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RESUMEN

Objetivo: “Evaluar el clima organizacional en el personal de los laboratorios

clinicos de la Caja de Seguro Social en la Provincia de Coclé”

Materiales y métodos: estudio descriptivo de corte transversal. Se incluyd al
personal administrativo y de salud. Se empleé como método de recoleccion de datos la
encuesta tomada del documento técnico: Metodologia para el Estudio del Clima
Organizacional, aplicada a 79 colaboradores cumpliendo con los criterios de seleccion.
Contaba con 55 preguntas que miden 11 dimensiones correspondientes a las variables:
potencial humano, disefio organizacional y cultura organizacional. Se establecié como
clima saludable un puntaje de 203 a 275, clima por mejorar de 129 a 202 y clima no

saludable de 55 a 128.

Resultados: El clima organizacional percibido por el personal fue un clima
saludable con un puntaje promedio de 206.6, percibido por el 62% de los encuestados, el
30% percibe un clima por mejorar y el 8% un clima no saludable. La variable con mejor
percepcion fue la de cultura organizacional con el 70%, seguida del disefio organizacional

con 67% Yy luego el potencial humano con un 52%.

Conclusion: En la presente investigacion, observamos que el Clima Organizacional
en los laboratorios Clinicos de la C.S.S. en la Prov. de Coclé obtuvo una puntuacion de

206.6, que lo determina como saludable. La dimension que obtuvo mejor percepcion con
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un 90% fue la identidad. La fuerza laboral est4d conformada en su mayoria por mujeres,
representando el 72%, y por profesionales con una formacion universitaria que representan
el 78%. Segun el tiempo de laborar en el cargo, la mayoria de los encuestados tienen menos

de 15 afos.

Se recomienda implementar en los laboratorios clinicos de la C.S.S. de la Prov. de
Coclé a traves de salud ocupacional, estudios que evalien la percepcion del clima

organizacional.
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ABSTRACT

Obijective: To evaluate the organizational climate among staff at the Social Security

Fund's clinical laboratories in the Province of Coclé.

Materials and methods: This was a descriptive, cross-sectional study.
Administrative and healthcare staff were included. Data was collected using a survey based
on the technical document "Methodology for the Study of Organizational Climate,"
administered to 79 employees who met the selection criteria. The survey consisted of 55
questions measuring 11 dimensions corresponding to the variables of human potential,
organizational design, and organizational culture. A score of 203 to 275 was defined as a
healthy climate, 129 to 202 as a climate needing improvement, and 55 to 128 as an

unhealthy climate.

Results: The organizational climate perceived by the staff was healthy, with an
average score of 206.6, reported by 62% of respondents. 30% perceived a climate needing
improvement, and 8% perceived an unhealthy climate. The variable with the best
perception was organizational culture at 70%, followed by organizational design at 67%,

and then human potential at 52%.

Conclusion: In this research, we observed that the organizational climate in the
clinical laboratories of the Social Security Fund (CSS) in the Province of Coclé obtained a
score of 206.6, which determines it to be healthy. The dimension with the best perception,

at 90%, was identity. The workforce is mostly comprised of women (72%) and
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professionals with university degrees (78%). Regarding length of service, most

respondents have less than 15 years in their positions.

It is recommended that occupational health services implement studies in the
clinical laboratories of the Social Security Fund (CSS) in the Province of Coclé to evaluate

the perception of the organizational climate.
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INTRODUCCION

El concepto de clima organizacional se introduce en el campo de la psicologia
organizacional por primera vez en los afios sesenta. Desde entonces han surgido muchas

teorias sobre este tema.

En general, se puede entender como la percepcion de los colaboradores sobre el
ambiente laboral. El estudio de éste tiene vital importancia en una organizacion para una
adecuada gestion y mejora continua, al conocer la percepcion de los colaboradores respecto
a su ambiente de trabajo y organizacién, lo cual influye en la motivacion y se refleja en la

productividad, asi como en el trato al cliente.

En el laboratorio clinico conocer el clima organizacional permite a los gestores
disefar estrategias que ayuden a optimizar los recursos, introducir cambios en el modo de
actuar de los empleados con la finalidad de proveer un ambiente adecuado en beneficio

tanto de la organizacién como de los pacientes, permitiendo brindar servicios de calidad.

El presente trabajo estd formado por cuatro capitulos, iniciando con los aspectos
generales de la investigacion en el capitulo I, el capitulo Il formado por el marco teérico,
el capitulo 111 con el marco metodolégico y finalmente en el capitulo IV podemos encontrar

el analisis e interpretacion de los resultados, conclusiones y recomendaciones.

En este estudio, se logré cumplir con los objetivos planteados y se espera que los

resultados sean utilizados como oportunidades de mejora.



CAPITULOI.

ASPECTOS GENERALES DE LA INVESTIGACION
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1.1.  Planteamiento del problema

Las organizaciones son entidades sociales coordinadas, que operan para alcanzar
metas especificas. Es necesario reconocer la existencia de una realidad objetiva, la cual
caracteriza a cada organizacion en su conjunto, y que la distingue de las demas; estas
caracteristicas son: sus objetivos, su estructura y su funcionamiento. Existe, asimismo, otra
realidad subjetiva en el nivel de cada unidad, seccion o departamento, conformada por las
percepciones que sobre el estilo de liderazgo, la presencia y la resolucion de conflictos, las
motivaciones, etc., tienen las personas que componen la organizacién. Esas realidades
objetivas y subjetivas interactian y constituyen el clima organizacional. (Organizacion

Panamericana de la Salud)

Es importante analizar todos aquellos factores que intervienen en el
comportamiento organizacional, ya que si la realidad influye en la percepcion, ésta también
influird en el comportamiento. De esta manera, toda percepcion negativa debe ser

modificada, aunque no refleje perfectamente la realidad objetiva.

Las organizaciones deben interesarse en conocer estas percepciones, para que a
través del analisis de éstas se logre definir planes de accion orientados a mejorar aspectos
que afectan negativamente el desarrollo normal de la organizacion (ej. ausentismos), de
igual manera potenciar todos los aspectos favorables que motivan diariamente a todos.
(Organizacion Panamericana de la Salud). Los laboratorios clinicos no escapan de la
importancia que requiere conocer la percepcion de los colaboradores, de esta manera al
contar con colaboradores satisfechos con lo que hacen, motivados, recompensados y que

se sientan parte de la organizacion, permitira alcanzar los objetivos de esta.
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En todos los Laboratorios Clinicos que conforman la Caja de Seguro Social se han
aplicado: encuestas para conocer el grado de satisfaccion de los usuarios, la evaluacion de
proveedores tanto internos como externos, la evaluacion de desempefio del personal y otros
indicadores para medir la calidad del servicio; pero no se han realizado encuestas de

percepcion a los colaboradores para conocer el clima organizacional.

Con lo antes expuesto, nos planteamos lo siguiente: ¢ Cual es el clima organizacional
en el personal de los Laboratorios Clinicos de la Caja de Seguro Social en la Provincia

de Coclé?

1.2.  Justificacion

El estudio del clima organizacional es de suma importancia, ya que puede influir en
la satisfaccion del trabajo, lo cual contribuira al logro o fracaso de los objetivos
institucionales. De igual manera, al tener trabajadores satisfechos, se vera reflejado en el
trato recibido por los usuarios que acuden a nuestro departamento. Los laboratorios clinicos
de la Caja de Seguro Social a nivel nacional cuentan con una estructura organizacional
donde cada cargo cuenta con sus funciones y responsabilidades. El recurso humano, tanto
administrativo como de salud en nuestros laboratorios, juega un papel fundamental dentro

del funcionamiento del departamento.

Cada instalacion cuenta con distintas caracteristicas en los servicios que brinda, asi
como también la cantidad de personal con la que cuenta. Uno de los factores que pueden

influir directamente en la atencion de los usuarios que acuden a nuestros laboratorios es la
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satisfaccion de los colaboradores, lo que puede convertir la experiencia del usuario en
positiva 0 negativa. Segun las referencias bibliograficas consultadas, se considera que
cuando hay un buen clima organizacional, los empleados son mas eficientes, se

comprometen mas y brindan mejor servicio al cliente.

A nivel nacional se desconoce la existencia de un estudio de este tipo realizado en

los laboratorios clinicos.

Al realizar este estudio se podréa analizar la percepcion que tienen los colaboradores
y de esta manera al detectar factores que influyan negativamente y que afecten el
compromiso y la productividad, se podra recomendar acciones de mejora que permitan
fortalecer la productividad y la atencion que brindan los laboratorios, lo cual impactara de
manera positiva la calidad en la prestacion de los servicios y en la satisfaccion de los
usuarios. Asimismo, se podrd potenciar los aspectos positivos que se detecten.
Adicionalmente, la realizacion de este estudio puede servir de modelo a seguir para poner

en practica en el resto de los laboratorios clinicos de la CSS a nivel nacional.

1.3.  Objetivos

1.3.1. Objetivo General

“Evaluar el clima organizacional en el personal de los laboratorios clinicos de la

Caja de Seguro Social en la Provincia de Coclé”
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1.3.2. Objetivos Especificos
1. Describir el clima organizacional de acuerdo al potencial humano, disefio
organizacional y cultura organizacional.

2. Especificar las dimensiones que influyen en el Clima Organizacional.

1.4 HipOtesis

Hipdtesis alternativa (H1): Existe un buen Clima Organizacional en el personal de

los Laboratorios Clinicos de la CSS- Prov. De Coclé

Hipdtesis nula (HO): No existe un buen Clima Organizacional en el personal de los

Laboratorios Clinicos de la CSS- Prov. De Coclé



CAPITULOII.

MARCO TEORICO
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2.1. Antecedentes

Clima organizacional es un término que fue introducido por primera vez en el
campo de la psicologia organizacional por Saul W. Gellerman (1960) al referirse a él como

“el caracter de una compania”.

