetivo: determina el clima desde un
enfoque estructural. Las caracteristicas de la organizacion determinaban la
formacion del clima, el cual existiria independientemente de las percepciones
que tuvieran sus integrantes (Guillen, 2000).
» El  enfoque subjetivo, también denominado enfoque perceptual,
fenomenoldgico o bien predomino de los factores individuales (Dessler, 1993).
» El enfoque interactivo o integrador: es el enfoque mas reciente sobre la
descripcion del término de clima, surge como una sintesis de los dos enfoques
anteriormente expuestos, defendiendo que tanto las caracteristicas de la
organizacion como las caracteristicas del individuo constituyen una

determinante del clima (Litwin y Stringer ,1968).

F. Factores del clima organizacional (Garcia, 1995; citado por Fernandez,
2005, p.45).

Para lograr que el grupo trabaje con celo y entusiasmo es necesario que se

mantenga altamente motivado. Algunas veces esto no es facil, debido a que

existen grupos heterogéneos con necesidades diferentes y muchas veces
desconocidas por el director, hay diversos factores o variables que afectan la
motivacidn dentro de las organizaciones:

» Las caracteristicas individuales son: los intereses, actitudes y necesidades que
una persona trae a una organizacion y que difieren de las otras personas, por
tanto sus motivaciones seran distintas.

» Las caracteristicas del trabajo: son aquellas inherentes a las actividades que
va a desempefiar o desempefiarse el empleado y que pueden o no satisfacer
sus expectativas personales.

» Las caracteristicas de la situacion de trabajo: son los factores del ambiente
laboral del individuo, factores estos que se traducen en acciones

organizacionales que influyen y motivan a los empleados.
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G. Teoria en el estudio del clima organizacional

Teoria del desarrollo organizacional (Chiavenato, 2006; citado por Ortega,
2015, p.45).

El movimiento del desarrollo organizacional surgié a partir de 1962 como un
conjunto de ideas sobre el hombre, la organizacion y el ambiente, con el
proposito de facilitar el crecimiento y el desarrollo de las organizaciones. En tal
sentido, el desarrollo organizacional es un desdoblamiento practico y
operacional de la teoria del comportamiento en direccion al enfoque sistémico.
No se trata de una teoria administrativa, sino de un movimiento que relne a
varios autores con el proposito de aplicar las ciencias de la conducta

(principalmente la teoria del comportamiento) a la administracion.

Teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer 1968 (citado por
Matassini, 2012, p.55).
También llamada de los sistemas de organizacion intenta explicar importantes
aspectos de la conducta de los individuos que trabajan en una organizacion,
utilizando los conceptos como motivacion y clima. Segin esta teoria, la
percepcion y respuestas que abarcan el clima organizacional se originan en una
gran variedad de factores. Unos abarcan los factores de liderazgo y practicas de
direccién (tipos de supervision: autoritaria, participativa, etc.). Otros factores
estan relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion
(sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones,
remuneraciones, etc.), otros son las consecuencias del comportamiento en el
trabajo (sistemas de incentivo, apoyo social, interaccion con los demas
miembros, etc.).
Dicha teoria permite estudiar en términos de causa-efecto la naturaleza de los
climas organizacionales y ademas permite analizar el papel de las variables que
conforman el clima que se observa. La percepcion del clima organizacional
influyen tres grupos de variables:
» Causales: estructuras de la organizacion y su administracion: reglas,
decisiones, competencias y actitudes entre otras.
» Variables intermediarias: estas reflejan el estado interno y la salud de una

organizacion, y constituyen los procesos organizacionales; al respecto se
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mencionan las siguientes: motivacion, actitud, comunicacion, toma de
decisiones, entre otras.
» Las variables finales son el resultado obtenido de las dos anteriores e impacta

fuertemente a la organizacion en la productividad, ganancias y pérdida.

3.3. Definicién de términos basicos

>

Administrativo: persona empleada en la administracion de una empresa o de
otra entidad. Su tarea consiste en ordenar, organizar y disponer distintos
asuntos que se encuentran bajo su responsabilidad (Gardey, 2013, p.5).
Cultura organizacional: es el conjunto subyacente de valores, creencias,
entendimientos y normas clave compartidos por los empleados. Estos valores y
normas subyacentes pueden estar relacionados con el comportamiento ético, el
compromiso con los empleados, la eficiencia o el servicio al cliente, y ofrecen
el pegamento para mantener juntos a los miembros de la organizacién. La
cultura de una organizacidon no esta escrita, pero se puede observar en sus
historias, slogans, ceremonias, forma de vestir y distribucién de la oficina
(Daft, 2010, p.18).

Clima organizacional: 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 (MINSA,2008,
p.16).

Comportamiento humano: es el conjunto de actos exhibidos por el ser
humano y determinados por la cultura, las actitudes, las emociones, los valores
de la persona y los valores culturales, la ética, el ejercicio de la autoridad, la
relacién, la persuasion, la coercion y la genética (Daft, 2010, p.15).

Docente: Es la persona que imparte conocimientos enmarcados en una
determinada ciencia o arte (Gardey, 2013, p.8).

Docente universitario: es el que conduce el proceso de ensefianza-aprendizaje
de su propia area, es el que contribuye también a formar la personalidad total
del universitario en los aspectos intelectual, cultural, artistico, deportivo, ético

y religioso; en los campos de la salud fisica y mental; en la maduracion de la
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personalidad; en la actitud de servicio a la sociedad en la cual vivimos.
Personalidad total que deber caracterizar al egresado (Neira, 2008, p. 5).
Organizacion: son entidades sociales que estan dirigidas a las metas, estan
disefiadas como sistemas de actividades estructuradas y coordinadas en forma
deliberada y estan vinculadas al entorno (Daft, 2010, p.11).

Insatisfaccion: sentimiento de malestar o disgusto que se tiene cuando no se
colma un deseo 0 no se cubre una necesidad. Cosa que provoca malestar o
disgusto (Diccionario Manual de la lengua espafiola, 2007, p.1).

Relaciones interpersonales: son asociaciones de largo plazo entre dos 0 méas
personas. Estas asociaciones pueden basarse en emociones y sentimientos,
como el amor y el gusto artistico, el interés por los negocios y por las
actividades sociales, las interacciones y formas colaborativas en el hogar, etc.
(Neira, 2008, p. 7).

Percepcion: determinado conocimiento, a unaideao a la sensacion interior
que surge a raiz de una impresion material derivada de nuestros sentidos
(Diccionario Manual de la lengua espafiola, 2007, p.1).

Recursos humanos: Se denomina a las personas con las que una organizacion
(con o sin fines de lucro, y de cualquier tipo de asociacion) cuenta para
desarrollar y ejecutar de manera correcta las acciones, actividades, labores y
tareas que deben realizarse y que han sido solicitadas a dichas personas (Dafft,
2010, p.10).

Satisfaccion laboral: es la actitud del trabajador frente a su propio
trabajo, basandose ésta en las creencias y valores que el trabajador desarrolla
de su propio trabajo (Daft, 2010, p.11).
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IV. MATERIAL Y METODO

4.1.

4.2.

Disefio de investigacion

El presente estudio fue de enfoque cuantitativo; de nivel descriptivo; segun la
intervencion del investigador de tipo observacional; en cuanto a la planificacion de
toma de datos fue de tipo prospectivo; seguin el nimero de ocasiones en que mide la
variable de estudio transversal; segin el nimero de variables de interés fue de

analisis estadistico descriptivo simple (Supo, 2015, pp. 6-13).

