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RESUMEN 

 

 

Los conflictos presentados entre el personal de salud ocasionados por la poca claridad 

de los objetivos organizacionales, así como la carencia de normas, protocolos y guías 

de atención, dificultan el desarrollo de un adecuado ambiente laboral, sumado al poco 

involucramiento de los trabajadores en la consecución de metas grupales y los 

sentimientos de poca valía o de reconocimiento de las actividades realizadas por los 

diversos grupos ocupacionales a nivel asistencial, propician la instauración de un clima 

organizacional poco saludable que puede interferir seriamente en el desempeño de 

trabajo de cada uno de los integrantes. Tras la aplicación del instrumento de 

investigación, se obtuvo que el promedio más bajo dentro del clima organizacional, 

correspondió a la dimensión Potencial Humano, dentro de la cual resalta que el 

indicador innovación y recompensa, tienen el promedio más bajo. Conclusiones: La 

aplicación de las acciones presentadas, permitirá para la mejora del clima 

organizacional, permitirá fortalecer un ambiente de trabajo saludable entre el personal 

de salud, fomentando la participación activa de sus miembros y la creación de sistemas 

de recompensa que motiven el desarrollo de las actividades propuestas. En la 

investigación se utilizaron métodos teóricos, empíricos y estadísticos. 

 

 

Palabras Claves: Estrategia, gestión, clima organizacional, neurocirugía. 
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ABSTRACT 

 

The indicated conflicts between the health personnel caused by the lack of clarity of 

the organizational objectives, as well as the attention of standards, protocols and care 

guides, the development of an adequate work environment, added to the little 

involvement of the workers in the achievement of group goals and feelings of little 

value or recognition of the activities carried out by the various occupational groups at 

the healthcare level, conducive to the establishment of an unhealthy organizational 

climate that can seriously interfere with the work performance of each of the members. 

After the application of the research instrument, obtain the lowest average within the 

organizational climate, corresponding to the Human Potential dimension, within which 

the innovation and reward indicator stands out, they have the lowest average. 

Conclusions: The application of the actions chosen, allow for the improvement of the 

organizational climate, improve the healthy work environment among health 

personnel, encourage the active participation of its members and the creation of reward 

systems that motivated the development of activities proposals. Theoretical, empirical 

and statistical methods will be used in the investigation. 

 

 

Keywords: Strategy, management, organizational climate, neurosurgery 
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I. INTRODUCCIÓN 

1.1 Realidad Problemática: 

 

Las teorías del origen del hombre, lo identifican a este como un ser social por 

naturaleza, dado que necesita desarrollarse en un entorno que le permita su 

desenvolvimiento colectivo y la obtención de nuevos aprendizajes. Es así, que el 

desarrollo social y empresarial, motivó desde sus bases la potenciación de la 

colectividad humana y la creación de organizaciones que le permitieran establecer 

objetivos y metas comunes, mediante la interacción interpersonal y la suma de sus 

capacidades (1). 

 

De esta manera, las organizaciones buscan otorgar a sus empleados los medios 

necesarios para la consecución de los objetivos empresariales, no solo referente a 

herramientas físicas, sino además, incluyendo diversos factores que intervienen 

diariamente en las labores realizadas, como agentes ambientales, psicológicos, 

motivacionales, económicos y familiares. Es en base a estos factores, es que se 

empieza a desarrollar nuevos conceptos intervinientes en las formas de trabajo, siendo 

uno de ellos el del clima organizacional. 

 

En el sector público de salud, existen diversos problemas que intervienen en la 

atención de calidad percibida por el usuario externo, detectando factores como 

elevados tiempos de espera, problemas con la demanda de especialistas, malos 

sistemas de información al público, mala infraestructura y poco tiempo durante la 

atención. Como se describe, muchos de estos determinantes de mala calidad de 

atención, no dependen en gran medida de la atención brindada por el personal de salud, 

sino de procesos logísticos, de contratación de personal y de demanda poblacional (1). 

 

Lo mencionado, hace referencia a que la gran parte de los factores, se orientan 
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a la parte gerencial y administrativa y estos factores, pueden influir en el clima 

organizacional implantado en las instituciones de salud y de manera directa en la labor 

desempeñada por el personal sanitario. 

 

Son múltiples las investigaciones que respaldan la relación establecida entre el 

clima organizacional y el desempeño de los trabajadores en el campo de la salud, y 

entre las variables más influyentes en la generación de un inadecuado clima laboral se 

encuentra lo referente a la infraestructura del ambiente de trabajo, las malas relaciones 

con los gerentes, el poco reconocimiento de la labor realizada por los trabajadores y la 

poca libertad para la expresiones de ideas (2)(3). 

 

En el servicio de Neurocirugía del Hospital Nacional Almanzor Aguinaga 

Asenjo (HNAAA), se evidencian diversos agentes que participan en la generación de 

un clima organizacional poco saludable, siendo esto en gran medida, motivado por la 

parte administrativa y de las relaciones interpersonales generadas en el servicio. 

Referente a lo observado a nivel gerencial, son pocas las oportunidades que se les 

permite a los trabajadores formar parte de las ideas de cambio, estableciendo normas 

que tienen que ser acatados por estos, sin oportunidad de ser generadores de cambios.  

 

Se evidenció además que el personal no es recompensado ni reconocido por el 

trabajo que realiza, por lo contrario es sujeto a castigos cuando existe algún error en la 

realización de sus actividades, lo cual puede influir en los aspectos motivacionales y 

de mejora profesional en los trabajadores. 

 

Otra de las características apreciadas, es que en algunas oportunidades y sobre 

todo en el personal de enfermería, existen discusiones respecto al trabajo realizado, 

además de poco apoyo entre el personal de salud cuando se presentan procedimientos 

o actividades complejas y a pesar de que es de conocimiento de las jefaturas, esto no 

tiende a ser solucionado. 