Autores como Lewin (1951), Forehand y Gilmer (1964), Argyris (1957), Halpin y
Croft (1963), Litwin y Stringer (1968), Tagiuri (1968), Dessler (1979), James y Jones
(1974), Flippo (1984), Reichers y Schneider (1990), Brunet (1987) y Chiavenato (1990),
entre otros, han propuesto distintas formulaciones sobre clima organizacional, pero fueron
Litwin y Stinger (1968) los primeros en determinar que el clima organizacional contenia
nueve componentes: La estructura, la responsabilidad o autonomia en la toma de
decisiones, la recompensa recibida, el desafio de las metas, las relaciones y la cooperacion
entre sus miembros, los estandares de productividad, el manejo de conflictos y la
identificacion con la institucion. Sin embargo, los demas autores han planteado la
existencia de mas o menos dimensiones de acuerdo a su marco conceptual y de los
hallazgos a partir de sus propios estudios. De esto, Aldana (2009) concluye que el clima
organizacional es una variable multifactorial que se constituye de las caracteristicas de una

organizacion. (Elgegreen, U. 2015)

2.1.1. Internacionales

(Espitia, E., etal.) 2017) Realizan estudio “Clima Organizacional en una Institucion

prestadora de salud de Monteria - Coérdoba, 2015”. Tuvo como objetivo general:
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Determinar el clima organizacional de una Institucién Prestadora de Salud (IPS), con el fin
de establecer estrategias que permitan mejorar el ambiente laboral. La poblacién la
representd el total de empleados de la institucion; se aplicd una férmula estadistica que
permitié establecer el total de 193 empleados a los que se les aplico el instrumento de
recoleccion de la informacion. Como resultados se encontraron niveles de satisfaccion por
encima del 80% en factores como la comunicacion, relaciones interpersonales y valores
comunicativos y por debajo del 20% en factores como el bienestar social, nivel de

capacitacion y, la compensacion y el reconocimiento.

(Requejo, C. 2017) En su estudio. “Clima Organizacional En EI Personal De Salud
Del Hospital De Contingencia li-2 Tarapoto, San Martin, Abril - Septiembre, 2016”.
Objetivo: Conocer el clima organizacional en el personal de salud del Hospital de
Contingencia 11-2 Tarapoto, San Martin. Se encuestd a 226 trabajadores que cumplieron
los criterios de seleccidn, a través del muestreo aleatorio simple. Se estimé como clima no
saludable un puntaje de 55 a 128, clima por mejorar de 129 a 202 y clima saludable de 203
a 275. Resultados: El clima organizacional percibido por el personal de salud del Hospital
de Contingencia fue un clima por mejorar con un puntaje de 173,35. El 20,8% percibid un
clima saludable, el 70,4% por mejorar y un 8,8% no saludable. En la variable potencial
humano el 66,4% percibe un clima por mejorar, 18,6% no saludable y 15% saludable; en
la variable disefio organizacional 69,5% percibe un clima por mejorar, 15,9% saludable y
14,6% no saludable; en la variable cultura organizacional el 53,1% percibe un clima por

mejorar, 43,4% saludable y 3,5% no saludable. Las tres variables, potencial humano,
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disefio organizacional y cultura organizacional fueron clima por mejorar. S6lo la dimension
identidad se percibié como clima saludable, las demés, clima por mejorar.

(Rios, G. 2017) En el estudio: “Clima Organizacional Del Departamento De Enfermeria
Del Hospital Militar Escuela Dr. Alejandro Davila Bolafios, Managua, Nicaragua, Marzo-
Abril 2017”. Objetivo: Valorar el clima organizacional del departamento de enfermeria en
el Hospital Militar Escuela Dr. Alejandro Davila Bolafios durante el periodo de Marzo-
Abril 2017. Fue constituido por 30 participantes. Resultados: Para la variable motivacion
un valor de 3.2, liderazgo un valor de 3.5, participacion con valor de 3.1y reciprocidad con
valor de 3.2 valorado en medio o poco satisfactorio. EI Clima Organizacional del
departamento del Enfermeria del Hospital Militar Escuela Dr. Alejandro Davila Bolafios
en el periodo Marzo-Abril 2017, obtuvo 52 puntos equivalente a un valor de 3.3
categorizado segun el instrumento de la OPS como medio o poco satisfactorio, destacando
que el personal siente hay un buen liderazgo por parte del departamento, pero se considera
se debe trabajar en las variables participacion, motivacién y reciprocidad, para alcanzar de

forma integral la satisfaccion de los recursos.

(Solis, Z. 2017). Realiza el estudio “Clima organizacional en los trabajadores del
Hospital de Baja Complejidad Vitarte, 2013”. Cuyo objetivo general fue conocer el clima
organizacional en los trabajadores del Hospital de Baja Complejidad Vitarte. La muestra
estuvo conformada por los trabajadores del Hospital de Baja Complejidad Vitarte. Se
obtuvieron como resultados: Se evidencié percepcion favorable segun la dimension cultura
organizacional, por la existencia de motivacion e identificacion hacia los objetivos

institucionales, mediante la atencion con calidad, solucién de problemas con respeto, apoyo
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mutuo e inteligencia emocional. Sin embargo, segln la dimensién disefio organizacional
es percibida como desfavorable a excepcion de la subdimension comunicacién que es
medianamente favorable, evidenciandose insatisfaccion al estilo de mando autoritario, con
atmosfera de temor y falta de valores, el favoritismo medie en la toma de decisiones, se
sienten discriminados, donde la comunicacion cerrada es revertida por la asertiva. Asi
mismo, segun la dimensién potencial humano es percibida como desfavorable debido a las
recompensas injustas, carencia de estimulo para el espiritu innovador, tipo de liderazgo de
rienda suelta en vez de participativo, la inoperancia de gestion para hacer cumplir las

normas técnicas de salubridad laboral.

(Arévalo, J., et al, 2018) La investigacion titulada “Clima organizacional y
satisfaccion laboral de los colaboradores del area asistencial del Hospital I1-E Banda de
Shilcayo, 2018 tuvo como objetivo determinar la relacion entre el clima organizacional y
la satisfaccion laboral de los colaboradores del Area Asistencial del Hospital 11-E Banda
de Shilcayo, 2018. La muestra estuvo conformada por 119 colaboradores del Hospital 11-E
Banda de Shilcayo. Resultados, los colaboradores asistenciales del Hospital 11-E Banda de
Shilcayo, perciben un clima organizacional medio con 50,4%, seguido del 37,0% que lo
califica como “desfavorable”. Segun dimensiones, el 41,2% de los colaboradores refiere
que el clima organizacional en la dimension realizacion personal es desfavorable; el 45,4%
refiere que en la dimension involucramiento personal, supervision y el clima
organizacional es media respectivamente. La satisfaccion laboral que presenta el
colaborador asistencial del Hospital 1I-E Banda de Shilcayo es “mediana satisfaccion

laboral” con 49,6% y el 33,6% lo califica en baja satisfaccion laboral. En conclusion, existe
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una correlacién positiva moderada entre las variables clima organizacional y satisfaccion

laboral, coeficiente de correlacion de Pearson (0,460).

(Gordillo, Y., 2018). Realizd un estudio sobre el clima organizacional en una
institucion de salud de la ciudad de Buenaventura: MEDICAS INTEGRAL SAS, midiendo
cuatro variables del clima organizacional, segin el instrumento de la OPS: liderazgo,
motivacion, participacion y reciprocidad. La informacion se recolectdé mediante una
encuesta de 80 preguntas, realizada entre mayo y junio de 2018 a la totalidad de la
poblacién de la organizacion correspondiente a 10 personas. Finalmente se concluyo que
en la empresa MEDICAS INTEGRAL SAS, se tiene una percepcion de clima
organizacional satisfactorio, siendo la variable de liderazgo considerada con un valor alto
y siendo la reciprocidad con un valor mas bajo, pero sin afectar los resultados de un buen
clima organizacional, tanto el personal administrativo como el asistencial perciben
satisfaccion en su lugar de trabajo. Con respecto a los resultados se puede plantear como
sugerencia seguir trabajando como lo estan realizando hasta el momento y considerar
fortalecer las falencias que se encontraron en la variable de reciprocidad en cuanto a la
dimension de retribucion indagando con los colaboradores qué es lo que esperan que les
ofrezca la organizacion sobre esto y se puede desarrollar mediante la realizacion de

encuestas.

(Hancco, E. 2018). En la investigacion titulada: “Comportamiento organizacional
y calidad de atencion del personal de salud de la Microred Ate III Lima Este 2017”7, el
objetivo general de la investigacion fue determinar la relacion que existe entre

comportamiento organizacional y calidad de atencion del personal de salud de la Microred.
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La muestra estuvo conformada por 138 profesionales de salud que integran dicha Microred.
Se concluye que existe relacion directa y significativa entre el comportamiento
organizacional y la calidad de atencién. Lo que se demuestra con el estadistico de

Spearman (sig. bilateral = .000 < 0.01; Rho = 0.573**).

(Rivera, R. 2018). Efectud la investigacion “Clima Organizacional y Desempefio
Laboral en el personal de toma de muestra en Laboratorio Clinico del Hospital Nacional
Dos de Mayo, en el distrito de Lima, 2016”. Tuvo como objetivo general determinar la
relacion entre el Clima Organizacional y el Desempefio Laboral en el personal de toma de
muestra en el Laboratorio Clinico del Hospital Nacional Dos de Mayo, Lima, 2016. La
muestra fue conformada por 40 trabajadores de toma de muestra del Laboratorio clinico.
Segun los resultados estadisticos, el grado de relacion entre las variables clima
organizacional y desempefio laboral determinado por el Rho de Spearman = 0.000, indica
una correlacion practicamente nula entre las variables, con un p valor de 1.000, donde p >
0.05, entonces la relacién entre el clima organizacional y desempefio laboral no es

significativa en este estudio.

(Castro, M., et al.) 2019). Realizaron el estudio: “Clima Organizacional y
Percepcion De La Calidad De Los Servicios De Salud En Laboratorio Clinico Bioimagen
Ltda. de la Ciudad de Cali en el ano 2018”. Cuyo objetivo general: Determinar la relacion
entre el clima organizacional y la percepcion de la calidad de los 29 servicios de salud en
ayudas diagndsticas Bioiméagen Ltda. de la ciudad de Santiago de Cali durante el afio 2018.
En los resultados se evidencio que la calificacion media para el clima laboral es de 2.52

con una apreciacion de medianamente satisfactoria, con mas tendencia a la insatisfaccion,
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debido a problemas internos donde se refleja baja participacion y bajo liderazgo en el
personal. En los usuarios dio como resultado que su percepcion aumento en un 0,1 en
comparacion con la expectativa del servicio, es decir recibieron 10 un servicio mejor de lo
que ellos estaban esperando, donde su puntaje es de una media de 6,7 que demuestra que
para los usuarios es mas importante sentir que el servicio recibido es confiable, es decir
que sintieron que los colaboradores tenian la habilidad para cumplir el servicio prometido
con eficiencia, eficacia y efectividad. En relacion entre clima y calidad se evidencia que no
existe correlacion, es decir, a pesar de una calificacion medianamente satisfactoria e
insatisfactoria, se evidencia que la percepcion de la calidad por parte de los usuarios supera

sus expectativas.