Cuantitativo: porque permitio evaluar la variable mediante un analisis estadistico y
probar teorias; descriptivo: porque permitio describir parametros en la poblacion de
estudio a partir de una muestra; de tipo observacional: porque no existid
intervencion del investigador, ya que los datos reflejaran la evolucion natural de los
eventos; prospectivo: porque los datos necesarios para el estudio fueron recogidos a
propdsito de fuentes primarias y transversal: porque la variable se midié en una sola
ocasion. (Supo, 2015, pp. 6-13).

Donde tuvo el siguiente diagrama de investigacion:

M =——————p O

Donde:
M = Personal docente y administrativo
O = Clima organizacional

Universo muestral

Universo: estuvo constituido por 97 personas de las cuales fueron: 85 docentes y
12 administrativos de la Facultad de Ciencias de la Salud del ciclo académico
2017 1.

(Fuente: Decanato de la Facultad de Ciencias de la Salud).

Criterios de inclusion y exclusion.

Criterios de inclusion.

v’ Participacién voluntaria, previa informacion.



v' Personal docente y administrativo del Departamento Académico de Salud
Publica, nombrado y contratado, que se encuentren en la fecha programada de

aplicacion del cuestionario

Criterios de exclusién

v' Personal docente y administrativo que laboren en la Facultad Ciencias de la
Salud que se encuentre con licencia.

v" Personal docente y administrativo que laboren en la Facultad Ciencias de la
Salud gue se encuentre de vacaciones.

v Docentes jurados y asesores; porque saben lo que se pretende encontrar a
través de la aplicacion del instrumento.

v Decano de la Facultad de Ciencias de la Salud; porque su jefe es el Rector,

quien no pertenece al Departamento de Salud Publica.

Poblacién: gracias a los criterios de inclusion la muestra estuvo constituida por
60 personas: 50 docentes y 10 administrativos de la Facultad de Ciencias de la
Salud.

Muestra: estuvo constituida por el 100% de poblacion de estudio que suman 60

personas. El tipo de muestra es no probalistico por conveniencia.

4.3. Métodos, técnicas e instrumentos de recoleccion de datos y procedimiento

a. Método
El método utilizado fue la encuesta (Pineda, 2008, p. 132).

b. Técnicas
Se utilizé el cuestionario (Pineda, 2008, p .132).

c. Instrumento de recoleccion de datos
Para la recoleccién de datos se utilizé el cuestionario sobre clima organizacional
elaborado por (MINSA, 2008) modificado por la autora, el que se aplicé al
personal docente y administrativo de la Facultad Ciencias de la Salud de la
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza. Consta de: presentacion,
instrucciones, preguntas sobre datos personales y preguntas relacionadas al clima
organizacional segun las dimensiones costa de 5 items: comunicacion , conflicto

y cooperacion, confort, estructura, identidad, innovacion, liderazgo, motivacion,
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recompensa, remuneracion, toma de decisiones; el cual estd conformado por 55
preguntas (anexo 04) , el cual tuvo el siguiente calificativo:

La categorizacion de la variable es:

v Nivel alto =202 a 275 puntos.
v" Nivel medio = 129 a 201 puntos.
v" Nivel bajo =55 a 128 puntos.

La categorizacion segun la dimension:

v Nivel alto =19 a 25 puntos.
v" Nivel medio = 12 a 18 puntos.
v Nivel bajo = 5a 11 puntos.

La categorizacion cada item tiene 5 alternativas

v" Totalmente en desacuerdo (1).

v" En desacuerdo (2).

v" Ni de acuerdo ni en desacuerdo (3).
v" De acuerdo (4).

v" Totalmente de acuerdo (5).

Validez y confiabilidad del instrumento

El instrumento de clima organizacional fue elaborado por MINSA 2008, validado
por juicio de expertos, a través de la metodologia de focus group y la validacion
estadistica utilizando Alfa de Cronbach cuyo valor es cercano a 1. Fue
modificado por la autora tenido una validacion del contenido del instrumento
realizado mediante juicio de expertos que estuvo conformado por 05
profesionales y para la validez de constructo se utiliz6 la prueba de Binomial con
un valor de 8.88178 (Anexo 03) para la mayoria de los items siendo altamente
significativo. La confiabilidad del instrumento se determind a través de la
aplicacion de las pruebas estadisticas: Split Halves = 0.948, Spearman Brown =
0.9733, cuyo valor indico que el instrumento tiene una fuerte confiabilidad
(Anexo 04).
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Procedimiento
Para el procedimiento de recoleccion de datos se tomé en cuenta las siguientes
etapas:

1. Se selecciond y elaboro el instrumento de medicidn teniendo en cuenta la
operacionalizacion de variables, luego se procedio a validar el
instrumento a través de juicio de expertos y se aplico la prueba piloto para
su confiabilidad.

2. Luego se solicitd el permiso al decano de la Facultad Ciencias de la Salud
para la aplicacion del instrumento.

3. Una vez autorizado el permiso, se aplico el instrumento al personal
docente y administrativo de la Facultad Ciencias de la Salud visitando a
cada uno de sus ambientes, teniendo en cuenta los criterios de inclusion y
exclusion.

4. A cada personal docente y administrativo se aplico el instrumento en un
tiempo de 15 minutos.

5. Como ultima etapa del proceso se elabor6 la tabulacién de los datos

obtenidos para su respectivo analisis estadistico.

4.4. Andlisis de datos
Los datos obtenidos se analizaron estadisticamente con ayuda del software SPSS
version 21, la hoja de calculo Excel 2016.
Para el andlisis de datos se realizaron técnicas estadisticas descriptivas (porcentajes,
promedio, distribucion de frecuencias).
Para la interpretacion de datos se tomd en cuenta el marco tedrico y las
investigaciones consideradas como antecedente.

Los resultados se presentaron mediante tablas y figuras de barras.
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V. RESULTADOS

Tabla 01: Nivel de clima organizacional del personal docente y administrativo

de la Facultad Ciencias de la Salud de la Universidad Nacional Toribio

Rodriguez de Mendoza de Amazonas, Chachapoyas, 2017.

Clima organizacional segun tipo de trabajo

Docente Administrativo

Nivel
fi % fi %
Alto 7 14 0 0
Medio 43 86 10 100
Bajo 0 O 0 0
Total 50 100 10 100

Fuente: cuestionario de preguntas sobre clima organizacional, 2017.

Figura 01: Nivel de clima organizacional del personal

docente y administrativo de la

Facultad Ciencias de la Salud de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez

de Mendoza de Amazonas, Chachapoyas, 2017.
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En la tabla y figura 01: se observa que del 100 % (60) docentes de la Facultad Ciencias
de la Salud; el 86 % (43) presentaron un clima organizacional de nivel medio, el 14 %
(7) de nivel alto y el 0 % de nivel bajo. Del 100 % (10) de personal administrativo, el
100 % presenta un clima organizacional de nivel medio, el 0 % nivel alto y el 0 % de

nivel bajo.
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Tabla 02: Nivel de clima organizacional segin dimensiones: comunicacion, conflicto y
cooperacion, confort, estructura, identidad, innovacion, del personal docente
y administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad

Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, Chachapoyas, 2017.