     

Las manifestaciones anteriormente descritas se sintetizan en el problema de 

investigación: Las decisiones gerenciales afectan un saludable clima organizacional 
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en los trabajadores asistenciales del Servicio de Neurocirugía del Hospital Nacional 

Almanzor Aguinaga Asenjo. 

 

 

 Después del análisis de la problemática anteriormente descrita, se menciona 

como factores causales de problema:  

- Ninguno de los Neurocirujanos posee estudios concluidos en Gerencia en 

Servicios de salud, por lo que carecen de los conocimientos administrativos 

para el desarrollo de planes de mejora del clima organizacional. 

- Escaza preocupación de los directivos por mejorar las condiciones 

organizacionales en donde se desenvuelve el personal. 

- Poca integración entre el personal administrativo y asistencial, lo que origina 

una desvinculación con la problemática real de los profesionales que brindan 

la atención directa. 

- Poco reconocimiento de las funciones realizadas por el personal asistencial.  

 

 Estas manifestaciones causales sugieren profundizar en el estudio del clima 

organizacional en los servicios de salud, objeto de la presente investigación. Este 

enunciado es avalado por diverso autores, entre los que se mencionan a  Chiavenato  , 

el cual hace mención sobre el clima laboral, como el medio de la organización, la 

atmósfera psicológica, conformado por las cualidades que conviven en una 

organización, el cual no puede ser tocado pero sí percibido, también tenemos a Brunet, 

quien refiere que el clima organizacional está orientado a la percepción individual del 

trabajador sobre el aspecto estructural y social dentro de su ambiente laboral, y cómo 

ello influye en su desenvolvimiento, sus acciones, sentimientos y desempeño en el 

trabajo. 

 

1.2 Antecedentes de Estudio: 

En la descripción de los antecedentes del clima organizacional en los Servicios 

de Salud, se emplearon bases teóricas como: revisión de la literatura especializada, 

referencias de normativas y políticas nacionales y bases metodológicas, entre otros 
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documentos, a partir de asumir los siguientes indicadores: 

 Investigaciones sobre clima laboral en entidades de salud. 

 Bases Metodológicas para instaurar el cambio en el Clima Laboral. 

 

 En una evaluación sobre el clima organizacional, Elgegren U obtuvo como 

resultado que el mayor porcentaje se halló en la dimensión remuneración. 

Posteriormente, tras la aplicación de talleres se encontró que la comunicación 

organizacional, se sumó como saludable dentro del resto de las categorías. La 

dimensión “recompensa” se encuentra en la categoría “por mejorar” dado a que en la 

organización no se encontraba instalado un sistema de beneficios para los trabajadores 

(4). 

 

 Peña C, Ulloa D, Villanueva E, realizaron una investigación que tuvo como 

objetivo realizar un diagnóstico de la cultura y clima organizacional. La investigación 

contó con 20 participantes para determinar la cultura organizacional y 66 para el clima 

laboral, obteniendo que las dimensiones identidad y estructura presentaron el mayor 

porcentaje; en mientras que las dimensiones que demostraron un bajo impacto son: 

remuneración, innovación y motivación (5).  

 

 Solís Z, realizó una investigación de abordaje cualitativo, que tuvo como 

objetivo comprender el clima organizacional en una entidad hospitalaria. Al respecto 

obtuvo que el clima fue valorado como medianamente favorable, evidenciando 

motivación e identificación con los objetivos institucionales, sin embargo existe un 

ambiente desfavorable respecto al estilo de liderazgo mandatorio y autoritario, creando 

una atmósfera de temor y tensión (6). 

 

 La investigación realizada por Navarrete obtuvo que el 72,3% considera un 

clima organizacional regular, mientras que el 17,8% señalaron que está deteriorado. 

Se encontró también que las condiciones laborales, el involucramiento, la 

autorrealización y la supervisión, también fueron regulares (7).  
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 Lizarazo H, Rodríquez P, Guzmán D, encontraron también que entre las 

variables más afectadas dentro del clima organizacional se encuentran los referidos a 

los Beneficios y “Manejo de conflictos" y como parte del desarrollo de un plan de 

mejora, realizaron talleres para mejorar las variables afectadas (8). 

 

 La investigación desarrollada por Sarmiento P, Valero P, demostró que el 

compromiso de los directivos y la inversión para obtener un clima organizacional 

favorable, son factores importantes que permiten mantener a sus trabajadores 

altamente motivados y satisfechos (9). 

 

 Fernández A y Gálvez A, realizaron una investigación que tuvo como objetivo 

proponer el modelo de gestión estratégica para mejorar el clima organizacional en un 

establecimiento de salud. Encontraron que el mayor porcentaje (64,7%), refirieron un 

clima por mejorar; mientras que el 26,5% percibieron un clima saludable y el 8,8%, 

un clima no saludable (10). 

 

 Como se evidencia, el análisis histórico demuestra que ciertamente existen 

instituciones de salud a nivel internacional y nacional que presentan climas 

organizacionales inadecuados o poco saludables, lo cual tiende a repercutir 

negativamente en la realización de las actividades asistenciales, dado que se ha 

establecido la relación estrecha entre el ambiente de trabajo y el rendimiento 

profesional, lo que va a generar insatisfacción laboral y ello en una probable atención 

de mala calidad (11). Siendo importante el estudio del clima organizacional y la 

elaboración de estrategias de mejora. 
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1.3 Teorías relacionadas al Tema: 

Dimensiones del Clima Organizacional: 

 Se han postulado diversas dimensiones que involucran al Clima Organizacional 

las mismas que dependerán de la autoría que la describa, así tenemos a Brow y 

Mobergse, plantean 5 variables: la Autorrealización, entendido como las posibilidades 

del trabajador de crecimiento profesional en la empresa, el Involucramiento laboral 

reflejado en el compromiso con la empresa, la Supervisión basado en la educación 

continua brindada por la parte empleadora, la Comunicación y las Condiciones 

laborales, referente a la confianza depositada en el trabajador para tomar decisiones 

sobre sus actividades (16). 