(Herdoiza, Z., 2020) En su estudio “El Comportamiento Organizacional y su
influencia en el desempefio laboral del personal de enfermeria en el Hospital IESS
Babahoyo”. El cual se llevd a cabo con el fin de analizar el comportamiento organizacional
y su influencia en el desempefio laboral del personal de enfermeria por medio de un estudio
realizado en el Hospital IESS Babahoyo, para el planteamiento de un plan que permita
mejorar el comportamiento organizacional impactando de forma positiva en el desempefio

laboral.

Los resultados permitieron evidenciar que las dimensiones de la variable
comportamiento organizacional se encontraron en su mayoria por la media de 3, siendo la
dimension de condiciones de trabajo la Unica que estuvo por encima de la media; por el
contrario, en la variable desempefio laboral la dimension que estuvo por debajo de la media

fue la de compromiso institucional con 2.87. En la propuesta se establecieron estrategias



27

para la motivacion intrinseca, acciones para mejorar el liderazgo y actividades de
integracion. Se pudo concluir que existid una correlacion fuerte y positiva entre el

comportamiento organizacional y el desempefio laboral

(Pedraza, 1. 2020). En su estudio “Estrategia de Clima Organizacional en salud para
mejorar la Calidad de Atencion de los Usuarios del Centro de Salud Olmos”. El objetivo
general fue: elaborar una estrategia de clima organizacional en salud para mejorar la
calidad de atencion de los usuarios del Centro de Salud Olmos. La muestra fue de 46
trabajadores y 112 usuarios. Los resultados fueron: el Clima Organizacional el 91% del
personal evaluo en un nivel regular y la Calidad de atencion percibida, indicé que el 65%
de usuarios califico en un nivel regular, referente a sus dimensiones: Elementos tangibles,
el 52% de los pacientes la califico como regular, la dimension Fiabilidad, el 69% lo sefiald
como regular, la dimension Capacidad de respuesta el 54% aprecid en nivel regular, ya que
la atencidn no es rauda, la dimensidn Seguridad, el 79% sefial6 en un nivel regular, porque
no brinda la garantia necesaria y en la dimension Empatia, el 57% percibio en un nivel
regular, porque la atencién no es personalizada. Se concluye que la calidad de atencion, el
resultado mas relevante, engloba el nivel regular percibido por el usuario, en base a esto se
elabord una estrategia que mediante su aplicacion sea una herramienta que ayude a la

organizacion a mejorar la calidad de atencién y la vida profesional del personal.

(Carhuavilca, 1., et al., 2021). Realizaron el estudio “Clima Organizacional y
Satisfaccion de los Colaboradores de la Ugel — Chiclay”. El cual tuvo como objetivo
determinar cual es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion de los

colaboradores de la UGEL Chiclayo, 2020. Los principales resultados demostraron que el
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clima organizacional de los colaboradores de la UGEL Chiclayo, no se viene gestionando
de manera apropiada, puesto que este alcanzé un nivel bajo del 46%, asi mismo, la
autorrealizacion, comunicacion y las condiciones laborales también demostraron un nivel
bajo con un valor estadistico del 46%, de manera similar, el nivel de satisfaccion de los
colaboradores se sitta en un nivel bajo con el 49%, ademas, la mayoria no estan satisfechos
con las condiciones de trabajo, ya que esta se sitla en el nivel bajo con el 56%, el
reconocimiento del personal también es bajo 49% y los beneficios econdmicos igualmente

mostraron un nivel bajo del 56%.

(Fory, Y., et al., 2021). En su estudio “Influencia del Clima Organizacional en la
Productividad de los Colaboradores del Laboratorio Christus Sinergia Salud”. Como
objetivo general: Determinar la influencia del clima organizacional en la productividad de
los colaboradores del laboratorio Christus Sinergia Salud. Como resultados se obtuvieron:
El personal encuestado se encuentra satisfecho en un alto porcentaje con la comunicacion
interna de la organizacion, con la disponibilidad de los insumos y materiales necesarios
para realizar las labores asignadas por el jefe inmediato, generando mayor rendimiento en
sus funciones, los cuales perciben que sus tareas y actividades son acordes al perfil y
competencias laborales. Un porcentaje minimo no se siente satisfecho con el puesto de
trabajo ya que no esta en Gptimas condiciones para desempefiar de manera positiva las
labores asignadas, lo que puede generar que se vea afectado el rendimiento y desempefio
de las funciones Se identifica que el 4% de los colaboradores no perciben que son participes
de las decisiones y sus ideas son tomadas en cuenta, lo que puede generar desmotivacién

en el personal al no sentirse parte de la construccion de estrategias que mejores los
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indicadores y metas de la institucion También se identifica que el 6% del personal
encuestado siente que el jefe inmediato no se preocupa por mantener un buen clima
organizacional, lo que genera insatisfaccion ya que un lider debe de ser garante por
mantener su equipo de trabajo motivado para que no afecte la organizacion. La percepcion
del 12 % del personal encuestado considera que la capacitacion no es una prioridad para la
entidad, lo cual puede generar fallas en los procesos, atraso en el rendimiento de las labores
asignadas, incumplimiento de metas institucionales y accidentes adversos. A manera
general, los indicadores de productividad de los 3 laboratorios son altos, 1o que permite
deducir que, si bien el clima laboral tiene una influencia en la productividad, existen otros
factores como los equipos, insumos, infraestructura, dotacion, entre otros, que impactan

los resultados operacionales de los laboratorios

(Patifio, A., et al.) 2021). Efectuaron el estudio “Clima Organizacional de un
Laboratorio Clinico de la Ciudad de Medellin 2020-2021”. Cuyo objetivo general fue
determinar la percepcién del clima organizacional del personal de un laboratorio clinico de
la ciudad de Medellin. El estudio se realizo con los colaboradores del laboratorio clinico
Synlab sede Ciudad del Rio en la ciudad de Medellin que laboran en la parte asistencial
para un total de 104 colaboradores, donde como muestra seleccionaron a la totalidad del
personal asistencial para llevar a cabo el estudio. Resultados: Se obtuvo un resultado el
cual determiné que el clima laboral a nivel global es adecuado. Adicionalmente, se observa
que el trabajo en equipo es la variable mas critica con un puntaje de 4.7 y que la mejor

percibida es la variable condiciones de trabajo con un puntaje de 7.0.
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(Urrutia, E. 2021). En su estudio “El Clima Organizacional En Los Trabajadores
Del Laboratorio Vivilab, 20207, tuvo como principal objetivo poder determinar la
percepcion del Clima organizacional en los trabajadores del laboratorio ViviLab en el
2020, se utilizé una poblacién y muestra del total de los trabajadores del laboratorio el cual
consta de 10 personas, en la cual segun los resultados obtenidos pudimos llega a la
conclusion que el clima organizacional dentro del laboratorio ViviLab se encuentra en un
nivel medio (50%) debido a que las dimensiones estudiadas también se encuentran en un

rango medio de acuerdo a sus indicadores.

(Montalvo, H. 2022) Realiz6 su estudio “Elaboracion de una propuesta de mejora
del clima organizacional del centro Médico Virgen del Carmen — 2021, 2022, cuyo
objetivo fue elaborar y desarrollar un plan de mejora sobre el clima organizacional, asi
como fortalecer el ambiente laboral de este centro de trabajo. La poblaciéon estuvo
conformada por 33 trabajadores de dicha institucion. Se encontroé en el diagnostico que el
51.5% de los participantes de esta investigacion percibe su clima organizacional como
medio, por otro lado, el 36.4% percibe su clima laboral como desfavorable, mientras que
el 12.1% percibe su clima laboral como favorable. Es asi que a partir de esta premisa se
planteo el plan de mejora y posteriormente se aplicd. Finalmente se volvié a tomar la misma
prueba para ver si la propuesta tuvo efectos positivos, encontrando los siguientes
resultados: el 66.6% de los colaboradores de esta investigacion percibe su clima
organizacional como favorable, mientras que el 21.2% percibe su clima laboral como
medio, asimismo, el 6.1% percibe su clima laboral como desfavorable y el 6.1% percibe

su clima laboral como muy favorable. Al observar, se evidencia un cambio en la percepcion
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de los trabajadores de esta institucion.

(Vasquez, W. 2022). En su estudio “Satisfaccion Laboral y Clima Organizacional
de los Trabajadores de Salud del Centro de Salud Zorritos, Tumbes, 2021, el cual tuvo
como objetivo principal determinar el nivel de relacion entre clima organizacional y
satisfaccion laboral de los trabajadores de salud del centro de salud Zorritos, 2021. Tuvo
como muestra de estudio un total de 94 profesionales de salud, obteniendo como
principales resultados que existe una relacion Directa y significativa entre las variables
Clima Organizacional y Satisfaccidon Laboral con un coeficiente Rho de Spearman de .542
y un p=.000 en los trabajadores de salud del centro de salud Zorritos 2021 asi mismo, la
presencia de una relacién directa entre la satisfaccion laboral y Significacion de la tarea
(Rho=.486, p=.000), Condiciones de trabajo (Rho=.456, p=.000), Reconocimiento
personal (Rho= .178, p=.086) y Beneficios econdmicos (Rho= .185, p=.075) en los

trabajadores de salud del centro de salud Zorritos 2021.

(Zapata, A. 2022) En su investigacion “Clima organizacional y su relacion con la
satisfaccion laboral en el personal de enfermeria de un hospital publico”. Objetivo: analizar
la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en el personal de
enfermeria del Hospital Rural No. 41 en el municipio de Cerritos, San Luis Potosi, en el
afio 2020. Poblacion de estudio de 46 profesionales, donde se obtuvieron los siguientes
resultados: el 51.2 % de los profesionales de enfermeria evaluaron el clima organizacional
como adecuado, el 45.7% lo clasificé como “en riesgo”, y el 2.2% como inadecuado. Del
total de profesionales encuestados, el 82,6% expresa alta satisfaccion laboral y el 17,4%

expresa moderada satisfaccion laboral. Se obtuvo una fuerza de correlacion de Pearson



32

positiva de 0.9732 entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral, con una

significancia de 0.017.

2.1.2 Nacionales

(Castillo, R., 2020). El estudio “El Diagnostico del Clima Organizacional en la
Universidad Auténoma de Chiriqui” se realiza anualmente con el objetivo de conocer el
nivel de satisfaccidn de la comunidad universitaria, tomando en cuenta variables que sirven

de referencia para evaluar el comportamiento organizacional de los diferentes estamentos.

La poblacion evaluada estuvo conformada por estudiantes, administrativos y
docentes del Campus, Centros Regionales, Extensiones y Subsedes Regionales. La muestra

estuvo conformada por: 988 estudiantes, 538 docentes y 509 administrativos.