Clima Organizacional segun dimensiones

Conflicto y

Comunicacion - . L,
cooperacion Confort Estructura Identidad Innovacién

Nivel
fi % fi % fi % fi % fi % fi %

Alto 15 25 24 40 23 383 7 117 41 683 29 483
Medio 41 68.3 36 60 37 617 33 55 19 317 29 483

Bajo 4 6.7 0 0 0 0 20 333 O 0 2 3.3

Total 60 100 10 100 60 100 60 100 60 100 60 100

Fuente: cuestionario de preguntas sobre clima organizacional, 2017.
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Figura 02: Nivel de clima organizacional segin dimensiones: comunicacion, conflicto
y cooperacion, confort, estructura, identidad, innovacién, del personal
docente y administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud de la
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas,
Chachapoyas, 2017.
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Fuente: tabla 02

En la tabla y figura 02: se observa que del 100 % (60) del personal docente y
administrativo de la Facultad Ciencias de la Salud presentan un clima organizacional;
segun las dimensiones: comunicacion , el 68.3 % (41) presenta nivel medio, el 25 %
(15) nivel alto, y el 6.7 % (4) nivel bajo; segun dimensién conflicto y cooperacion , el
60 % (36) presenta nivel medio, el 40 % (24) nivel alto, y el 0 % nivel bajo; segun
dimensién confort el 61.7 % (37) presentan nivel medio ,el 38.3 % (23) nivel alto, y el
0 % nivel bajo; segun dimension estructura, el 55 % (33) presentan nivel medio, el 33.3
% (20) nivel bajo y el 11.7 % (7) nivel alto; segin dimension identidad el 68.3 % (41)
presentan nivel alto , el 31.7 % (19) nivel medio y 0 % nivel bajo; segin dimension
innovacion el 48.3 % (29) presentan nivel alto , el 48.3 % (29) nivel medio y el 3.3 %

(2) nivel bajo.
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Tabla 03: Nivel de clima organizacional segun dimensiones: liderazgo, motivacion,
recompensa, remuneracion y toma de decisiones del personal docente y
administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad

Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, Chachapoyas, 2017.

Clima Organizacional segun dimensiones

. S . Toma de
Liderazgo Motivacibon Recompensa Remuneracion .
decisiones

Nivel
fi % fi % fi % fi % fi %

Alto 14 233 5 83 13 217 18 30 3 5

Medio 46 76.7 42 70 43 717 38 63.3 32 533
Bajo O 0 13 217 4 6.7 4 6.7 25 417
Total 60 100 10 100 60 100 60 100 60 100

Fuente: cuestionario de preguntas sobre clima organizacional, 2017.
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Figura 03: Nivel de clima organizacional segun dimensiones: liderazgo, motivacion,
recompensa, remuneracion y toma de decisiones del personal docente y
administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad

Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, Chachapoyas, 2017.
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Fuente: tabla 03

En la tabla y figura 03: se observa que del 100% (60) del personal docente y
administrativo de la Facultad Ciencias de la Salud, presentan un clima organizacional
segun la dimension liderazgo , el 76.7 % (46) nivel medio , el 23.3 % (14) nivel alto y
el 0 % de nivel bajo; segun dimension motivacion, el 70 % (42) nivel medio, el 21.7 %
(13) nivel bajo y el 8.3 % (5) nivel alto; segin dimension recompensa , el 71.7 % (43)
nivel medio , el 21.7 % (13) presentan nivel alto, y el 6.7 % (4) nivel bajo; segun
dimension remuneracion el 63.3 % (38) nivel medio, el 30 % (18) presentan nivel alto ,
y el 6.7 % (4) nivel bajo; segun dimension toma de decisiones el 53.3 % (32) nivel

medio, el 41.7 % (25) nivel bajo y el 5 % (3) presentan nivel alto.

27



Tabla 04: Nivel de clima organizacional segin condicién laboral del personal docente
y administrativo de la Facultad Ciencias de la Salud de la Universidad

Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, Chachapoyas, 2017.

Clima organizacional segun condicion laboral
Nombrado  Contratado  Aut6nomo Total

Nivel i % fi % fi % fi %
Alto 1 167 6 113 0 0 7 117
Medio 5 83 47 87 1 100 53 883
Bajo 0 0 6o o 0 0 0 0
Total 6 100 53 100 1 100 60 100

Fuente: cuestionario de preguntas sobre clima organizacional, 2017.

Figura 04: Nivel de clima organizacional segin condicion laboral del personal docente
y administrativo de la Facultad Ciencias de la Salud de la Universidad

Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, Chachapoyas, 2017.
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En la tabla y figura 04: se observa que del 100 % (60) del personal docente y
administrativo de la Facultad Ciencias de la Salud el nivel de clima organizacional
segun condicion laboral fue: personal nombrado, el 83,3 % (5) nivel medio, el 16, 7 %
(1) alto y el 0 % bajo; personal contratado , el 88,7 % (47) nivel medio, el 11,3 % (6)
nivel alto y 0 % bajo; y el personal autonomo 100 % (1) nivel medio, 0 % alto y 0 %

bajo.
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VI.

DISCUSION

En la figura 01: se observa que del 100% (50) de los docentes de la Facultad Ciencias
de la Salud; el 14 % presenta un clima organizacional de nivel alto, el 86 % nivel
medio y el 0 % nivel bajo y del 100 % (10) del personal administrativo, el 0 % presenta

un clima organizacional de nivel alto, el 100 % nivel medio y el 0 % de nivel bajo.

Fernéndez, P. (2006), demostrd que el clima organizacional de los docentes el 50.5 %
presentaron una tendencia favorable y el 49.5 % fue desfavorable, lo cual es el
resultado de considerar de forma positiva las relaciones interpersonales y de
participacion, el liderazgo y la comunicacion, mientras que mantuvieron una opinion

desfavorable en cuanto a la toma de decisiones.

El personal docente y administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud han
demostrado tener un nivel alto y medio sobre clima organizacional lo que significa que
el grado de ideas, conceptos, hechos y principios que han adquirido se encuentra por
encima del limite permitido pero no por encima del limite maximo y esto podria ser la
evidencia de que se encuentran satisfechos sobre su ambiente de trabajo, indicando que
el trabajo y valores de los profesionales motivan la participacion entre el personal, la
presencia de adecuada relaciones interpersonales permite que el personal configure un
trabajo en equipo para obtener los objetivos y fines de la Facultad de Ciencias de la
Salud.

Segun la teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer 1968 (citado por
Matassini, 2012). La percepcion y respuestas que abarcan el clima organizacional se
originan en una gran variedad de factores: liderazgo y practicas de direccion, otros estan
relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacion y los demas son las

consecuencias del comportamiento en el trabajo.

El clima organizacional en las instituciones constituyen un elemento esencial para el
desarrollo, actualmente existen cambios que tienen diversos efectos en las
organizaciones y sus estrategias que permite identificar las necesidades reales de la
institucion en relacion con el futuro deseado, que de esta forma logren trazar las
acciones que deben iniciarse en el presente y que permitiran alcanzar la vision del

futuro. La cual los jefes tienen la responsabilidad de ser el ente maximo de todo el



desarrollo de la institucion, por lo tanto mediante éste proceso permite transmitir valores
fundamentales entre personal docente y administrativo siendo este la base de la

formacion y preparacion de los recursos humanos necesarios en la sociedad actual.

La imprescindible busqueda del elemento motivante en su capital humano, el necesario
clima organizacional institucional, unido a las interrelaciones sistémicas entre los
actores en cada nivel docente, asistencial y administrativo, serian la garantia del éxito
esperado y los convertiria en factores definitorios apoyados en una gestion
comunicativa personal y abierta en los colectivos de cada é&rea del proceso,
para favorecer los pasos que a partir de los conocidos antecedentes promovidos en los
principales eventos cientificos y organizativos de la etapa transcurrida, desarrollen el

marco politico ideoldgico propicio para aglutinar todos los factores ( Pérez,2015,p.3).