 Litwin & Stringer, hacen referencia a 4 dimensiones: Estructura, referida a las 

regularizaciones de una empresa, que incluyen políticas laborales, protocolos y 

normas, Responsabilidad, referido a la percepción del trabajador para la toma de 

decisiones, considerándose su propio jefe y respaldado por las actividades que realice 

de forma autónoma, Recompensa, referido al estímulo y reconocimiento por las 

labores realizada y el Riesgo (16). 

 Brunet, postula 4 dimensiones en las cuales se debe estructural el clima 

Organizacional: Autonomía Individual, referido a la toma de decisiones individuales 

y el respecto de la libertad del trabajador para el desarrollo de sus actividades, Grado 

de estructura que impone el puesto, referido a los puentes de comunicación la parte 

empleadora y los empleados, Tipo de recompensa, basado en las ganancias del 

trabajador y la posibilidad de promoción y la Consideración, agradecimiento y apoyo, 

en referencia al estímulo y apoyo recibido por los superiores de la organización. 

 Se tomarán las 03 dimensiones postuladas por el MINSA para conformar la 

estructura de la organización (17):  

a. Cultura Organizacional:   
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 Identidad: desarrollo de actividades extra laborales para motivar la 

integración grupal e identificación con la organización.  

 Conflicto y Cooperación: Se debe facilitar la apertura en la escucha 

efectiva de las problemáticas y conflictos internos de sus trabajadores, como 

una estrategia para la mejora. 

 Motivación: Referido a cumplir con las expectativas laborales del 

trabajador y sobre todo, propiciar el fortalecimiento de las actividades 

importantes desarrolladas en el hogar como onomásticos, nacimiento de hijos, 

etc. 

 

b. Diseño Organizacional: 

Estructurado por 4 indicadores: 

 Toma de Decisiones: La parte gerencial debe promover el desarrollo 

de talleres y reuniones que promueva el involucramiento de los trabajadores en 

la toma de decisiones. 

 Comunicación Organizacional: Diseño de adecuados mecanismos de 

comunicación eficaz y horizontal con los trabajadores. 

 Remuneración: Destinado a la satisfacción de las percepciones 

monetarias del trabajador. 

 Estructura: Basado en la creación de manuales, normas y directrices 

que orienten el trabajo de sus colaboradores. 

 

c. Potencial Humano: 

Conformado a su vez por 4 indicadores: 

 

 Liderazgo: Referido a las capacidades de los líderes de para conducir 

a sus trabajadores hacia el logro de objetivos comunes, de identificarse con 

acontecimientos personales importantes y al reconocimiento de normas de 

trabajo. 

 Innovación: dirigido a promover en los trabajadores diversos flujos de 

ideas y estimular la creatividad personal. 
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 Recompensa: referido a proponer una metodología de clasificación de 

méritos, así como la motivación de los trabajadores mediante actividades 

recreativas. 

 Confort: Se debe proporcionar y condicionar de materiales y ambientes 

que faciliten un correcto desempeño de sus funciones, que no le originen 

malestar y cumplan con los requisitos ergonómicos de las características de su 

trabajo. 

 

Tipos de Clima Organizacional (18): 

 Autoritarismo explotador 

No existe un estado de confianza entre la parte directiva y los trabajadores 

de la empresa, por lo cual estos últimos laboran en un clima de tensión, riñas 

y castigos y muy pocas veces son felicitados o recompensados por el trabajo 

realizado. 

Usualmente se genera un ambiente estable pero sin una comunicación eficaz 

entre los trabajadores, basándose el trabajo en acatar las e instrucciones 

específicas dadas por la institución. 

 Autoritarismo paternalista 

La mayoría de las decisiones se toman en el directorio y algunas son 

delegadas a los trabajadores. Motivación mediante estímulos de castigos y 

recompensas.  

Los directivos tienden a manipular la forma de trabajo de acuerdo a un 

sistema de recompensas con los beneficios sociales que poseen los 

trabajadores, sin embargo, se evidencia el hecho de trabajar en un ambiente 

laboral saludable y claramente estructurado. 

 Consultivo 

Los jefes fomentan un clima participativo, por lo cual promueven un 

ambiente de confianza entre sus trabajadores. Las normas y  decisiones son 
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tomadas por los directivos pero con la participación activa de sus 

colaboradores.  

El trabajo está estructurado en el cumplimiento de metas y logro de 

objetivos institucionales, por lo cual se tiende a generar un ambiente lo 

suficiente dinámico y colaborativo, que asegure un trabajo organizado y en 

equipo.  

 Participación en grupo 

Los directivos tienen plena confianza en cada uno de sus colaboradores, por 

lo cual la toma de decisiones puede ser abordad en cualquier nivel de la 

empresa. La comunicación en este tipo de liderazgo tiende a ser horizontal. 

La motivación está sustentada en mecanismos de evaluación del desempeño 

profesional, basado en el cumplimiento de objetivos. Cabe resaltar, que 

existen adecuadas relaciones interpersonales entre los trabajadores, y sobre 

todo entre los directivos y los subordinados, generando un adecuado 

ambiente de trabajo.  

1.4 Formulación del Problema: 

 Las decisiones gerenciales afectan un saludable clima organizacional en los 

trabajadores asistenciales del Servicio de Neurocirugía del Hospital 

Nacional Almanzor Aguinaga Asenjo. 

1.5 Justificación e importancia del estudio: 

En la fundamentación teórica y metodológica del objeto del estudio fue 

necesario fundamentar el desarrollo del proceso del clima organizacional en el campo 

de la salud y su importancia como factor indispensable en el buen rendimiento y 

desempeño laboral de los trabajadores asistenciales, quienes abarcan el personal 

profesional y técnico del servicio de Neurocirugía, constituyéndose en la orientación 

epistémica de la investigación. 