Luego de analizar los resultados obtenidos en los diversos instrumentos aplicados
a los estudiantes, docentes y administrativos, se puede hacer referencia a que a nivel global
el Clima Organizacional 2020 obtuvo una evaluacion promedio general de 80.75%, la
evaluacion més baja fue la valorada por los estudiantes con un 64.54% de positividad y la

mas alta de los administrativos con 89.10%.

La variable mejor evaluada por los estudiantes fue la Comunicacion y Tecnologia
con un 74.51%, mientras que los docentes evaluaron mejor las Condiciones de Trabajo con

95.7% y los administrativos, el Desempefio de Tareas con 97.53%.

(LOpez, S. et al.) 2014). Su estudio se enfoca en el estudio de las relaciones

interpersonales y su influencia en el clima organizacional del Centro de Educacion Nuevo
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Chorrillo; pues se consideran estas relaciones como temas de gran importancia hoy en dia,
para casi todas las organizaciones y en especial en el sector educativo. El propdésito de su
trabajo busca incentivar un continuo mejoramiento del ambiente de trabajo, donde tanto
los docentes como colaboradores y el sector administrativo trabajen de manera coordinada

para alcanzar los fines de la educacion panamefia y un beneficio para el centro educativo.

En dicho estudio concluyen: los conflictos permiten reconocer que existe diversidad
de opinidn y que deben canalizarse en miras de que se logren los objetivos que se tienen
en el centro educativo; para ello se requiere un lider o gerente educativo que mantenga
buenas relaciones con sus subalternos y domine técnicas de mediacion y resolucion de
conflictos; para trabajar con las personas, reconocimiento de sus capacidades, limitaciones

y potencialidades.

El uso de diversas estrategias tales como comunicacién, tolerancia, respeto y
liderazgo asertivo permitira que se eviten conflictos que afecten las relaciones humanas en
el plantel, los cuales se hacen evidentes de forma positiva 0 negativa en el clima

organizacional del mismo.

A pesar de las condiciones adversas con las que muchos educadores trabajan, una
buena direccion, caracterizada por un buen trato, comprension que impulse al trabajo
cooperativo, que entienda y atienda los problemas personales, contribuird a desarrollar

motivacion y mayor compromiso.

Una buena organizacion coloca a todo el personal y los recursos de la institucién en

posicidn de relacionarse entre si y lograr metas a mas bajo costo y dentro de los limites del
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tiempo establecido. Para que existan buenas relaciones interpersonales y el clima
organizacional sea propicio es necesaria un buen liderazgo que sepa comunicar y
desarrollar una buena comunicacion, respeto y tolerancia, sin descuidar su autoridad como

lider

(Mojica, C., et al.) 2018). Realizaron el estudio “Clima Organizacional en
instituciones de servicio de acueductos y alcantarillados”. Cuya metodologia desarrollada
fue la descriptiva no experimental de campo. Entre los resultados relevantes obtenidos los
cuales fueron preocupantes se observo que existe un alto nivel de inasistencia por parte de
los colaboradores a la institucién, aun cuando el volumen de trabajo es alto, los trabajadores
que si cumplen con sus labores se estan viendo afectados, muestran una baja motivacion y
eficiencia por la carga de trabajo que se presenta a diario y que recae en pocos, por ello se
concluyé que la intervencién de desarrollo organizacional para mejorar el clima
organizacional se haga lo antes posible para recuperar la satisfaccion en el recurso humano

y la productividad.

2.1.3 Locales

(Diaz, R. 2019) En su proyecto: Construyendo Climas Organizacionales
Saludables: Elaboracion De Una Guia Para El Fortalecimiento Del Clima Organizacional,

En El Departamento De Trabajo Social, Caja De Seguro Social- Provincia De Coclé.

Luego de efectuado en el afio 2017 un diagnostico sobre el clima organizacional del
Departamento de Trabajo Social de la Provincia de Coclé, la Jefatura del mismo decide

abordar los problemas que fueron detectados, debido a que interferian en las relaciones
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interpersonales y el buen desempefio del grupo. Para esto, se plante6 un Proyecto de
Intervencion con el objetivo principal de fortalecer el clima organizacional, mediante el
disefio de una guia educativa, la cual seré& construida conjuntamente con el personal técnico
que alli labora. Como metodologia se utilizé la Activa-Participativa del Modelo de
Desarrollo Organizacional. Resultados: Los resultados del pretest aplicado al grupo de
Trabajadores Sociales de la Provincia de Coclé demostraron que: En la Provincia de Coclé,
Departamento de Trabajo Social existe un adecuado Clima Organizacional; sin embargo,
continda la necesidad de mejorar el entorno organizacional donde las/los Trabajadores/as

desarrollan sus funciones.

- Se mantiene la necesidad de fortalecer las areas de comunicacién, motivacion,

relaciones interpersonales y solucién de conflictos.

2.2 Organizacién

Daft, en su libro Teoria y disefio organizacional, define a las organizaciones como
entidades sociales que estan dirigidas al alcance de metas, disefiadas con una estructura
previamente analizada, donde se trabaja en coordinacion y que esta vinculada al medio
ambiente. (Cortes, N., 2009)

Una de las caracteristicas principales de las organizaciones es que estan formadas
por personas Y las relaciones interpersonales se dan con el fin de desempefiar acciones que

ayuden al logro de sus metas. (Cortes, N., 2009)
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2.3 Clima Organizacional

2.3.1 Concepto de Clima Organizacional

El término clima organizacional comenzo a hacerse popular a finales de la década
de 1960. Es un término relativamente nuevo, en el &mbito de la psicologia
organizacional/industrial y su definicion o utilizacion varia segun los investigadores que lo

estudian. (Paramo, P., 2004)

Gellerman (1960) llegd a la conclusion de que el clima era el caracter de una

compafiia.

Forehand y von Gilmer (1964) ofrecen una definicidon que trasciende la idea de
que el espectador del clima es un miembro de la organizacion. El clima organizacional es
el conjunto de caracteristicas que describen a una organizacion y que la distinguen de otras
organizaciones; son relativamente perdurables a lo largo del tiempo e influyen en el

comportamiento de las personas en la organizacion. (Paramo, P., 2004)

Sudarsky (1977) considera el clima organizacional como un concepto integrado
que permite determinar la forma en que se relacionan las politicas, las practicas
administrativas, la tecnologia y los procesos de toma de decisiones con el comportamiento

de los equipos y de las personas que son influenciados por ellos (Gordillo et al., 2018)

Garcia (1987) diseiidé un “Modelo para el diagnostico del clima organizacional”,
permitiendo entender el sentir del personal en una organizacion, los puntos de vista como

el sentido de pertenencia de la empresa, cOmo reconocen su organizacion, su desempefio,
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sus funciones y el grado de desarrollo personal que pronostican podrian alcanzar al estar

dentro de la empresa. (Gordillo et al., 2018)

Segun Alvarez (1992), el clima organizacional hace referencia a caracteristicas
como los valores, las normas, las actitudes y los sentimientos percibidos por las personas
sobre la organizacion de la cual forman parte. Por lo tanto, el autor plantea que el clima
organizacional es el resultado de la interaccion entre factores personales e individuales, las
condiciones externas que proporcionan las instituciones u organizaciones y las expectativas

generadas por dicha interaccion. (Gordillo, et al, 2018)

Toro (1992) considera que el clima organizacional es la apreciacion o percepcion
que las personas se forman acerca de sus realidades de trabajo. EI modelo que implemento
se basa en el hecho de que las personas actlan y reaccionan a sus condiciones de trabajo,
a partir del concepto y la imagen que se forman de ellas; esta percepcion es influenciada
no por las condiciones laborales sino por la influencia de las acciones y/o comportamientos

de otras personas: jefes, colaboradores y compafieros. (Gordillo, et al, 2018)

Chiavenato (2000) expresa que el clima organizacional puede ser definido como
las cualidades o propiedades del ambiente laboral que son percibidas o experimentadas por
los miembros de la organizacion y que ademas tienen influencia directa en los

comportamientos de los empleados. (Gordillo, et al, 2018)

Mendez (2006) considera el clima organizacional como el ambiente propio de la

compaiiia, producido y percibido por cada uno de sus individuos de acuerdo con las
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condiciones que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura
organizacional; dicho proceso es aquel donde se generan todos los agentes de cambio que

pueden incidir en la conformacién del clima organizacional. (Gordillo, et al, 2018)

Segun Garcia y Zapata (2008), el clima organizacional es el conjunto de
cualidades, atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo
concreto, que son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la

organizacion y que influyen sobre su conducta. (Gordillo, et al, 2018)

Brancato & Juri, 2011, relacionan el clima laboral con la productividad
estableciendo una categorizacién de factores que influyen en el clima laboral y que
permiten el desarrollo de las actividades por todos los colaboradores de la organizacién

(Gordillo et al., 2018).

2.3.2 Importancia del clima organizacional

El estudio del clima organizacional permite conocer, en forma cientifica y
sistematica, las opiniones de las personas acerca de su entorno laboral y condiciones de
trabajo, con el fin de elaborar planes que permitan superar de manera priorizada los factores
negativos que se detecten y que afectan el compromiso y la productividad del potencial
humano. (Minsa, 2009)

Al evaluar el Clima Organizacional se conoce la percepcion que el personal tiene

de la situacién actual de las relaciones en la organizacion, asi como las expectativas futuras,
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lo que permite definir programas de intervencion y desarrollar un sistema de seguimiento
y evaluacion (Minsa, 2009).

Cuando se realizan intervenciones para el mejoramiento organizacional, es
conveniente realizar mediciones iniciales del Clima Organizacional, como referencia
objetiva y técnicamente bien fundamentada, mas all& de los juicios intuitivos o anecdéticos.
Dicha medicion permite una mejor valoracion del efecto de la intervencion. Un clima
organizacional estable es una inversion a largo plazo (Minsa, 2009)

El clima constituye la personalidad de una organizacion y contribuye a la imagen que esta

proyecta a sus empleados e incluso al exterior.

2.3.3 Caracteristicas del clima organizacional

Las caracteristicas que definen el clima son aspectos que guardan relacion con el
ambiente de la organizacién en gque se desempefian sus miembros. (Minsa, 2009)

- Tiene 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.)
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2.3.4 Consecuencias del clima organizacional

Un buen clima o un mal clima organizacional tendrd consecuencias para la
organizacion a nivel positivo o negativo, definidas por la percepciéon que los miembros
tienen de la organizacion. Entre las consecuencias positivas podemos nombrar las
siguientes: logro, afiliacion, poder, productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacion,
innovacion, etc. (Minsa, 2009)

Entre las consecuencias negativas podemos sefialar las siguientes: inadaptacion,
alta rotacion, ausentismo, poca innovacién, baja productividad, etc.

En una organizacion podemos encontrar diversas escalas de climas organizacionales de
acuerdo a cdmo este se vea afectado o beneficiado.