Existen ciertas coincidencias con las investigaciones anteriormente mencionadas ya que
se demuestran percepciones positivas compartidas por los miembros, mientras que en
este estudio fluctia un nivel de clima organizacional medio y alto de personal docente
y administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud. Respecto al ambiente fisico y
las relaciones lo que permite compartir un entorno saludable y agradable, para asi
seguir creciendo y fortaleciendo las debilidades la Facultad de Ciencias de la Salud de

esta universidad.

En la figura 02: se observa que del 100 % (60) del personal docente y administrativo
de la Facultad Ciencias de la Salud presentan un clima organizacional segln
dimensiones: comunicacion , el 68.3 % (41) presenta nivel medio ,el 25 % (15) nivel
alto, y el 6.7 % (4) nivel bajo; conflicto y cooperacion , el 60 % (36) presenta nivel
medio, el 40 % (24) nivel alto, y el 0 % nivel bajo; confort el 61.7 % (37) presentan
nivel medio ,el 38.3 % (23) nivel alto, y el 0 % nivel bajo; estructura, el 55 % (33)
presentan nivel medio, el 33.3 % (20) nivel bajo y el 11.7 % (7) nivel alto; identidad el
68.3 % (41) presentan nivel alto , el 31.7 % (19) nivel medio y 0 % nivel bajo;
innovacion el 48.3 % (29) presentan nivel alto , el 48.3 % (29) nivel medio y el 3.3 %

(2) nivel bajo.

Reyes, E. (2009), demostrd que el personal opina que la gente trabaja con un marcado

egoismo, pensando solo en ellos mismos y no se preocupan por los otros, también

31



perciben que no se sienten apoyados por la autoridad, las relaciones interpersonales
entre ellos no son buenas, hay conflictos, inadecuada comunicacién, recarga de trabajo,

ausencia de espacios para compartir y se trabaja bajo presion.

Fernéndez, P. (2006), demostrd que el clima organizacional de los docentes el 50.5 %
presentaron una tendencia favorable y el 49.5 % fue desfavorable, lo cual es el
resultado de considerar de forma positiva las relaciones interpersonales y de
participacion, el liderazgo y la comunicacion, mientras que mantuvieron una opinién

desfavorable en cuanto a la toma de decisiones.

Existen ciertas coincidencias con las investigaciones anteriormente mencionadas ya que
se demuestran una tendencia favorable indicando que los docentes mantienen una

percepcion positiva acerca de los factores que pretende medir el clima organizacional.

La Facultad de Ciencias de la Salud han demostrado que se sienten apoyados por los
esfuerzos de los jefes ya que gracias a ello se comparte un ambiente sano y agradable,
tienen libertad de expresion para comunicar sus sentimientos y pensamientos tomando
en cuenta a sus comparfieros de trabajo y jefes, por lo tanto son elementos importantes
dando camino a un ambiente de entorno saludable, permitiendo cooperar en el

desarrollo de los objetivos planteados en la institucién.

Sin embargo manifiestan que de acuerdo a la dimension estructura no se sienten
contentos mostrando un nivel medio y bajo, ya que la cantidad de reglas,
procedimientos y tramites, no son los que quisieran percibir, entonces esto no permitira
el desarrollo ni crecimiento de la Facultad de Ciencias de la Salud, ya que el clima
organizacional son el conjunto de las percepciones obtenidas por los miembros de las
organizaciones y en consecuencia si uno de los factores se ve afectado, abra un déficit

de motivacion para lograr los objetivos planteados.

A pesar de los resultados obtenidos de estas dimensiones con un nivel bajo en
estructura, se puede evidenciar que el personal docente y administrativo se sienten
identificados en su organizacion, con las ganas y fuerzas que brindan dia a dia para el
desarrollo de la facultad y la universidad, esto permitird fortalecer las debilidades que
presentar y asi proponer propuestas de mejora y cambio.
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Sentirse identificados lleva al personal docente y administrativo a sentir un interés por
lo que sucede a los otros integrantes del grupo y su propia institucion, existiendo una
relacién entre la identidad con un grupo y la participacion en el mismo, pues una mayor
identificacion estimula la participacion en el proceso de analisis y de concertacion de
decisiones que da como resultado una mejor resistencia a los cambios y genera una

mayor productividad a la institucion.

Se puede decir que las dimensiones comunicacion, conflicto y cooperacién, confort,
estructura, identidad e innovacion, son elementos esenciales en el clima organizacional
ya que involucran a un entorno social, incluyendo la colaboracion del personal docente
y administrativo demostrando que esta participacion incrementara la calidad y la

aceptacion de las decisiones, satisfaccion del trabajo y el bienestar de los trabajadores.

En figura 03: se observa que del 100 % (60) del personal docente y administrativo de la
Facultad Ciencias de la Salud, presentan un clima organizacional segin la dimension
liderazgo , el 76.7 % (46) nivel medio , el 23.3 % (14) nivel alto y el 0 % de nivel bajo;
motivacion, el 70 % (42) nivel medio, el 21.7 % (13) nivel bajo y el 8.3 % (5) nivel
alto; recompensa , el 71.7 % (43) nivel medio , el 21.7 % (13) presentan nivel alto, y el
6.7 % (4) nivel bajo; remuneracion el 63.3 % (38) nivel medio, el 30 % (18) presentan
nivel alto , y el 6.7 % (4) nivel bajo; toma de decisiones el 53.3 % (32) nivel medio, el
41.7 % (25) nivel bajo y el 5 % (3) presentan nivel alto.

Segun la teoria del clima organizacional de Litwin y Stringer 1968 (citado por
Matassini, 2012). La percepcién y respuestas que abarcan el clima organizacional se
originan en una gran variedad de factores: liderazgo y practicas de direccidn, otros estan
relacionados con el sistema formal y la estructura de la organizacién y los demas son las

consecuencias del comportamiento en el trabajo.

Reyes, E. (2009), demostrd que el personal opina que la gente trabaja con un marcado
egoismo, pensando solo en ellos mismos y no se preocupan por los otros, también
perciben que no se sienten apoyados por la autoridad, las relaciones interpersonales
entre ellos no son buenas, hay conflictos, inadecuada comunicacién, recarga de trabajo,

ausencia de espacios para compartir y se trabaja bajo presion.
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Fernéndez, P. (2006), demostrd que el clima organizacional de los docentes el 50.5 %
presentaron una tendencia favorable y el 49.5 % fue desfavorable, lo cual es el
resultado de considerar de forma positiva las relaciones interpersonales y de
participacion, el liderazgo y la comunicacion, mientras que mantuvieron una opinion

desfavorable en cuanto a la toma de decisiones.

Existen ciertas coincidencias con las investigaciones anteriormente mencionadas ya que
el personal docente y administrativo muestra interés por desarrollar habilidades,
conocimientos y ser lider para orienta a su organizacion, para permitir el crecimiento y
desarrollo. Por lo tanto demuestran que el nivel de clima organizacional segun sus
dimensiones : liderazgo, remuneracion, motivacién, recompensa y toma de decisiones
son de nivel alto y bajo , que podria ser la evidencia que mantienen un grado de
satisfaccién favorable de acuerdo a su entorno de trabajo y factores que desea evaluar el

clima organizacional.