 

El aporte práctico está en elaborar una propuesta de mejora del Clima 
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Organizacional en el servicio de Neurocirugía del Hospital Nacional Almanzor 

Aguinaga Asenjo.  

 

La significación práctica es que en el servicio de neurocirugía, tras el 

desarrollo de la propuesta, se percibirá un clima organizacional saludable, con una 

adecuada cultura organizacional, mejora de los procesos logísticas y de ambientes de 

trabajo, además de desarrollo del potencial humano, teniendo como pilar el 

reconocimiento de las actividades realizadas y elaboración de diversos incentivos, lo 

cual mejorará la manera en como perciben los trabajadores el ambiente de trabajo, lo 

que repercutirá en un adecuado desempeño laboral y una atención de calidad para el 

asegurado. 

 

La novedad de la investigación se revela en el aporte práctico que se construye 

consistente en una propuesta para mejorar el clima organizacional en trabajadores 

asistenciales del servicio de Neurocirugía. 

 

1.6 Hipótesis: 

 Si se elabora una estrategia gerencial para mejorar el clima organizacional 

en el servicio de Neurocirugía del HNAAA, entonces existirá un clima 

organizacional saludable para el desarrollo de sus actividades. 

1.7 Objetivos: 

1.7.1 Objetivo General: 

 Elaborar una estrategia gerencial para mejorar el clima organizacional en el 

servicio de neurocirugía del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo. 

 

1.7.2 Objetivos Específicos: 

 Fundamentar teóricamente las concepciones y dimensiones del objeto de 

investigación. 
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 Determinar las tendencias históricas del clima organizacional en los 

servicios de salud. 

 Caracterizar la situación actual del clima organizacional en el servicio de 

neurocirugía del HNAAA. 

 Elaborar una estrategia gerencial de mejora del clima organizacional en el 

servicio de Neurocirugía del HNAAA. 

 Corroborar la validez de la estrategia a través de consulta de expertos. 
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II. MATERIAL Y MÉTODO: 

En este capítulo se elaborará la parte del desarrollo metodológico de la investigación, 

donde se planteará la hipótesis de investigación, se establecerán y se definirá las 

variables de estudio. Además, se determinará el diseño de estudio, la conformación de 

la población y la manera en cómo se recogió la información y se realizó el tratamiento 

de los datos. 

 

2.1. Tipo y Diseño de Investigación: 

El estudio tiene un paradigma cualitativo- cuantitativo, con un diseño de 

investigación descriptiva-explicativa, dado que en un primer momento se aplicó un 

instrumento que permitió describir el clima organizacional característico del servicio 

de neurocirugía y así mismo explicar los factores causales de este resultado, la 

naturaleza cualitativa permitirá la aplicación de la propuesta con una tendencia socio-

crítica y transformadora, buscando la solución al problema planteado. Basado en lo 

descrito anteriormente, la investigación inicia como explicativa y termina como 

descriptiva-propositiva, para lo cual se diseñaron propuestas a corto, mediano y largo 

plazo. 

 

2.2. Población y muestra: 

Población: 

La población estuvo constituida por los trabajadores asistenciales del servicio 

de Neurocirugía del HNAAA. 

Muestra: 

Se trabajó con una población muestral en la que participaron un total de 38 

trabajadores del área, exceptuando al personal que se encontraba de vacaciones. 

 

2.3. Variables, Operacionalización. (Variable dependiente o problema) 
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Variable independiente: 

- Estrategia Gerencial.  

Dimensiones: 

1. Planeación  

2. Organización  

3. Ejecución 

4. Control y evaluación 

 

Conceptualización:  

Consiste en la presentación de un modelo innovador para lograr el cambio sobre una 

organización, mediante procesos ordenados y sistematizados teniendo a la 

planificación estratégica, como base para su formulación y aplicación. (Definición 

propia del autor) 

 

Variable Dependiente  

 

- Clima Organizacional en el Servicio de Neurocirugía 

 

Conceptualización: 

Es la percepción que posee la persona sobre el ambiente laboral en el cual se 

desenvuelve y que influye de manera directa en su rendimiento, motivación y 

satisfacción personal. (17). 

 

Operacionalización de Variables: 

VARIABLES DIMENSIONE

S 

INDICADOR

ES 

TECNICAS E 

INSTRUMENT

OS 

ESCALA 

 

 

V. 

INDEPENDIEN

TE 

 

 Estrategia 

Gerencial 

PLANEACIÓN 

ESTRATEGIC

A  

- Nivel de 

planeación de 

recursos 

humanos 

-Metas 

-Objetivos 

-Acciones 

estratégicas 

Socializar con 

especialistas 

mediante taller de 

socialización y 

consultas de 

expertos 

Corroboraci

ón de la 

factibilidad 

en la 

Aplicación 

de la 

estrategia 
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-Planes de 

mejora 

ORGANIZACI

ÓN 

 

-Grado de 

eficiencia de la 

organización 

de recursos 

humanos. 

-Infraestructura  

Administrativo

s 

-Médicos 

-Enfermeras 

Personal 

Técnico 

 

 

Socializar con 

especialistas 

mediante taller de 

socialización y 

consultas de 

expertos 

Corroboraci

ón de la 

factibilidad 

en la 

Aplicación 

de la 

estrategia 

EJECUCIÓN  

 

-Mejora del 

Clima 

Organizacional 

 

Socializar con 

especialistas 

mediante taller de 

socialización y 

consultas de 

expertos 

Corroboraci

ón de la 

factibilidad 

en la 

Aplicación 

de la 

estrategia 

CONTROL Y 

EVALUACIÓ

N 

 

-Plazos 

- 

Cumplimiento 

de las Medidas 

 

Socializar con 

especialistas 

mediante taller de 

socialización y 

consultas de 

expertos 

Corroboraci

ón de la 

factibilidad 

en la 

Aplicación 

de la 

estrategia 

 

V. 