El clima organizacional, junto con las estructuras, las caracteristicas
organizacionales y los individuos que la componen, forma un sistema interdependiente
altamente dindmico.

Un adecuado clima organizacional fomenta el desarrollo de una cultura
organizacional establecida sobre la base de necesidades, valores, expectativas, creencias,
normas y practicas compartidas y trasmitidas por los miembros de una institucion y que se

expresan como conductas o comportamientos compartidos.

2.3.5 Variables del Clima Organizacional

El clima organizacional esta formado por 3 variables y éstas a su vez cuentan con sus

distintas dimensiones.
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a. Disefio Organizacional
Definicion conceptual: Las organizaciones segun Chester I. Bernard son "un sistema
de actividades o fuerzas conscientemente coordinadas de dos o mas personas”. En el
aspecto de coordinacion consciente de esta definicion estan incorporados cuatro
denominadores comunes a todas las organizaciones: la coordinacion de esfuerzos, un
objetivo comun, la divisién del trabajo y una jerarquia de autoridad, lo que generalmente

denominan estructura de la organizacién. (Minsa, 2009)

b. Potencial Humano
Definicidn conceptual: Constituye el sistema social interno de la organizacion, que
estd compuesto por individuos y grupos tanto grandes como pequefios. Las personas son
seres vivientes, pensantes y con sentimientos que conforman la organizacion y ésta existe

para alcanzar sus objetivos. (Minsa, 2009)

c. Cultura de la Organizacién
Definicion conceptual: Una organizacion no es tal si no cuenta con el concurso de
personas comprometidas con los objetivos, para que ello ocurra es indispensable tomar en
cuenta el ambiente en el cual se van a desarrollar todas las relaciones, las normas y los
patrones de comportamiento lo que se convierte en la cultura de esa organizacion, llegando
a convertirse en una organizacion productiva eficiente o improductiva e ineficiente,
dependiendo de las relaciones que entre los elementos de la organizacion se establezcan

desde un principio. (Minsa, 2009)
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Definicion operacional: se le pregunta al encuestado los afios de laborar hasta el momento

de la realizacion de la encuesta.

2.3.6. Dimensiones del clima organizacional

Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser
medidas en una organizacién y que influyen en el comportamiento de los individuos. Por
esta razon, para llevar a cabo el estudio del clima organizacional es conveniente conocer
las once dimensiones que seran evaluadas:

1. Comunicacién: Esta dimension se basa en las redes de comunicacidn que existen
dentro de la organizacidn, asi como la facilidad que tienen los empleados de hacer
gue se escuchen sus guejas en la direccion.

2. Conflictoy cooperacion: Esta dimension se refiere al nivel de colaboracidn 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.

3. Confort: Esfuerzos que realiza la direccién para crear un ambiente fisico sano y
agradable.

4. Estructura: Representa la percepcion que tienen los miembros de la organizacion
acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a las
que se ven enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la
organizacion pone el énfasis en la burocracia, versus el enfasis puesto en un

ambiente de trabajo libre, informal e inestructurado.
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Identidad: Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y 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.

Innovacién: Esta dimensién cubre la voluntad de una organizacion de
experimentar cosas nuevas y de cambiar la forma de hacerlas.

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 social tales como
valores, normas y procedimientos, ademas, es coyuntural.

Motivacién: Se refiere a las condiciones que llevan a los empleados a trabajar mas
0 menos intensamente dentro de la organizacion. Conjunto de intenciones y
expectativas de las personas en su medio organizacional. ES un conjunto de
reacciones y actitudes naturales propias de las personas que se manifiestan cuando
determinados estimulos del medio circundante se hacen presentes.

Recompensa: Es la medida en que la organizacién utiliza mas el premio que el
castigo, esta dimensién 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.

Toma de decisiones: Evalla la informacion disponible y utilizada en las decisiones
que se toman en el interior de la organizacién, asi como el papel de los empleados

en este proceso.
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Centralizacion de la toma de decisiones. Analiza de qué manera delega la empresa el

proceso de toma de decisiones entre los niveles jerarquicos.

2.4 Caracteristicas Generales de los Laboratorios Clinicos en la Provincia de Coclé

A pesar de trabajar con una estandarizacion en los procesos, cada laboratorio es
diferente en cuanto a: area de responsabilidad y poblacion atendida, carga horaria, cantidad
de personal tanto administrativo como de salud, pruebas ofertadas, asi como aspectos

personales de cada persona.

En los laboratorios clinicos que conforman el estudio laboran de manera directa en
total: 22 funcionarios administrativos y 76 funcionarios de salud. Las caracteristicas de

cada laboratorio son:

- Hospital Regional Dr. Rafael Estévez (Aguadulce): brinda atencion 24 horas a
pacientes de consulta externa, cuarto de urgencias y hospitalizados. Personal de salud
labora 6 horas y el administrativo 8 horas. Al ser laboratorio de referencia para unidades

de CSS, cuenta con una mayor cantidad de pruebas ofertadas.

- Policlinica Manuel de Jesus Rojas (Aguadulce): brinda atencion de 6:00 am a 7:00
pm a pacientes de consulta externa. Todo el personal labora 8 horas. Cuentan con menor

cantidad de pruebas ofertadas.



45

Policlinica San Juan de Dios (Natd): brinda atencién de 6:00 am a 7:00 pm a
pacientes de consulta externa. Todo el personal labora 8 horas. Cuentan con menor cantidad

de pruebas ofertadas.

Policlinica Manuel Paulino Ocafia (Penonomé): brinda atencion de 6:00 am a 7:00
pm a pacientes de consulta externa. Todo el personal labora 8 horas. Al ser la Gnica unidad
de CSS en el distrito, el menu de pruebas es mayor, pero igual refiere pruebas al laboratorio

de referencia.



CAPITULO IILI.
MARCO METODOLOGICO



47

3.1 Tipo y disefio general del estudio

Tipo y disefio: Descriptivo de corte transversal.

Es descriptivo porque busca especificar las caracteristicas y los perfiles de personas.
Se pretende medir o recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre los
conceptos o las variables a las que se hace mencion. Y es de corte transversal porque las

mediciones se realizan en un Unico momento.

3.2 Universo y Muestra

Universo: Formado por todos los colaboradores de la CSS-Prov. Coclé

Poblacion: La poblacion que conforma el estudio es de 98 funcionarios,
distribuidos en 22 administrativos y 76 de salud.

Muestra: Férmula: n = [EDFF*Np(1-p)] / [(d?/Z%1-0/2 * (N-1)+p*(1-p)]

Efecto de disefio (para encuestas en grupo)- EDFF: 1
Tamafio de la poblacién — N 98
Frecuencia % hipotética del factor del resultado en la poblacion —p : 50% +/- 5
Limites de confianza como % de 100 (absoluto +/-%) — d: 5%

La muestra para un intervalo de confianza del 95% es de:



Poblacion
Tabla 1: Distribucion de la poblacion en cada Unidad Ejecutora

Personal Personal de

Administrativo Salud
Unidad Recep- Ofici- Secreta- | Alma- Total Tec. Téc. Auxilia- | Total
Ejecutora | cionista nista rias cenista Médicos | Asistent | res

s

HR.RE |6 1 1 0 8 19 13 3 35
PM.DJ. |3 0 1 1 5 5 6 1 12
R
P.SJD. |3 1 1 0 5 4 4 2 10
D
PMPO |1 2 1 0 4 12 5 2 19
Total 13 4 4 1 22 40 28 8 76

Fuente: Elaboracion propia

Muestra
Tabla 2: Distribucion de la muestra para cada Unidad Ejecutoria

Unidad Personal Personal de Total
Ejecutora administrativo Salud

H.R.R.E 7 28 35
P.MDJR 4 10 14
P.SJ.D.D 4 8 12
P.M.P.O 3 15 18
Total 18 61 79

Fuente: Elaboracion propia
La distribucion se realizé de manera proporcional en cada laboratorio para lograr la muestra

(79 colaboradores)
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3.3 Criterios de inclusién y exclusién

Criterios de inclusion:

- Todos los funcionarios administrativos y de salud que se encuentren en el laboratorio
al momento de la aplicacion del instrumento.

Criterios de exclusién:

- Funcionarios que no se encuentren en el laboratorio al momento de la aplicacion del

instrumento (ausencias, vacaciones, licencias).

3.4 Recoleccién de datos

Procedimiento de la investigacion:

1. Encuesta:

Se emple6 como instrumento de medicidn la encuesta del documento técnico:

Metodologia para el Estudio del Clima Organizacional (Minsa,2009)

El instrumento ha sido validado por juicio de expertos, asi mismo a través de la
metodologia de focus group se realizo la validacién de la claridad de los enunciados; asi
como la validacion estadistica utilizando Alfa de Cronbach cuyo valor es cercano a 1, lo
que indica que la informacidn que se obtendra con este instrumento es confiable, es decir,

su uso repetido obtendréa resultados similares. (Minsa,2009)
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La encuesta consta de dos partes: la primera recopila informacion general y la segunda
cuenta con 55 preguntas, las cuales miden las 11 dimensiones del clima organizacional en
estudio. Dichas dimensiones son: Comunicacion (5), Conflicto y cooperacion (6), confort
(3), estructura (7), identidad (5), innovacion (5), liderazgo (5), motivacion (6), recompensa

(5), remuneracion (5) y toma de decisiones (3).

La parte de los datos generales aborda aspectos relacionados con la edad, sexo, nivel

académico, cargo, afos de laborar en la institucién, afios en el puesto.

- Laencuesta fue aplicada cumpliendo los criterios de inclusion y exclusion.

3.5 Variables de estudio

Clima Organizacional: es el conjunto de percepciones de las caracteristicas
relativamente estables de la organizacion, que influyen en las actitudes y en el

comportamiento de sus miembros. (Minsa, 2009)

El clima organizacional esta formado por 3 variables y éstas a su vez cuentan con sus

distintas dimensiones.

a. Disefio Organizacional
Definicion operacional: para medir el disefio organizacional (estructura) se aplicara la
encuesta para conocer la valoracion para cada una de sus dimensiones, como son:

Estructura y Comunicacion Organizacional, Toma de decisiones y Remuneracion.
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b. Potencial humano
Definicion operacional: Para medir el potencial humano se aplicara la encuesta
para conocer la valoraciéon para cada una de sus 4 dimensiones, como son: Liderazgo,

Innovacion, Recompensa y Confort.

c. Cultura de la organizacion
Definicién operacional: Para medir la cultura organizacional se aplicara la
encuesta para conocer la valoracion para cada una de sus 4 dimensiones, como son:

Motivacion, Conflicto y cooperacion e Identidad.

d. Sexo
Definicidn operacional: En la primera parte de la encuesta se preguntara el sexo

(masculino o femenino).

e. Nivel académico

Definicion operacional: Se le pregunta al encuestado el nivel mas alto alcanzado

de escolaridad (primaria, secundaria, técnico y licenciatura)

f. Afios de laborar en la institucién

Definicion conceptual: Afios que tiene de laborar en su lugar de trabajo.