En cuanto a la dimension liderazgo indica un nivel favorable por lo que se evidencia
que el personal docente y administrativo mantienen un principio importante, lo cual da a
entender que existe un ambiente agradable que se fomenta el liderazgo, gracias a la
presencia de un lider capaz de orientar a la participacion en las actividades de la

institucion.

Respecto a la remuneracion los docentes mantienen una percepcion positiva, sefialando
que se sienten conformes con las condiciones de remuneracion actual, por lo que
permite que los docentes se sientan motivados para realizar su labores, pero sin
embargo en la dimensién motivacion se nota un nivel medio y bajo , por lo que estos se
contradicen en dichos resultados ya que para realizar un buen trabajo, sentirse a gusto
en su ambiente laboral y conforme es gracias a la motivacion que los jefes brinden, por
lo tanto esto da a entender que los docentes no se encuentran motivados, que la labor
que realizan lo hacen por obligacion, necesidad o bajo presion de su jefe. Lo que llevara
como resultado es que el personal docente y administrativo se sientan agobiados por el
trabajo y en alguna oportunidad renuncien a su centro de trabajo por otras oportunidades

que se presenten.

34



El personal docente y administrativo se sienten recompensados por sus jefes lo que les
permite estar motivados para realizar sus actividades diarias y objetivos planteados,
pero sin embargo manifiestan que de acuerdo a la dimension toma de decisiones los
resultados revelan que el nivel es desfavorable, indicando que existe falta de
participacion y decision, por lo que conllevara a una organizacion que siempre estard
bajo el mando de los jefes, no permitiendo el grado de expresion por parte del personal

docente y administrativo.

En la figura 04: se observa que del 100 % (60) del personal docente y administrativo
de la Facultad Ciencias de la Salud el nivel de clima organizacional segun condicién
laboral fue: personal nombrado, el 83,3 % (5) nivel medio, el 16, 7 % (1) alto y el 0 %
bajo; personal contratado , el 88,7 % (47) nivel medio, el 11,3 % (6) nivel alto y 0 %
bajo; y el personal autbnomo 100 % (1) nivel medio, 0 % alto y 0 % bajo.

La motivacion y el buen clima laboral que constituyen los jefes son temas de gran
interés en una organizacion mucho mas importante si es en una Facultad de Ciencias de
la Salud ya que el dia a dia son las relaciones entre personas y también por sus
implicancias en la productividad del recurso humano en el ambito de trabajo ya que
mejora los indicadores de la calidad de vida en el trabajo y también en la calidad de

atencion.

Al respecto Chauca (2010) demostrd que el clima organizacional del personal docente
contratado fue en un 40 % alto y el 60 % normal y ninguno bajo, de igual manera el
personal docente nombrado considera al clima organizacional como alto en 40 % y 52
% como normal y 8 % como bajo. A nivel general el 51.16 % del personal
administrativo contratado considera el clima organizacional como alto, y normal el

45.80 % y ninguno como bajo.

Es preciso sefialar que existe ciertas coincidencias entre los estudios ya que se observa
que el nivel de clima organizacional segun condicion laboral en el personal docente y
administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud es medio y alto, cabe resaltar que
muestran un nivel de clima organizacional en el cual generar que este ambiente y

entorno de trabajo fluctué de manera positiva.
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Fernéndez, P. (2006), demostr6 que el clima organizacional de los docentes el 50.5 %
presentaron una tendencia favorable y el 49.5 % fue desfavorable; ademas existe una
débil relacion entre el clima organizacional y la supervision del desempefio docente, lo
cual es el resultado de considerar de forma positiva las relaciones interpersonales y de
participacion, el liderazgo y la comunicacion, mientras que mantuvieron una opinion

desfavorable en cuanto a la toma de decisiones.

Pero también hay que tener en cuenta si compararnos entre personal contratado y
nombrado existes muchas coincidencias y también con estudios al respecto a Chauca,
2015, entonces se puede decir que existe un buen nivel de clima organizacional que se
encuentra dentro del rango normal, pero no alcanza el limite maximo, entonces se puede
decir que se tendria que mejorar en algunas dimensiones como :estructura,
comunicacion, motivacion y toma de decisiones para asi logren el limite maximo y
como resultado logren un nivel alto de clima organizacional ya que esto servira para el

crecimiento y desarrollo de la facultad de ciencia de la salud.

El nivel de clima organizacional segin tiempo de servicio del personal docente y
administrativo de la facultad de ciencias de la salud muestra que : de 3 a 1 afio
presentan el 95,2 % (20) nivel medio , el 4,8 % (1) alto y 0 % bajo; de 1 a 5 afios, el
84,8 % (28) nivel medio , el 15,2 % (5) alto y el 0 % bajo; de 5 a 10 afios , el 75 % (3)
nivel medio, el 25 % (1) y el 0 % bajo y de 10 afios a mas el 100 % (2) nivel medio , el

0 % medio y el 0 % bajo.

Se puede decir que de acuerdo a los afios de trabajo han demostrado tener un nivel
medio y alto sobre clima organizacional lo que significa que el grado de ideas,
conceptos, hechos y principios que han adquirido se encuentra por encima del limite
permitido pero no por encima del limite méximo y esto podria indicar que el trabajo y
valores de los profesionales motivan la participacion entre el personal, la presencia de
adecuada relaciones interpersonales permite que el personal configure un trabajo en
equipo , pero también cabe resaltar que el personal con méas afios de trabajo solo

muestra un nivel de clima organizacional medio, lo que refleja adecuadas relaciones.
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VII. CONCLUSIONES

1. El nivel de clima organizacional que presenta el personal docente y administrativo de
la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de

Mendoza fluctia entre medio y alto.

2. El personal docente y administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud presenta
un nivel de clima organizacional alto y medio sobre las dimensiones: comunicacion,
conflicto y cooperacion, confort, identidad, innovacion, liderazgo, recompensa y
remuneracion, mientras que en las dimensiones estructura, motivacion y toma de

decisiones presentaron un nivel de clima organizacional medio y bajo.

3. El personal docente y administrativo nombrado y contratado de la Facultad de

Ciencias de la Salud presenta un nivel de clima organizacional medio y alto.



VIII.

RECOMENDACIONES
A la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas.

» Realizar otros estudios partiendo de los resultados de la presente investigacion
enfocados en analizar el clima organizacional y supervisar de manera oportuna y

constante sobre el desempefio del personal docente y administrativo.

A la Direccion de Recursos Humanos de la Universidad Nacional Toribio

Rodriguez de Mendoza de Amazonas

» Elaborar y aplicar proyectos destinados al fortalecimiento de la capacidad del
personal docente y administrativo, y de esta manera potencializar el capital humano y
social inclinado en el aumento de la productividad.

Al decanato de la Facultad de Ciencias de la Salud

» Realizar monitoreo constante a los procesos del personal administrativo en conjunto
con la participacion de todo el personal docente.

» Que se evallen, autoevalle y coevalien como equipo de trabajo y como una
organizacion en un orden jerarquico.

» Convocacién frecuente al personal docente y administrativo para dialogar sobre las
politicas que deberan proyectarse por toda la institucion a fin de captar al personal
para trabajar sobre la importancia de desarrollo personal y los climas de trabajo
favorables como factor clave del crecimiento y la mejora en la productividad del
recurso humano en esta institucion.

» Elaborar y aplicar estrategias dirigidas al personal docente y administrativo donde se
involucren en los objetivos y metas planteados por las autoridades maximas.