DEPENDIENTE 

 

Clima 

Organizacional 

en el Servicio de 

Neurocirugía 

Cultura 

Organizacional 

- Identidad 

- Conflicto y 

Cooperación 

- Motivación 

Encuesta Nominal 

Diseño 

Organizacional 

 

 

 

- Toma de 

Decisiones 

- 

Comunicación 

Organizacional 

- 

Remuneración 

- Estructura 

Encuesta Nominal 

Potencial 

Humano 

- Liderazgo 

- Innovación 

- Recompensa 

- Confort 

Encuesta Nominal 
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2.4. Técnicas e instrumentos de recolección de datos, validez y confiabilidad 

Se utilizó la Encuesta y como instrumento el Cuestionario para el Estudio del 

Clima Organizacional diseñado por el MINSA, que permite la evaluación del clima en 

cualquier establecimiento de Salud. El instrumento estuvo conformado por un total de 

55 ítems, de aplicación personal a cada trabajador, previa firma del consentimiento 

informado, aceptando respuestas tipo Likert con puntajes del 1 al 5.  

 

Para establecer el tipo de clima organizacional, se calculó el puntaje promedio en cada 

indicador y se comparó con los intervalos presentados por el MINSA, tal y como se 

detalla a continuación: 

 

 No saludable: 1 - 3 

 Por mejorar: 3. 1 - 4 

 Saludable: 4.1 - 5 

 

2.5. Procedimientos de análisis de datos: 

Los datos recopilados a través del cuestionario del Clima Organizacional 

aplicados a los trabajadores asistenciales, fueron tabulados en el programa estadístico 

Excel y SPSS 20 y posteriormente presentados en tablas y figuras de barras, lo que 

permitieron representar un diagnóstico situacional en cuanto al clima organizacional 

del servicio de neurocirugía del HNAAA. 

 

2.6. Criterios éticos: 

A. Principios Éticos.  
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Para el desarrollo de la investigación se tomaron en cuenta los principios postulados 

por el informe Belmont (19), para la realización de estudios en humanos, entre los que 

se mencionan: 

 

Principio de beneficencia:     

El cual refiere a “no hacer daño físico, ni psicológico a los participantes”. Este 

principio garantizó al informar al personal participante, de que ningún dato obtenido 

será empleado en su contra. 

Principio de respeto y a la dignidad humana. 

Este principio comprende el derecho a la autodeterminación y al conocimiento 

irrestricto de la información. Este principio incluye la participación voluntaria 

mediante el empleo del consentimiento informado, asegurando además el anonimato 

de la información (20). 

Principio de justicia. 

Bajo este principio, los entrevistados tuvieron derecho a un trato justo, equitativo, tanto 

antes, durante y después de su participación en el estudio; recibiendo un trato 

respetuoso y amable en todo momento, cumpliendo con todos los acuerdos 

establecidos entre ellos y el investigador. 

 

2.7. Criterios de Rigor científico (21): 

Credibilidad: Se tuvo en cuenta que posterior a la recolección de los datos, se 

presentaron los resultados a los sujetos de investigación, para que sea reconocidos 

como suyos y así asegurar la credibilidad de los datos. 

Confirmabilidad o Auditabilidad: Se transmitió la objetividad o neutralidad de la 

información recolectada dejando de lado los prejuicios del investigador. Se 

examinaron datos, informaciones y estudios anteriores, similares al objeto de 

investigación.  
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Transferibilidad o Aplicabilidad: estuvo a referido, a que si otro investigador desea 

realizar una investigación similar, podrá encontrar los mismos resultados siguiendo la 

metodología descrito. También está referido a que lo obtenido en el estudio, pueda ser 

replicado en poblaciones con características similares. 

III. RESULTADOS 

Se procedió a aplicar el instrumento desarrollado por el MINSA que evalúa el 

Clima Organizacional en el personal asistencial del servicio de Neurocirugía del 

Hospital Nacional Almanzor Aguinaga Asenjo. Participaron un total de 39 

trabajadores, los cuales realizaron el instrumento previa firma del consentimiento 

informado. Para lograr este objetivo, se aplicó el instrumento de investigación al final 

del turno de trabajo lo que les permita desarrollarlo sin preocupaciones y con la 

disponibilidad del tiempo para absolver las dudas.  

 

3.1 Resultados en Tablas y Figuras 

En la tabla 01 se muestra un resumen de los trabajadores encuestados según un 

rango de edades; mostrándose que un 63.2% de trabajadores están 

comprendidos entre los 31 a 40 años de edad años de edad. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 



26 

 

 

 

Tabla 01: Trabajadores encuestados, clasificados según rango de edades. Hospital 

Almanzor Aguinaga Asenjo- 2019. 

 Frecuencia Porcentaje 

Rango de 

Edades 

25 a 30 5 13.2 

31 a 40 24 63.2 

41 a 50 4 10.5 

51 a 60 4 10.5 

60 a más 1 2.6 

Total 38 100.0 

 
Fuente: Encuesta de clima organizacional en trabajadores asistenciales del servicio de Neurocirugía - 

HNAAA. 

En la Figura 01, se evidencia que el mayor porcentaje del personal está comprendido 

entre los 31 a 40 años (63.2%)  y en segundo lugar a los comprendidos entre los 25 a 

30 años (13.2%), lo que evidencia que en su mayoría son personal asistencial 

relativamente joven en el servicio de neurocirugía. 

 
 



27 

 

Figura 01: Trabajadores encuestados, clasificados según rango de edades. Hospital 

Nacional Almanzor Aguinaga Asenjo- 2019. 

Fuente: Encuesta de clima organizacional en trabajadores asistenciales del servicio de Neurocirugía - 

HNAAA. 

Tabla 02: Trabajadores encuestados, clasificados según sexo. Hospital Almanzor 

Aguinaga Asenjo- 2019. 