Definicion operacional: se le pregunta al encuestado los afios de laborar hasta el

momento de la realizacion de la encuesta.
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g. Cargo
Definicion operacional: Se le preguntara al encuestado el puesto que desempefia

al momento de la realizacion de la encuesta: secretaria(o), recepcionista, oficinista,

almacenista, auxiliar, técnico.



Tabla 3: Operacionalizacion de las Variables

Variables Indicador | Dimensiones | Significado Preguntas | Valor
Estructura Representa la percepcion que tienen TED
organizacional | los miembros de la organizacién | 2,8,24,26, Totalmente

acerca de la cantidad de reglas, | 27,38, 48 en
procedimientos trdmites y otras desacuerdo
Promedio limitaciones a que se ven enfrentados (1)

Disefio de los en el desarrollo de su trabajo. La

Organiza- resultados medida en que la organizacién pone

cional obtenidos el énfasis en la burocracia, versus el ED

enlas 4 énfasis puesto en un ambiente de En
dimension trabajo libre, informal e desacuerdo
es inestructurado (2)
Toma de Evalia la informacién disponible y
decisiones utilizada en las decisiones que se | 3,30,45 NDNED Ni
toman en el interior de la de acuerdo
organizacion asi como el papel de los ni en
empleados en este proceso. desacuerdo
Comunicacién | Se basa en las redes de comunicacion | 12,14,32, (3)
organizacional | que existen dentro de la organizacién | 33,34
asi como la facilidad que tienen los DA
empleados de hacer que se escuchen De acuerdo
sus quejas en la direccién. 4)
Remuneracién | Se apoya en la forma en que se | 18,3753,
remunera a los trabajadores. 54,55
Confort Esfuerzos que realiza la direccién | 19,42,51 TDA
para crear un ambiente fisico sano y Totalmente
agradable. de acuerdo
Promedio | Liderazgo Influencia ejercida por ciertas )
de los personas especialmente los jefes, en | 1,4,9,25,29
Potencial resultados el comportamiento de otros para
humano obtenidos lograr resultados. No tiene un patrén
enlas4 definido, pues va a depender de
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dimension

€s

muchas condiciones que existen en el
medio social tales como: valores,
normas y procedimientos, ademads es

coyuntural.

Innovacion

Cubre la voluntad de una
organizacion de experimentar cosas
nuevas y de cambiar la forma de

hacerlas

6,22,44,50,
52

Recompensa

Es la medida en que la organizacién
utiliza més el premio que el castigo,
esta dimensién puede generar un
clima apropiado en la organizacidn,
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.

16,20,36,
39,41

Autor: Elaboracion propia
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Variables Indicador Dimensiones | Significado Preguntas | Valor
Motivacién Las condiciones que TED :
llevan a los empleados a Totalmente
trabajar mas o menos | 7,17,28,4 | en
Promedio de intensamente dentro de la | 6,47,49 desacuerdo
los organizacién. (1)
Cultura de la resultados Conjunto de intenciones y
organizacion obtenidos en expectativas de las ED
las 3 personas en su medio En
dimensiones organizacional. Es un desacuerdo
conjunto de reacciones y (2)
actitudes naturales propias
de las personas que se NDNED Ni
manifiestan cuando de acuerdo ni
determinados  estimulos en
del medio circundante se desacuerdo
hacen presentes. (3)
Conflicto y Se refiere al nivel de
cooperacién | colaboracién  que  se | 5,1521,3
observa entre los | 540,43 DA
empleados en el ejercicio De acuerdo
de su trabajo y en los (4)
apoyos  materiales y
humanos  que  éstos TDA
reciben de su Totalmente
organizacién. de acuerdo
Identidad Es el sentimiento de (5)
pertenencia a la
organizacién y que es un
elemento importante 'y | 10,11,13,
valioso dentro del grupo | 23,31

de trabajo. En general, la
sensaciéon de compartir

los objetivos personales

55




con los de la
organizacion.
Sexo % segin Conjunto de las Masculino
Sexo peculiaridades que Femenino
caracterizan los
individuos de una especie
dividiéndolos en
masculinos y femeninos,
y hacen posible la
reproduccién  que  se
caracteriza ~ por  una
diversificacion genética.
Nivel académico | % de Es el nivel de educacién Primaria
escolaridad mds alto que una persona Secundaria
ha terminado. Técnico
Licenciatura
Autor: Elaboracion propia
Variable Indicador Significado Valor
Tiempo(meses,
Afios de % segun afnos)
laborar en | antigiiedad Afios que tiene de laborar en su lugar de
la laboral trabajo
institucion
Secretaria(o)
Recepcionista
Funcién de la cual una persona tiene la Oficinista
responsabilidad en una organizacién, un Almacenista
Cargo % seglin organismo o una empresa. Auxiliar
cargo Tec. Asistente
Tec. médico

Autor: Elaboracion propia
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3.6 Procesamiento de los resultados
Tabla 4: Puntuacion por Preguntas, Dimension y Variable

Variables | Indicador | Dimensiones Preguntas | Valor Valor por | Valor por | Evaluacion
dimension variable por
puntuacion
Estructura Minimo=7
organizacionzl 2824 28, Mazimao = 35
27,28, 48
Mg
Fromedia zaluwashla:
Disefio de los Nenos de
Organiza- | resultados 46,5
cional obienidos Minimo = 20
en las 4 -
dimension | Toma de Minimo=3 i
a5 decisiones 3,30, 45 Maximo =15 = 100 Por mejorar
46898 737
Comunicacion 12 94,32 Minimo=5
organizacional 3334 Maxima = 25
JELLAT)
Saludabla:
FRa2) Mde da 72.7
Remuraracion 18,.37,53, g Minimo=5
54 55 DINER Méxima = 25
el Wi
IRA.L5)
Potencial | Promedio Confort 19,42 51 JERLT) Minimo=3 No
humano de los Maximo =15 saludable:
resultados ERL2) Menos de
obtenidos : : 422
Liderszgo 1,4,9,25,29 Minimo=5 AT
gin ls; n4 NRNERL3) Méximo=25 Minimo=18
Innovacion 6,2244, Minimo=5 e
- 50,52 Ré9 Méximo =25 | M&Imo=%0 |
'or mejorar:
Recompensa 16,20,36, IRALS) Minimo=5 4220663
3541 Maximo=25
Saludable:
Mg de 66.3
Cultura de | Promedio | Motivacion 7,17,28, IERL1) Minimo=6 No
la de los 464749 Maximo=20 saludable:
organiza- | resultados ER.L2) Minimo=17 Menos de
cion obtenidos | Conflicto y 5,15,21, Minimo=6 | Maximo =85 33.9
en las 3| cooperacidn 354043 | DIQNERS) Maximo=30
dimension
es Identidad 10,11,132 | RAL4) Minimo=5
3,31 Maximo=25 Por mejorar:
JRALS) 3993626
Saludable:
Mas de 62.6

Autor: Elaboracion propia
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La puntuacion para cada inciso es de 1 a 5 puntos, las variables disefio
organizacional y potencial humano cuentan con 4 dimensiones, y la variable cultura
organizacional cuenta con 3 dimensiones. Cada dimension cuenta con una cantidad de
preguntas que oscilan entre 3y 7, cada pregunta se tabula y se le otorga una puntuacion a
cada dimension, para luego calcular el puntaje para cada variable.

Una vez obtenido el valor de cada variable (disefio organizacional, potencial
humano y cultura organizacional), se establece como es el clima organizacional.

- Clima organizacional no saludable: 55 a 128
- Clima organizacional por mejorar: 129 a 202

- Clima organizacional saludable: 203 a 275.



CAPITULO IV

RESULTADOS



4.1. Caracteristicas Generales

La muestra de estudio de esta investigacion estd comprendida por 79 funcionarios del
Departamento de Laboratorio clinico de la Caja de Seguro Social de la provincia de Cocle,
a los cuales se les aplico la encuesta del documento técnico: Metodologia para el Estudio
del Clima Organizacional (Minsa,2009) con el fin de determinar la percepcion del clima
organizacional en esta poblacién de funcionarios de salud.

Se consideraron las caracteristicas generales que fueron el sexo, nivel académico,
instalacion, cargo y afios de servicio del personal en el departamento de Laboratorio
Clinico. Estos funcionarios a los cuales se les aplicé esta encuesta en este estudio segun su
sexo, se distribuyen en 22 hombres que representan el 28% de la poblacién en tesis y 57
mujeres que representan el 72% de estos funcionarios, como se puede observar en la Figura
No.1 de este estudio.

Figura 1: Personal del Departamento de Laboratorio Clinico de la Caja de Seguro
Social segun sexo, Coclé, Afio 2025

Autor: Elaboracion propia

Fuente: Encuestas de estudio del Clima Organizacional, 2025.
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Otro de los aspectos generales que se considerd en este estudio fue el nivel académico del
personal laboral que es el sujeto de la investigacion, donde se puede observar que en su
mayoria (78%) son profesionales con una formacion universitaria, abarcando todos los
grados académicos desde técnicos universitarios hasta doctorado, como se observa en el

siguiente gréfico.

Figura 2:Personal del Departamento de Laboratorio Clinico de la Caja de Seguro Social
segun el nivel académico, Coclé, Afio 2025.

30
25

24

25

15

Funcionarios

10

Secundaria Técnico Licenciatura Maestria Doctorado
Nivel Académico

Fuente: Encuestas de estudio del Clima Organizacional, 2025.

Autor: Elaboracion propia

Con respecto al grupo de estudio, se puede observar en la Figura No.2 que se distribuyen
académicamente en 25 técnicos que representan 32%, con un nivel de licenciatura 24 que
representan un 30%, con un nivel de secundaria 17 que representan 22% y con un nivel de

maestria y doctorado 13 que representan el 16% correspondiente.
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También se considerd importante conocer en que instalacion laboraba y que cargo ocupaba
este personal dentro del Departamento de Laboratorio Clinico, y como se puede observar
en el Cuadro No.1, los funcionarios o grupo de estudio se distribuyen segun la instalacién
que se desempefian laboralmente en 35 funcionarios (44%) en el Hospital Rafael Estévez
y de ellos 23% era personal administrativo y el 77% restante personal técnico de salud, 18
funcionarios (23%) laboraban en la Policlinica Manuel Paulino Ocafia y de ellos 17% era
personal administrativo y el 83% restante personal técnico de salud, 14 funcionarios (18%)
laboraban en Policlinica Manuel de JesUs Rojas y de ellos 29% era personal administrativo
y el 71% restante personal técnico de salud; y 12 funcionarios (15%) laboraban en la
Policlinica San Juan De Dios y de ellos 33% era personal administrativo y el 67% restante

personal técnico de salud.