» Disefiar e implementar un plan de autoevaluacion interna de las escuelas de la
Facultad de Ciencias de la Salud con miras a la acreditacion, calidad académica y

humana.

A la Direccion del Departamento Académico de Salud Publica

» Organizar talleres sobre motivacion, relaciones interpersonales, liderazgo y trabajo

en equipo destinados a la plana docente donde mejore el entorno laboral.



» Implementar flujograma de atencion para facilitar los procesos administrativos para
el personal docente, administrativo y estudiantil.
» Fortalecer una cultura organizacional entre los integrantes de la Facultad de Ciencias

de la Salud, para mejorar el entorno laboral y por ende la imagen institucional.
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ANEXO 01

Operacionalizacion de variable

Variable Definicion Definicion | Dimensiones Indicadores | Items Categorias Escalas de medicion
Conceptual Operacional
Dimensidn Variable items Variable
Clima El clima Nivel alto: 19 a 25 | Nivel  alto: | Totalme | Escala
clima organizacion | organizacio | Comunicacién Facilidad de 5 puntos. nte en .
: S : - 202 a 275 ordinal.
organiza- |al son las|nal es la comunicaci (1-5) Nivel medio: 12 a desacuer
cional percepciones | suma de las on. 18 puntos. puntos. do (1).
compartidas | percepcione Nivel bajo: 5 a 11
por los | s del puntos
. . . | En
miembros de | personal Nivel medio: desacuer
una administrati | Conflicto y | Apoyos 5 Nivel alto: 19 a 25
o . : de 129 a 201. | do (2).
organizacion | vo y | cooperacion materiales y | (6-10) puntos.
respecto  al | docentes humanos Nivel medio: 12 a | Puntos
trabajo, el | que trabajan 18 puntos. Ni de
ambiente en la Nivel bajo: 5 a 11 acuerdo
fisico en que | Facultad de puntos. Nivel  bajo: | ni en
éste se da, las | Ciencias de de 55 a 128 desacuer
relaciones la Salud de | Confort Ambiente 5 Nivel alto: 19 a 25 do (3).
interpersonal | la sano y | (11-15) | puntos. puntos.
es que tienen | Universidad agradable Nivel medio: 12 a De
lugar en | Nacional 18 puntos. acuerdo
torno a él y | Toribio Nivel bajo: 5 a 11
i ., (4).
las diversas | Rodriguez puntos.
regulaciones | de
Totalme
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formales e
informales
que afectan a
dicho trabajo
(MINSA,200
8, p.16).

Mendoza-
Amazonas,
que se
utilizara un
instrumento
de
recoleccion
de datos y
sera
evaluado a
través  de
sus 11
dimensiones
(comunicaci
on,
conflicto y
cooperacion
,  confort,
estructura,
identidad,
innovacion,
liderazgo,
motivacion
,recompens
a,
remuneracio
ny toma de
decisiones
'y sera
medido en
categorias :

5 Nivel alto: 19 a 25
Estructura Percepcion (16-20) | puntos.
de reglas, Nivel medio: 12 a
procedimien 18 puntos.
tos, Nivel bajo: 5 a 11
tramites. puntos.
Nivel alto: 19 a 25
Identidad Sentimiento 5 puntos.
de (21-25) | Nivel medio: 12 a
pertenencia 18 puntos.
Nivel bajo: 5 a 11
puntos.
Nivel alto: 19 a 25
Innovacion Voluntad de 5 puntos.
experimenta | (26-30) | Nivel medio: 12 a
r cosas 18 puntos.
nuevas. Nivel bajo: 5 a 11
puntos.
Liderazgo Valores, 5 Nivel alto: 19 a 25
normas y| (31-35) | puntos.
procedimien Nivel medio: 12 a
tos 18 puntos.

Nivel bajo: 5 a 11
puntos

nte de
acuerdo
(5).
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alto ,medio
y bajo.

Motivacion

Estimulos

5
(36-40)

Nivel alto: 19 a 25
puntos.

Nivel medio: 12 a
18 puntos.

Nivel bajo: 5 a 11
puntos

Recompensa

Incentivos

5
(41-45)

Nivel alto: 19 a 25
puntos.

Nivel medio: 12 a
18 puntos.

Nivel bajo: 5 a 11
puntos.

Remuneracion

Remuneraci
on a los
trabajadores

5
(46-50)

Nivel alto: 19 a 25
puntos.

Nivel medio: 12 a
18 puntos.

Nivel bajo: 5 a 11
puntos.

Toma de
decisiones

Toma de
decisiones
en orden
jerarquico

5
(51-55)

Nivel alto: 19 a 25
puntos.

Nivel medio: 12 a
18 puntos.

Nivel bajo: 5 a 11
puntos.
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ANEXO 02

Matriz de consistencia

Problema Objetivos Marco metodoldgico
¢Cuél es el nivel de clima | Objetivo general Tipo y disefio de investigacion (Supo, 2015, pp.
organizacional - del - personal » Determinar el nivel de clima personal docente y 6-13).

docente y administrativo de la
Facultad de Ciencias de la
Salud
Nacional Toribio Rodriguez de
Mendoza  de
Chachapoyas, 2017?

de la Universidad

Amazonas,

administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud de la
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza-

Amazonas.

Obijetivos especificos

>

Identificar el nivel de clima organizacional segun

dimensiones: comunicacion, conflicto y cooperacion,

confort, estructura, identidad, innovacion, del personal
docente y administrativo de la Facultad de Ciencias de la
Salud de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de
Mendoza de Amazonas, Chachapoyas, 2017.

nivel segun

Identificar el de clima organizacional

dimensiones  liderazgo, = motivacion,  recompensa,

remuneracion y toma de decisiones del personal docente y

El presente estudio fue de enfoque cuantitativo;
de nivel descriptivo; segun la intervencién del
investigador de tipo observacional; en cuanto a
la planificacion de toma de datos fue de tipo
prospectivo; segun el numero de ocasiones en
que mide la variable de estudio transversal;
segun el nimero de variables de interés fue de
analisis estadistico descriptivo simple (Supo,
2015, pp. 6-13).
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administrativo de la Facultad de Ciencias de la Salud de la
Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de
Amazonas, Chachapoyas, 2017.

Identificar el nivel de clima organizacional segun
condicion laboral del personal docente y administrativo de
la Facultad Ciencias de la Salud de la Universidad
Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas,
Chachapoyas, 2017.

Donde:

M = Personal docente y administrativo
O = Clima organizacional.

Método

La encuesta (Pineda, 2008, p. 132).
Técnica

El cuestionario (Pineda, 2008, p .132).
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ANEXO 03

EVALUACION DE LA VALIDEZ DE LOS INSTRUMENTOS DE MEDICION

Para determinar la validez estadistica de los instrumentos de medicion, se realiz6 mediante
el juicio de expertos, a traves de expertos y a través de la prueba estadistica: binomial para

cada items (10) de la escala dicotomica.
PRUEBA BINOMIAL
1). Hipdtesis estadisticas
Ho: P=50%  Versus Ha: P > 50%
Donde:

P es el porcentaje de respuesta de los jueces que consideran el item de la escala es
adecuada (se acepta), entonces la opinion favorable de la mayoria de los expertos debe

ser superior al 50%, ya que la calidad del item se categoriza como “adecuado” o

“inadecuado”.
2). Niveles de significancia (a) y el nivel de confianza (Y)
a= 0.05 (5%); (1- a) =Y =0.95 (95%)
3). Funcion de prueba

En vista que la variable a evaluar “valides del instrumento de medicion” es nominal
(cuantitativa), cuyas categorias posibles son “valido” y no “valido” y Uinicamente se
puede calcular porcentajes o proporciones para cada categoria, y como la muestra
(respuestas) es 50, la estadistica para probar hip6tesis nula es la funcion normal o Z de

Gauss para porcentajes:
Formula:

pj—P

W
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Donde:

Z: Se distribuye como una distribucion normal estandarizada con media 0 y varianza
1.

pj : Es el porcentaje de respuesta de los jueces que califican a cada item como
adecuado (éxito).