 

 Frecuencia Porcentaje 

 

Masculino 11 28.9 

Femenino 27 71.1 

Total 38 100.0 

 
Fuente: Encuesta de clima organizacional en trabajadores asistenciales del servicio de Neurocirugía - 

HNAAA. 

Tras la evaluación del clima organizacional en el personal asistencial del servicio de 

Neurocirugía del HNAAA, de los 39 participantes en la investigación, se determinó 

que el 28.9% de los trabajadores son del sexo masculino, mientras que las del sexo 

femenino están representados por el  71.1% de los trabajadores encuestados. 
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Figura 02: Trabajadores encuestados, clasificados según sexo. Hospital Nacional 

Almanzor Aguinaga Asenjo- 2019. 

Fuente: Encuesta de clima organizacional en trabajadores asistenciales del servicio de Neurocirugía - 

HNAAA. 

 

Tabla 03: Pacientes encuestados, clasificados según profesión. Hospital Almanzor 

Aguinaga Asenjo- 2019. 

 Frecuencia Porcentaje 

 

Enfermero 19 50.0 

Médico 12 31.6 

Técnico en Enfermería 7 18.4 

Total 38 100.0 

 
Fuente: Encuesta de clima organizacional en trabajadores asistenciales del servicio de Neurocirugía - 

HNAAA. 

 

En la tabla 03 se evidencia que los tres principales grupos ocupacionales son el 

personal médico, enfermeras y técnicos en Enfermería, siendo el personal de 

enfermería el de mayor porcentaje, representado por el 50% de los trabajadores, 

seguido del personal médico (31.6%) y técnicos de enfermería (18.4%). 
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Figura 03: Trabajadores encuestados, clasificados según profesión. Hospital 

Nacional Almanzor Aguinaga Asenjo- 2019. 

Fuente: Encuesta de clima organizacional en trabajadores asistenciales del servicio de Neurocirugía - 

HNAAA. 

 

Tabla 04: Trabajadores asistenciales encuestados, clasificados según años de 

Servicio. Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo- 2019. 

 Frecuencia Porcentaje 

 

1 a 5 17 44.7 

6 a 10 9 23.7 

11 a 15 3 7.9 

más de 15 9 23.7 

Total 38 100.0 

 

Fuente: Encuesta de clima organizacional en trabajadores asistenciales del servicio de Neurocirugía - 

HNAAA. 

Según la figura 04, el mayor porcentaje (44.7%) de los encuestados tienen un periodo 

de trabajo entre 1 a 5 años, mientras que el 23.7% está representado por trabajadores 

con un periodo de tiempo entre 6 a 10 años y más de 15 años y solo el 7.9% tiene un 

tiempo de trabajo entre 11 a 15 años.  
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Figura 04: Trabajadores encuestados, clasificados según años de servicio. Hospital 

Nacional Almanzor Aguinaga Asenjo- 2019. 

Fuente: Encuesta de clima organizacional en trabajadores asistenciales del servicio de Neurocirugía - 

HNAAA. 

 

Tabla 5: Evaluación del Clima Organizacional en el personal asistencial del 

Servicio de Neurocirugía del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo- 2019. 

Dimensión Promedio Puntuación 

Cultura Organizacional 3.5 Por mejorar 

Diseño Organizacional 3.3 Por mejorar 

Potencial Humano 3.1 Por mejorar 

TOTAL 3.3 Por mejorar 

 

Fuente: Encuesta de clima organizacional en trabajadores asistenciales del servicio de Neurocirugía - 

HNAAA. 

En la figura 05, se evidencia que clima organizacional percibida por los trabajadores 

asistenciales del servicio de neurocirugía del HNAAA, presentan un promedio de 3.3, 

lo cual representa un clima por mejorar, con lo cual se deben ejecutar actividades que 

permita obtener un ambiente saludable para la realización de sus funciones. Entre las 

dimensiones que obtuvo el menor porcentaje, es el relacionado con el potencial 

humano, representado por el promedio 3.1. 
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Figura 05: Evaluación del Clima Organizacional en el personal asistencial del 

Servicio de Neurocirugía del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo- 2019. 

Fuente: Encuesta de clima organizacional en trabajadores asistenciales del servicio de Neurocirugía - 

HNAAA 

 

Tabla 6: Evaluación de la dimensión Cultura Organizacional en el personal 

asistencial del Servicio de Neurocirugía del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo- 

2019. 

 

Indicadores Promedio Puntuación 

Identidad 3.9 Por mejorar 

Conflicto y Cooperación 3.4 Por mejorar 

Motivación 3.1 Por mejorar 

TOTAL 3. 5 Por mejorar 

Fuente: Encuesta de clima organizacional en trabajadores asistenciales del servicio de Neurocirugía - 

HNAAA. 

En la dimensión Cultura organizacional, el indicador identidad obtuvo el mejor 

promedio representado por 3.9, con lo cual los trabajadores se identifican con las 

normas y el servicio en el cual trabajan, sin embargo aún se necesita mejorar este 

indicador, mientras que el factor motivación, obtuvo el promedio más bajo con un 3.1, 

con lo cual se identifica la importancia de mejorar los aspectos motivacionales en el 

personal que les posibiliten un mejor desempeño en el trabajo. 
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Figura 06: Evaluación de la dimensión Cultura Organizacional en el personal 

asistencial del Servicio de Neurocirugía del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo- 

2019. 

Fuente: Encuesta de clima organizacional en trabajadores asistenciales del servicio de Neurocirugía - 

HNAAA 

Tabla 7: Evaluación de la dimensión Diseño Organizacional en el personal 

asistencial del Servicio de Neurocirugía del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo- 

2019. 