Cuadro 1:Personal del Departamento de Laboratorio Clinico de la Caja de Seguro
Social por instalacion y segun cargo, Coclé, Afio 2025

Fuente: Encuestas de estudio del Clima Organizacional, 2025.

Autor: Elaboracion propia

Tipo de personal

Administrativo Técnico
. L Tota
Instalacion Rece
I Ofici ) Secre Auxil Asist Tecn
Total pcion ] Total ]
nista taria iar ente  6logo
Ista

n 79 18 2 12 4 61 8 21 32

Total... % 100 23% 3% 15% 5% 7% 10% 27% 41%
%

n 35 7 1 5 1 28 3 9 16

HRE % 100 20% 3% 14% 3% 80% 9% 26% 46%
%

n 14 4 0 3 1 10 2 4 4

PMDIJR % 100 29% 0% 21% 7% 71% 14% 29% 29%
%

n 18 3 1 1 1 15 2 5 8

PMPO % 100 17% 6% 6% 6% 83% 11% 28% 44%
%

n 12 4 0 3 1 8 1 3 4

PSIDD % 100 33% 0% 25% 8% 67% 8% 25% 33%
%

Segun los afios de servicios cumplidos trabajando en el Departamento de Laboratorio

Clinico se encuentran distribuidos como se observa en la Figura No.3, donde su mayoria,
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30 de estos funcionarios que representan un 38% estan en un rango de 6 a 10 afios de
servicio, seguido de 16 funcionarios que representan un 20% de esta poblacion y 5
funcionarios que representan un 6% en un rango de 1-5 afios de servicio, lo que nos indica
que son personas relativamente jovenes de trabajar en el departamento, el resto de los
funcionarios tienen 15 afios 0 mas de estar en su cargo.

Figura 3:Personal del Departamento de Laboratorio Clinico de la Caja de Seguro Social
segun tiempo en el cargo (afio), Coclé, Afio 2025.
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Tiempo en el cargo (afios)

Fuente: Encuestas de estudio del Clima Organizacional, 2025.

Autor: Elaboracién propia
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4.2 Analisis del Clima Organizacional

El objetivo general de esta investigacion radica en evaluar el Clima Organizacional en los
Laboratorios Clinicos de la provincia de Coclé en el afio 2025, de acuerdo al potencial

humano, disefio organizacional y cultura organizacional.

4.2.1 Dimensiones del Potencial Humano

En referencia a esta variable se puede observar en la Figura No.4, que el aspecto
méas valorado como saludable fue el liderazgo con un 70%, y el resto (innovacion,
recompensa y confort) con una percepcion de saludable muy cercana al 50%; en relacion a
una percepcion a que puede mejorar los aspectos de innovacién, recompensa y confort
obtuvieron un valor muy cercano al 35% Yy para el aspecto liderazgo solo un 14% de los
funcionarios considero que se puede mejorar; y en relacién a una percepcion no saludable,

todos los aspectos mostraron un valor cercano al 16% en esta dimension.



Figura 4:Personal del Departamento de Laboratorio Clinico de la Caja de Seguro Social
segun las dimensiones del Potencial Humano, Coclé, Afio 2025.

B No saludable @ Por mejorar W Saludable

Liderazgo

Potencial humano

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Funcionarios

Dimensiones

Promedio 63.40

Fuente: Encuestas de estudio del Clima Organizacional, 2025.
Autor: Elaboracién propia

De forma global, para la variable potencial humano, el personal laboral percibid
que el clima laboral es saludable para el 52%, que puede mejorar para el 32% y que no es

saludable para el 16%, como se observo en el grafico anterior.

4.2.2 Dimensiones del Disefio Organizacional

En referencia a esta variable se puede observar en la Figura No.5, que el aspecto méas
valorado como saludable fue la comunicacion con un 62%, seguido por la remuneracion
con un 59%, luego la toma de decisiones con un 48% Yy la estructura organizacional con un
18%; en relacion a una percepcion a que se puede mejorar el primer aspecto fue de

estructura organizacional con un 76% Yy el resto de los aspectos con valores entre 27% y
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37%; y en relacion a una percepcion no saludable, todos los aspectos mostraron valores
entre 6% y 15% en esta dimension.

Figura 5: Personal del Departamento de Laboratorio Clinico de la Caja de Seguro
Social segtn las dimensiones del Disefio Organizacional, Coclé, Afio 2025.

M No saludable OPor mejorar M Saludable
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Estructura Tomar decisiones Comunicacién Remuneracién Disefo
organizacional organizacional

Funcionarios

Dimensiones

Promedio 75.37

Fuente: Encuestas de estudio del Clima Organizacional, 2025.
Autor: Elaboracion propia

De forma global para esta variable de disefio organizacional, el personal laboral
percibi6 en un 67% de ellos que el clima laboral es saludable, un 25% que se puede mejorar

y solo un 8% que no es saludable, como se observé en el gréfico anterior.

4.2.3 Dimensiones de la Cultura Organizacional

En referencia a esta variable se puede observar en la Figura No.6, que el aspecto
mas valorado como saludable fue la identidad con un 90%, seguido por el manejo de
conflictos con un 57% y luego la motivacion con un 49%; en relacion a una percepcion a
que se puede mejorar el primer aspecto fue el de la motivacién con un 33%, seguido por el

manejo de los conflictos con un 28% y el aspecto de identidad con solo un 8%; y en relacién
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a una percepcion no saludable, todos los aspectos mostraron valores entre 3% y 18% en
esta dimension.

Figura 6:Personal del Departamento de Laboratorio Clinico de la Caja de Seguro Social
segun las dimensiones de la Cultura Organizacional, Coclé, Afio 2025.

B No Saludable OPor Mejorar @ Saludable

Identidad
90%

Conflicto

Motivacion

Dimensiones

Cultura organizacional

70%

0% 20% 40% 60% 80% 100%
Funcionarios

Promedio 64.66
Fuente: Encuestas de estudio del Clima Organizacional, 2025.
Autor: Elaboracion propia

De forma global para esta variable de disefio organizacional, el personal laboral percibid
en un 70% de ellos que el clima laboral es saludable, un 24% que se puede mejorar y solo

un 6% que no es saludable, como se observoé en el grafico anterior.

4.2.4 Evaluacion del Clima Organizacional General

La percepcion general de los funcionarios del Departamento de Laboratorio Clinico
de Coclé referente a su clima organizacional en el periodo 2025 se puede observar en la
Figura No.7, que 49 funcionarios del personal laboral percibieron un clima organizacional
saludable que representa un 62% de la poblacion en estudio, 24 consideraron que se puede
mejorar lo que representa un 30%, esto indica que hay mucho por hacer en este aspecto y
solo 6 funcionarios que representa un 8% lo percibieron no saludable.
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Figura 7:Personal del Departamento de Laboratorio Clinico de la Caja de Seguro Social
segun la percepcidén general del clima organizacional, Coclé, afio 2025

Saludable;
49; 62%

No Saludable
;6;, 8%
Por Mejorar ; )
24:30% Promedio
206.6

Fuente: Encuestas de estudio del Clima Organizacional, 2025.
Autor: Elaboracion propia.

Para poder darle respuesta a la hipotesis de estudio se realiz6 un contraste de
hipotesis utilizando la prueba de distribucion normal de una cola, donde la hipétesis nula
(Ho < 203 puntos), teniendo un promedio de 206.6 puntos, desviacion estandar de 45.6
puntos y nivel de significancia del 5%, obteniendo un valor del estadistico de prueba de
0.70 lo cual es menor al valor de z= 1.64, por tal razén no se puede rechazar la hipotesis

nula, es decir que la poblacion de estudio tiene un valor global de clima organizacional

69



70

menor a 203, lo que indica que tienen un clima laboral por debajo del saludable con
un nivel de confianza del 95% respectivamente.

Después de haberse realizado el andlisis anterior, surgieron otras interrogantes
sobre los resultados del instrumento en funcion de algunos factores que se consideraron
que podrian ser determinantes como el sexo, la instalacion donde labora y el nivel
académico de los mismos, obteniendo los siguientes resultados.

En referencia a la percepcion general de los funcionarios del Departamento de
Laboratorio Clinico de Coclé referente a su clima organizacional en el periodo 2025 en
referencia a su sexo se puede observar en la Figura No.8, que representa la puntuacion final
segun el sexo que las mujeres obtuvieron en promedio final 206 puntos y para los hombres
208 puntos, que a pesar que en valores absolutos las mujeres presentaron valores inferiores
al de los hombres, se observa que en valores relativos o promedios la diferencia es minima

de 2 puntos entre ellos.



Figura 8:Personal del Departamento de Laboratorio Clinico de la Caja de Seguro Social
segun la percepcion general del Clima Organizacional por sexo, Coclé, Afio 2025.
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Fuente: Encuestas de estudio del Clima Organizacional, 2025.
Autor: Elaboracion propia

Y para darle respuesta esta hipétesis de estudio se realizé un contraste de hipétesis
utilizando la prueba de distribucion t de dos cola para muestras dos muestra independiente,
donde la hipotesis nula (Ho: pmujer = Hhombre), Obteniendo un valor del estadistico de prueba
de t= 0.9 lo cual es menor al valor critico de t= 2.0, por tal razén no se puede rechazar la
hipbtesis nula, es decir que no hay diferencia significativa a los valores finales del
instrumento segln el sexo con un nivel de confianza del 95% respectivamente.

En referencia a la percepcion general de los funcionarios del Departamento de
Laboratorio Clinico de Coclé referente a su clima organizacional en el periodo 2025 en
referencia a su instalacion de trabajo se puede observar en la Figura No.9, que representa
la puntuacion final segln la instalacion donde labora que los de la PMPO obtuvieron en
promedio final 229.1 puntos siendo el mayor, seguidos por los de PMDJR con 226.9 puntos

promedio, luego PSJDD con 223.8 puntos promedios y por ultimo el HRE con 181.0 puntos
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promedio, que a pesar que en valores absolutos entre las diferentes instalaciones presenta
cierta variabilidad, se observa que en valores relativos o promedios la diferencia es minima
entre las diferentes policlinicas, pero si es considerable los resultados de los funcionarios
del hospital siendo muy inferior comparadas con las policlinicas.