P: Es el porcentaje de aceptacion o rechazo a favor de la hipotesis nula (Ho)
n: Es el nimero de respuestas de los jueces que califican a los items como adecuados.
4). Regla de decision

Para 95% de confianza estadistica y una prueba unilateral de cola o a la derecha se
tiene el valor tedrico de la distribucién normal VT = 1.6449

Con estos indicadores, la region de rechazo (RR/Ho) y aceptacion (RA/Ho) de la
hipétesis nula es:

Al 5%: RR/Ho: VC > 1.6449; RA/Ho: VC < 1.6449;
5). Valor calculado (VC)

El valor calculado de la funcion Z se obtiene remplazando los valores de:

N =50, Po =100.00 % y P=0 %. De donde resulta que: VC = 8.88178
6). Discusion estadistica

Comparando el valor calculado (VC = 8.88178) con el valor teérico (VT > 1.6449) y
en base a la regla de decision, se acepta la hipétesis alternativa al 95% de confianza

estadistica. Con este resultado, se acepta la validez de los instrumentos de medicion.
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ITEM JUICIOS EXPERTOS P VALOR <a |Sign .Estad
EVALUADO | adecuado | % | Inadecuado | %
1 51100 0/ 0 0.03125| **
2 5(100 0|0 0.03125| **
3 5(100 0|0 0.03125| **
4 5100 0/ 0 0.03125| **
5 5(100 0|0 0.03125| **
6 5(100 0|0 0.03125| **
7 5/100 0/ 0 0.03125| **
8 5(100 0|0 0.03125| **
9 5(100 0|0 0.03125| **
10 5/100 0/ 0 0.03125| **
50 (100 0|0 8.88178

Fuente: apreciacién de los expertos
**: Altamente significativa (P>0.01).
*: Significativa (P>0.05).
PROFESIONALES CONSULTADOS

01. Lic. Enf. Maribel Meléndez Guadalupe. Enfermera past docente en la Escuela de
Enfermeria de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza, con
estudios concluidos en maestria en gerencia y gestion en los servicios de salud de la

Escuela de posgrado de la Universidad Nacional Pedro Ruiz Gallo.
02. Msc. Roxana Pineda Castillo. Docente nombrado con categoria asociado de la

Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza, con doctoranda en la

Escuela de posgrado de la Universidad Nacional de Trujillo.
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03. DR. Carlos Hinojosa Pérez. Docente nombrado con categoria asociado de la
Escuela de Ciencias Econdmicas Contables y Administrativas de la Universidad

Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza.

04. Lic. Enf. Evelia Altamirano Mego. Enfermera asistencial nombrada en el Hospital
Regional Virgen de Fatima. Estudios culminados en gerencia y gestion en los
servicios de salud de la Escuela de posgrado de la Universidad Nacional de

Trujillo.

05. Lic. Enf. Jessica Castro Silva. Docente de Universidad Nacional Toribio
Rodriguez de Mendoza. Maestra en gerencia y gestion en los servicios de salud en

la Escuela de posgrado de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza.
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ANEXO 04

EVALUACION DE LA CONFIABILIDAD DEL INSTRUMENTO DE MEDICION

TABULACION PARA CALCULO DE CONFIABILIDAD

ITEMS
P02 | PO3| P04 |POS5|PO6 |PO7|PO8|P09|P10|P11|P12|P13|P14|P15|P16 |P17|P18|P19|P20| P21 |P22|P23|P24 |P25|P26

8| 29| 17| 30| 26| 32| 28| 25| 25

26| 28| 34| 34| 27| 30| 24| 29| 22| 20

25

21

25

26| 24| 18| 25

CASOS | P01

Cl

C2

C3

C4

C5

C6

C7

TOTAL
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ITEMS
P27 |P28|P29 |P30|P31|P32|P33|P34|P35|P36|P37|P38|P39|P40|P41|P42 | P43 |P44 | P45 |P46|P47|P48|P49|P50 |P51|P52|P53|P54 | P55

25 20| 27| 25| 20| 30| 24| 20| 14| 17| 23| 26| 17| 23| 26| 23| 23| 24| 26| 29| 23| 25| 23| 24| 13| 14| 16

28| 26
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|+P

TOTAL IP 12 P2 T
186 96 90 8640 9216 8100 186
185 99 86 8514 9801 7396 185
154 77 77 5929 5929 5929 154
214 112 102 11424 12544 10404 214
138 74 64 4736 5476 4096 138
227 113 114 12882 12769 12996 227
208 108 100 10800 11664 10000 208
1312 679 633 62925 67399 58921 1312
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FORMULA SPILT HALVES
n = N° de casos

Rip = relacion de los items impares con los pares.

nZIP - SI(EP)
Rip =
V[(nzra =) 2 J [ (NZp*- (Zp)j
7(62925) - (679)(633)
Rip =

V[(?)(67399)- (679)(679) J * E?)(58921)-(633)(633) }

Rip=__ 440475 - 429807
V[(471793)—(461041) ]*[ (412447) - (400689) }

Rip = 10668
V [10752 ] [11758 }
Rip = 10668 = 10668 / 11243.754533 = 0.948

v 126422016

Rip=0.948
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CALCULO DEL COEFICIENTE DE CONFIABILIDAD DE CONSISTENCIA
INTERNA POR LA FORMULA DE SPEARMAN-BROWN.

REEMPLAZAMOS
5 Expresa el maximo valor
R ip = 2 (rip) = Spearman Brown Calculado de la confiabilidad.
1+rip
Rip = 2(0.948)
1+0.948
Rip = _1.896
1+0.948
Rip=_1.896
1.948

Rip = 0.9733
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Anexo 05

UNIVERSIDAD NACIONAL TORIBIO RODRIGUEZ DE

MENDOZA ~-AMAZONAS

FACULTAD DE CIENCIAS DE LA SALUD
ESCUELA PROFESIONAL DE ENFERMERIA
Cuestionario de Clima Organizacional
(Documento Técnico MINSA, 2008)
Modificado por la autora

I.  PRESENTACION
El presente instrumento se aplica con el objetivo determinar el nivel de clima
organizacional del personal docente y administrativo de la Facultad de Ciencias de
la Salud de la Universidad Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza-Amazonas,
2017. Los resultados del presente son de utilidad para la investigacién y es de
caracter andnimo.

1.  INSTRUCCIONES
Marcar con una (X) el nimero que crea que corresponda a cada enunciado.

1 2 3 4 5
Totalmente en | En desacuerdo | Ni de acuerdo ni en | De acuerdo | Totalmente de
desacuerdo (ED) desacuerdo(NDNED) (DA) acuerdo
(TED) (TDA)
I1l. DATOS GENERALES
Sexo: =--=-m-ememmemeaeea--
Edad: ----------=-=ememeeene-

Condicién laboral: Nombrado () Contratado () Auténomos ()
Tipo de trabajo: Docente () Administrativo ()

Grado: Bachiller () Mg () Dr.() PhD () Otros

Tiempo de servicio: 3 meses a lafio ()
1 a5 afios ()
5al10 afos @)
Més de 10 afios ()
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TED Totalmente en desacuerdo

ED En desacuerdo

NDNED Ni de acuerdo ni en desacuerdo
DA De acuerdo

TDA Totalmente de acuerdo

om-

wgogmzQOoZ2

> O
>0 -+

1. Mi jefe (decano, director de departamento académico, director de escuela entre
otros), esta disponible cuando se le necesita.