Indicadores Promedio Puntuación 

Toma de decisiones 3.2 Por mejorar 

Comunicación Organizacional 3.3 Por mejorar 

Remuneración 3.2 Por mejorar 

Estructura 3.3 Por mejorar 

TOTAL 3. 3 Por mejorar 

 

En la Dimensión Diseño Organizacional, los trabajadores dieron el menor puntaje a 

los indicadores toma de decisiones (3.2) y remuneraciones (3.2), dado a que ellos 

refirieron que las decisiones son tomadas sin tener en cuenta las opiniones de sus 

trabajadores, además refieren que las remuneraciones percibidas en relación al trabajo 

realizado, usualmente no compensa la labor asistencial efectuado. 

Fuente: Encuesta de clima organizacional en trabajadores asistenciales del servicio de Neurocirugía - 

HNAAA. 
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Figura 07: Evaluación de la dimensión Diseño Organizacional en el personal 

asistencial del Servicio de Neurocirugía del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo- 

2019. 

Fuente: Encuesta de clima organizacional en trabajadores asistenciales del servicio de Neurocirugía - 

HNAAA 

Tabla 8: Evaluación de la dimensión Potencial Humano en el personal asistencial 

del Servicio de Neurocirugía del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo- 2019. 

Indicadores Promedio Puntuación 

Liderazgo 3.2 Por mejorar 

Innovación 3.1 Por mejorar 

Recompensa 2.8 No saludable 

Confort 3.3 Por mejorar 

TOTAL 3.1 Por mejorar 

Fuente: Encuesta de clima organizacional en trabajadores asistenciales del servicio de Neurocirugía - 

HNAAA. 

En cuanto a la dimensión Potencial Humano, esta fue la dimensión que obtuvo el 

promedio más bajo dentro del clima organizacional, lo cual representa el verdadero 

sentir de los trabajadores dentro de la organización, de la cual resaltan que el indicador 

innovación y recompensa, tienen el promedio más bajo (3.1 y 2.8 respectivamente), 

encontrándose este último, en un clima organizacional no saludable. 
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Figura 08: Evaluación de la dimensión Potencial Humano en el personal asistencial 

del Servicio de Neurocirugía del Hospital Almanzor Aguinaga Asenjo- 2019. 

Fuente: Encuesta de clima organizacional en trabajadores asistenciales del servicio de Neurocirugía - 

HNAAA 

Conclusiones del análisis realizado 

Después de la presentación de los resultados y en un análisis general de lo encontrado, 

se debe precisar que el clima organizacional en el servicio de neurocirugía se encuentra 

en un nivel medio, que según la clasificación del MINSA, es un clima por mejorar, en 

las cuales se deben desarrollar actividades gerenciales que permitan obtener un clima 

organizacional saludable que potencien su desempeño laboral y con ello la mejora de 

la calidad en la atención. es importante destacar, que la dimensión con el menor 

promedio, resultó siendo la referente al potencial humano (3.1), siendo el indicador de 

recompensa (2.8), la que obtuvo una calificación de no saludable, esto en gran medida 

por el poco reconocimiento que perciben los trabajadores sobre las actividades 

realizadas.  
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3.2 Discusión de resultados 

Como se ha ido mencionando, el clima organizacional comprende el ambiente 

emocional percibido por los trabajadores de una empresa, el cual finalmente influye 

de manera directa o indirecta en el desempeño y rendimiento de las actividades 

realizadas. 

 

En el campo de la salud, gozar de un clima organizacional saludable favorece en gran 

medida el desarrollo de las intervenciones clínicas, dado que comúnmente se convive 

en un entorno de sobrecarga laboral, de múltiples actividades y estrés, puesto que ser 

partícipe en el acompañamiento de la persona enferma, produce un gran desgaste 

emocional y físico en el personal de salud. 

 

Tras la aplicación de la encuesta de clima organizacional en trabajadores asistenciales 

del servicio de Neurocirugía, se obtuvo en un primer alcance que el mayor porcentaje 
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de trabajadores se encontraba comprendido entre los 31 a 40 años (63,2%), el 71.1% 

corresponden al sexo femenino, el 50% está representado por enfermeros, el 31.6% 

por personal médico y el 18.4% por técnicos en enfermería. Así mismo el mayor 

porcentaje de trabajadores según años de servicio, se encontró entre 1 a 5 años, 

representado por el 44.7%, lo cual hace evidenciar que el mayor porcentaje de 

trabajadores es joven dentro del servicio de neurocirugía. 

 

Respecto a la evaluación del Clima Organizacional en el personal asistencial del 

Servicio de Neurocirugía, el promedio general obtenido fue de 3.3, lo cual hace 

referencia de que existe un clima organizacional por mejorar. Entre las dimensiones 

que obtuvo el menor porcentaje, es el relacionado con el potencial humano, 

representado por el promedio 3.1. 

 

Similares resultados se encontraron en una investigación realizada por Rio-Mendoza, 

Munare y Montalvo-Valdez, quienes al realizar un estudio en un establecimiento de 

salud de Ica, obtuvieron que el clima percibido presento un porcentaje medio de 164, 

indicando que está por mejorar.  

Así mismo, en un estudio realizado por Fernández A y Gálvez A, encontraron que el 

64,7% de los trabajadores percibieron un clima por mejorar; mientras que el 8,8% de 

los encuestados percibieron un clima no saludable (10). 

 

Estos resultados plantean la aplicación de intervenciones para buscar la mejora del 

clima organizacional en el servicio de neurocirugía, pues la percepción de un ambiente 

negativo, afectaría el grado de compromiso e identificación de los trabajadores con la 

unidad, mientras que una organización con un adecuado clima organizacional, pose 

una alta tendencia a conseguir un alto nivel de aspectos positivos entre los 

colaboradores; en tanto, una organización cuyo clima sea deficiente no podrá esperar 

un alto nivel de eficiencia. 

 

En la dimensión Cultura organizacional, el indicador identidad obtuvo el mejor 

promedio representado por 3.9, con lo cual los trabajadores se identifican con las 
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normas y el servicio en el cual trabajan, mientras que el factor motivación, obtuvo el 

promedio más bajo con un 3.1, con lo cual se identifica la importancia de mejorar los 

aspectos motivacionales en el personal que les posibiliten un mejor desempeño en el 

trabajo. 