Figura 9:Personal del Departamento de Laboratorio Clinico de la Caja de Seguro Social

segun la percepcion general del Clima Organizacional por instalacion donde labora,
Coclé, Afio 2025.
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Fuente: Encuestas de estudio del Clima Organizacional, 2025.

Autor: Elaboracion propia.

Y para darle respuesta esta hipotesis de estudio se realiz6 un contraste de hipétesis
utilizando la prueba de ANOVA o analisis de varianza de un factor para muestras

independiente, donde la hip6tesis nula (Ho: Upmpo = PHRE = HPMDIR = MHRE), Obteniendo un
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Valor del estadistico de prueba de F= 8.6, lo cual es mayor al valor critico de F=
2.7, por tal razén se rechaza la hipétesis nula, es decir que por lo menos una de las
instalaciones tiene una diferencia significativa a los valores finales del instrumento con un

nivel de confianza del 95% respectivamente.

En referencia a la percepcion general de los funcionarios del Departamento de
Laboratorio Clinico de Coclé referente a su clima organizacional en el periodo 2025 en
referencia a su nivel académico se puede observar en la Figura No.10, que representa la
puntuacion final segun el nivel académico que los del nivel secundario obtuvieron en
promedio final 217.7 puntos siendo el mayor, seguidos por los técnicos con 205.2 puntos
promedio, luego los del nivel de maestria donde cabe destacar que se incluyo el unico con
nivel de doctorado obteniendo 203.7 puntos promedios y por ultimo los del nivel de
licenciatura con 201.6 puntos promedio, que a pesar que en valores absolutos entre los
diferentes niveles académicos se muestra cierta variabilidad, se observa que en valores
relativos como el promedio y en este caso la mediana representado por la linea que divide
en la mitad a la caja son muy homogéneos es decir que la diferencia es minima entre los

diferentes niveles académicos.



Figura 10:Personal del Departamento de Laboratorio Clinico de la Caja de Seguro
Social segun la percepcion general del Clima Organizacional por instalacion donde
labora, Cocle, Afo 2025.
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Fuente: Encuestas de estudio del Clima Organizacional, 2025.

Autor: Elaboracion propia

Y para darle respuesta esta hipétesis de estudio se realizd un contraste de hipétesis
utilizando la prueba de ANOVA o analisis de varianza de un factor para muestras
independiente, donde la hipotesis nula (Ho: Msecundaria = Mtscnico = Miicenciatura = Hmaestria),
obteniendo un valor del estadistico de prueba de F= 0.4 lo cual es menor al valor critico
de F= 2.7, por tal razén no se puede rechazar la hipdtesis nula, es decir que no existe una
diferencia significativa en los valores finales del instrumento segln el nivel académicos de

estos trabajadores con un nivel de confianza del 95% respectivamente.
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4.3 DISCUSION

Como se ha mencionado anteriormente, el clima organizacional en una empresa o
institucion es una variable muy importante que debe ser conocida. Al conocer el clima
organizacional de nuestra area se pueden fortalecer las valoraciones positivas y ver como
oportunidades de mejora los aspectos que se encuentren con baja percepcién y que pueden
afectar de manera directa o indirecta al cliente.

Confrontando los resultados con el estudio “Clima Organizacional en el personal
de salud del Hospital De Contingencia li-2 Tarapoto, San Martin, Abril - Septiembre,
2016, que utilizaron el mismo instrumento de medicion que el presente estudio, en la
puntuacion del Clima Organizacional obtuvieron una puntuacion de 173.35correspondiente
a un clima por mejorar y solamente el 20.8% de los encuestados percibidé un clima
saludable, mientras que en los Laboratorios Clinicos de la Provincia de Coclé se obtuvo un
puntaje promedio de 206.6 correspondiente a un clima saludable percibido por el 62% de
los encuestados y el 30% percibe un clima por mejorar.

En cuanto a la variable potencial humano, el 66,4% percibe un clima por mejorar,
18,6% no saludable y 15% saludable; en la variable disefio organizacional, 69,5% percibe
un clima por mejorar, 15,9% saludable y 14,6% no saludable; en la variable cultura
organizacional, el 53,1% percibe un clima por mejorar, 43,4% saludable y 3,5% no
saludable. En nuestro estudio, la variable potencial humano el 52% del personal percibe un
clima saludable, 32% por mejorar y 16% no saludable; en la variable disefio organizacional
el 67% como saludable, 25% por mejorar y 8% no saludable; en la variable cultura

organizacional el 70% saludable, 24% por mejorar y 6% no saludable.
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Podemos observar que las 3 variables (potencial humano, disefio organizacional y cultura
organizacional) obtuvieron una percepcion de clima por mejorar. S6lo la dimension
identidad de la variable cultura organizacional se percibié como saludable por el 68.1% de
los encuestados, coincidiendo con el presente estudio donde la dimension identidad obtuvo
una percepcion saludable por el 90% de los encuestados.

La dimension recompensa y remuneracion fueron las que obtuvieron el mayor
porcentaje de percepcion como no saludable, siendo el 38.9% para recompensa y 38.1%
para remuneracion. En comparacion con nuestro estudio, obtuvimos mejor percepcion para
estas dimensiones, donde solamente se obtuvieron el 16% y 11% respectivamente como
no saludables.

Comparando los resultados con el estudio “Clima Organizacional en una Institucion
prestadora de salud de Monteria - Cordoba, 20157, para la dimensién compensacion se
encontraron niveles de satisfaccion por debajo del 20%, y esta dimensidn se asemeja a
nuestra variable recompensa de la variable potencial humano, la cual en nuestro estudio
obtuvo un 48% como saludable y la que obtuvo porcentaje por debajo de 20% fue la
estructura organizacional.

El estudio “Clima Organizacional Del Departamento De Enfermeria Del Hospital
Militar Escuela Dr. Alejandro Davila Bolafios, Managua, Nicaragua, Marzo-Abril 2017”
destaca que el personal siente un buen liderazgo por parte del departamento, pero se
considera que se debe trabajar en las variables participacion, motivacién y reciprocidad.
Comparando con nuestro estudio, observamos que coincide con los resultados obtenidos,

donde el liderazgo es de las dimensiones mejor valoradas con un 70% después de la
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identidad que obtuvo 90%; asi como la motivacion que el 33% del personal la percibe por
mejorar y el 18% como no saludable.

Segun el estudio “Clima organizacional en los trabajadores del Hospital de Baja
Complejidad Vitarte, 2013”, se evidencié percepcion favorable para la cultura
organizacional. Sin embargo, segin la dimension disefio organizacional y potencial
humano son percibidas como desfavorables, coincidiendo con nuestro estudio donde la
mejor valorada fue la cultura organizacional con un 70%.

En el estudio “Clima organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral en el
personal de enfermeria de un hospital publico”, el 51.2% percibi6 un clima organizacional
como adecuado, 45.7% como en riesgo y el 22% como inadecuado; resultados muy
parecidos a los obtenidos en el presente estudio, donde el 62% percibe como saludable,
30% por mejorar y 8% como no saludable.

La variable con mejor percepcion fue la de cultura organizacional con el 70%,

seguida del disefio organizacional con 67% y luego el potencial humano con un 52%.

Los aspectos que el personal en general percibe que se debe mejorar son la
estructura organizacional, luego la innovacion (38%), la toma de decisiones (37%), luego

la recompensa con el 35% y por ultimo el confort y la motivacion con 33%.

Las dimensiones que el personal percibe como no saludables son: la motivacion
18%; liderazgo, recompensa y confort con 16%, seguida de la innovacion, toma de

decisiones y conflicto con el 15%.

Las dimensiones sobre las que se deben trabajar se encuentran en su mayoria dentro

de la variable de potencial humano. Es el potencial humano una pieza fundamental para el
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desarrollo y avance de una organizacion, gracias a él podemos lograr los objetivos que

establezcamos.

Se observa que la mayoria de los encuestados son profesionales con una formacion

universitaria y con cargos de técnicos asistentes o tecndlogos.
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CONCLUSIONES

En los laboratorios clinicos de la Caja de Seguro Social en la Provincia de Coclé,
la fuerza laboral est4 conformada en su mayoria por mujeres representando el 72% y por

profesionales con una formacion universitaria que representan el 78%.

Segun el tiempo de laborar en el cargo, la mayoria de los encuestados tienen menos
de 15 afios, lo que indica que son personas gque se encuentran en un rango de edad

relativamente joven.

El clima organizacional obtenido segun la escala es un clima saludable percibido

por el 62%, con un valor promedio de 206.

La variable que obtuvo mejor percepcion para un clima como saludable fue la
Cultura organizacional con un promedio de 64.66 (70%), luego el disefio organizacional

con un promedio de 75.37 (67%) y de Gltimo el potencial humano con 63.40 (52%).

La dimension que obtuvo mejor percepcion con un 90% fue la identidad, lo que
muestra que la mayoria de los encuestados cuentan con el sentimiento de pertenencia a la

organizacion.

Segun la percepcidn por mejorar se encuentran: Estructura organizacional (76%),
Innovacion (38%), toma de decisiones (37%), recompensa (35%) y por tltimo el confort y

la motivacion con 33%.
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Para la percepcion no saludable estdn: Motivacion 18%; liderazgo, recompensa y

confort con 16%, seguida de la innovacion, toma de decisiones y conflicto con el 15%.

Se debe dar seguimiento al clima organizacional en los laboratorios clinicos participantes,
ya que el promedio obtenido permite que se determine como un clima saludable, pero el
puntaje se encuentra muy cercano al valor mas alto del rango de clima por mejorar (202).
Esto nos permite ver la importancia de conocer el clima organizacional y trabajar sobre los

resultados obtenidos.
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RECOMENDACIONES

Entregar copia de los resultados de este estudio a las autoridades correspondientes
en la Provincia de Coclé, para que los mismos se hagan de conocimiento a cada
laboratorio participante y los aspectos con una percepcion por mejorar y/o no
saludable, que estén al alcance de cada jefatura, se vean como oportunidades de
mejora y se trabajen en busca de mejores resultados a futuro.

Implementar en los laboratorios clinicos de la Caja de Seguro Social de la Provincia
de Cocle a través de salud ocupacional, estudios que evallen la percepcién del
clima organizacional. Utilizar el presente estudio como una medicion inicial.
Crear estrategias que permitan mejorar las dimensiones con menor valoracion, para
asi mejorar el clima organizacional, ya que la percepcion de los funcionarios es
importante, si éstos se encuentran satisfechos en sus puestos de trabajo, puede
mejorar su rendimiento y productividad, y todo esto se refleja de manera positiva
en los pacientes que son a quienes nos debemos.

Hacer llegar copia de los resultados a la Direccion Nacional de Laboratorios
Clinicos, para gque se conozca el estudio y se considere a futuro la implementacion

a nivel nacional.
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