2. Los trdmites que se utilizan en mi organizacion son simples y facilitan la
atencion.

3. Las decisiones se toman en el nivel en el que deben tomarse.

4. Considero que el trabajo que realiza el decano de ciencias de la salud es
inmediato para manejar conflictos.

5. Existe una buena comunicacion entre mis compafieros de trabajo.

6. Mis comparfieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de problemas.

7. Mi jefe (decano, director de departamento académico, director de escuela entre
otros) se preocupa por crear un ambiente laboral agradable

8. Las normas Yy reglas de la facultad de ciencias de salud son claras y facilitan mi
trabajo.

9. Los esfuerzos del decano de ciencias de la salud se encaminan al logro de
objetivos de la facultad.

10.Me interesa el desarrollo de la Facultad de Ciencias de la Salud.

11.Estoy comprometido con mi centro de trabajo.

12.Mi jefe (decano, director de departamento académico, director de escuela entre
otros) me comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo.

13.Mi trabajo contribuye directamente al alcance de los objetivos de la facultad de
ciencias de la salud.

14.Mi jefe (decano, director de departamento académico, director de escuela entre
otros) se reline regularmente con los trabajadores para coordinar aspectos de
trabajo.

15.Existe sana competencia entre mis comparieros.

16.Considero que los beneficios que me ofrecen en mi trabajo son los adecuados.

17.Se han realizado actividades recreativas en los Ultimos seis meses.

18.Recibo mi pago a tiempo.

19.La limpieza de los ambientes es adecuada.

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

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

22.Se me permite ser creativo e innovador en las soluciones de los problemas
laborales.

23.Me siento a gusto de formar parte de la facultad de ciencias de la salud.

24.La facultad de ciencias de la salud tiene un organigrama estructural y funcional
que permita solucionar los problemas que se presentan.
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TED Totalmente en desacuerdo

ED En desacuerdo

NDNED Ni de acuerdo ni en desacuerdo
DA De acuerdo

TDA Totalmente de acuerdo

om-
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> O
>0 -+

25.La supervision que se realiza permite generar cambios en pro de mejora.

26.Existen formas o métodos para evaluar la calidad de atencion en la facultad de
ciencias de salud.

27.Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en la facultad de
ciencias de la salud.

28.Recibo buen trato en mi centro de trabajo.

29.El jefe (decano, director de departamento académico, director de escuela entre
otros) contribuye a crear condiciones adecuadas para el progreso de la facultad
de ciencias de la salud

30.En mi organizacion participo en la toma de decisiones.

31.Mi contribucidn juega un papel importante en el éxito de la facultad de ciencias
de la salud.

32.La informacion de interés para todos, llega de manera oportuna a mi persona.

33.Las reuniones de coordinacién con los miembros de la facultad de ciencias de la
salud son frecuentes.

34.Presto atencion a los comunicados que emiten las autoridades de la facultad
ciencias de la salud.

35.En la facultad de ciencias de la salud existe un equipo de trabajo, donde puedo
expresar mi punto de vista.

36.En la facultad de ciencias de la salud, reconocen habitualmente la labor
realizada.

37.Existe equidad en las remuneraciones.

38.Existe un entorno organizado en la Facultad de ciencias de la salud.

39.Mi trabajo es evaluado en forma adecuada.

40.Las otras areas de trabajo me ayudan cuando las necesito.

41.Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa.

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

43.Puedo contar con mis compafieros de trabajo cuando los necesito.

44.La innovacion es caracteristica de la facultad de ciencias de la salud.

45. Mi jefe (decano, director de departamento académico, director de escuela entre
otros) trata de obtener informacion antes de tomar una decision.

46.Mi jefe (decano, director de departamento académico, director de escuela entre
otros) apoya mis esfuerzos.

47.El trabajo que realizo permite que desarrolle al maximo todas mis capacidades.

48. Las tareas que desemperfio corresponden a mi funcion.
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49.El trabajo que realizo es valorado por mi jefe (decano, director de departamento
academico, director de escuela entre otros).

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

51.Considero que la distribucion fisica de mi area me permite trabajar comoda y
eficientemente.

52.La facultad de ciencias de la salud es flexible y se adapta bien a los cambios.

53.El salario y beneficios son razonables

54.La remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizo.

55.El sueldo que percibo satisface mis necesidades basicas
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ANEXO 06

Relacion del nivel de clima organizacional y datos generales del personal
docente y administrativo de la Facultad Ciencias de la Salud de la Universidad

Nacional Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, Chachapoyas 2017.

Tabla 05: Nivel de clima organizacional segin sexo del personal docente y
administrativo de la Facultad Ciencias de la Salud de la Universidad Nacional

Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, Chachapoyas 2017.

Clima organizacional segun sexo

) Masculino Femenino Total
Nivel
fi % fi % fi %
Alto 3 111 4 12.1 7 11.7
Medio 24 88.9 29 87.9 53 883
Bajo 0 0 0 0 0 0
Total 27 100 33 100 60 100

Fuente: cuestionario de preguntas sobre clima organizacional, 2017.

Tabla 06: Nivel de clima organizacional segun edad del personal docente y
administrativo de la Facultad Ciencias de la Salud de la Universidad Nacional
Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, Chachapoyas 2017.

Clima organizacional seguin edad

Nivel 20-29 30-39 40-49 Sr%;sa Total

fi % fi % fi % fi % fi %
Alto 1 1.7 6 154 0 0 0 0 7 11.7
Medio 12 927 33 846 7 100 1 100 53 88.3
Bajo 0 0 0 0 0 0 0 0 0 0
Total 13 100 39 100 7 100 1 100 60 100

Fuente: cuestionario de preguntas sobre clima organizacional, 2017.
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Tabla 07: Nivel de clima organizacional segin grado del personal docente y
administrativo de la Facultad Ciencias de la Salud de la Universidad Nacional

Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, Chachapoyas 2017.

Clima organizacional segun grado

Bachiller Mg Dr. Otros Total

Nivel
fi % fi % fi % fi % fi %

Alto 0 0 0 0 0 0 7 11.7 7 11.7
Medio 4 100 14 100 1 100 34 823 53 883

Bajo 0 0 0 0 0 0 0 0

Total 4 100 14 100 1 100 41 100 60 100

Fuente: cuestionario de preguntas sobre clima organizacional, 2017.

Tabla 08: Nivel de clima organizacional segun grado del personal docente y
administrativo de la Facultad Ciencias de la Salud de la Universidad Nacional

Toribio Rodriguez de Mendoza de Amazonas, Chachapoyas 2017.

Clima organizacional segun tiempo de servicio

3 meses -1 1-5 afios 10 afios a
Nivel ano 5 - 10 afos mas Total

fi % fi % fi % fi % fi %

Alto 1 4.8 5 15.2 1 25 0 0 7 11.7
Medio 20 952 28 848 3 75 2 100 53 883

Bajo 0 0 0 0 40 0 0 0

Total 21 100 33 100 4 100 2 100 60 100
Fuente: cuestionario de preguntas sobre clima organizacional, 2017.
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