En la Dimensión Diseño Organizacional, los trabajadores dieron el menor puntaje a 

los indicadores toma de decisiones (3.2) y remuneraciones (3.2), dado a que ellos 

refirieron que las decisiones son tomadas sin tener en cuenta las opiniones de sus 

trabajadores, además refieren que las remuneraciones percibidas en relación con el 

trabajo realizado, usualmente no compensa la labor asistencial efectuado. 

En cuanto a la dimensión Potencial Humano, esta fue la dimensión que obtuvo el 

promedio más bajo dentro del clima organizacional, lo cual representa el verdadero 

sentir de los trabajadores dentro de la organización, de la cual resaltan que el indicador 

innovación y recompensa, tienen el promedio más bajo (3.1 y 2.8 respectivamente), 

encontrándose este último, en un clima organizacional no saludable y siendo una de 

las dimensiones en la que se abordará con más énfasis dentro de la propuesta. 

 

En cuanto a esta última dimensión, los trabajadores asumen el potencial humano, como 

el sentir de los trabajadores respecto a la gratificación que ofrece el trabajo en el 

servicio, es decir, los reconocimientos y recompensas en cuanto al desempeño y labor 

realizada en la unidad de neurocirugía, que como se evidenció, presentó el nivel más 

bajo, con lo que se demuestra que el personal no percibe el reconocimiento por parte 

de las jefaturas, respecto al trabajo realizado. 
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3.3 Aporte práctico: 

CONSTRUCCIÓN DE LA ESTRATEGIA GERENCIAL PARA MEJORAR EL 

CLIMA ORGANIZACIONAL EN EL SERVICIO DE NEUROCIRUGÍA DEL 

HNAAA 

 

Introducción  

Resulta importante para toda organización, el mantener interrelaciones satisfactorias 

entre el personal de salud, que propicie un adecuado ambiente de trabajo y la 

colaboración entre sus integrantes, lo que les permita la obtención de objetivos 

concretos y sobre todo el mantenimiento y recuperación de la salud en la persona 

atendida, todo ello enmarcado en un clima organizacional saludable. 
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El HNAAA, es una entidad privada al Ministerio de Economía y Promoción del 

Empleo, de Nivel hospitalario III-1, Hospital de alta complejidad la cual es responsable 

de la atención de pacientes referidos de niveles de menor complejidad y del tratamiento 

de patologías complejas, para ello atiende a una gran población de asegurados del 

departamento de Lambayeque, la Macro región Norte y algunos departamentos del 

centro del país (Ancash, San Martín, entre otros). Cuenta con diversas especialidades 

y subespecialidades que garantizan una atención oportuna de los pacientes, una de 

ellas, la especialidad de neurocirugía, para lo cual cuenta con y especialistas, los cuales 

brindan su atención en turnos rotativos por los servicios de hospitalización de 

neurocirugía (la cual es compartida además con la especialidad de cabeza y cuello), 

sala de operaciones, emergencia y consulta externa.  

 

En el servicio de Neurocirugía, diariamente se atienden pacientes con diversas 

patologías neuroquirúrgicas, para lo cual se cuenta con un equipo profesional para la 

atención, que incluye médicos especialistas, enfermeras y técnicos en enfermería que 

continuamente se encuentran interactuando unos con otros y con el ambiente de 

trabajo, en donde se pudo evidenciar algunos momentos, en donde el personal discutía 

por problemas administrativos o documentarios correspondientes a la atención, así 

como la falta de apoyo entre el personal durante el desarrollo de actividades, lo cual 

puede condicionar enormemente la alteración de un adecuado clima organizacional. 

 

Causas identificadas: 

 

Contar con una estructura organizacional jerárquica muy delimitada y con una línea 

de mando unidireccional, donde las decisiones son tomadas solo por los altos mandos, 

sin la participación de sus integrantes, propicia un ambiente de disconfort entre sus 

integrantes, dado a que se generan sensaciones de poca integración y que sus ideas y 

preocupaciones no son tomadas en cuenta. Así mismo, la no disposición de normar 

claras y protocolos dentro de la institución, limitan la consecución de objetivos 

comunes, dado a que no se tiene una planificación concisa de lo que se quiere 

conseguir como organización. 
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Por último, el desmerecimiento o poco reconocimiento de las labores efectuadas por 

los trabajadores, promueve la desmotivación en la realización de actividades en el 

personal de salud, el estancamiento del desarrollo organizacional y la no consecución 

de objetivos y metas institucionales.  

 

Objetivo General. 

Diseñar una Estrategia Gerencial bajo el esquema de la Planeación estratégica que 

permita la mejora del clima organizacional en el servicio de neurocirugía del HNAAA. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Construcción de la propuesta de gestión para la mejora del clima organizacional 

en el servicio de neurocirugía del HNAAA. 

 

Etapa 1: Planeación 

 Exposición y comunicación de resultados al equipo de trabajo del servicio de 

neurocirugía. 

 Conformación de un comité de mejora de la calidad que involucre los diversos 

grupos ocupacionales dentro del servicio de neurocirugía. 

 Implementación de la Propuesta de gestión para la mejora del Clima 

Organizacional. 

 Promover la conformación de subgrupos de trabajo y participación de todo el 

equipo de salud. 

 Garantizar con claridad las funciones y responsabilidades según los equipos de 

trabajo creados en el servicio de neurocirugía. 
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 Generar un clima direccionado a la toma de decisiones y de mejora continua. 

 Gestionar con las unidades directivas la adquisición de muebles que posibiliten 

el desarrollo de actividades sin la incurrencia de problemas físicos y que 

cumplan con los requisitos ergonómicos de las características de su trabajo. 

 Aplicación de sistemas de recompensa según el alcance de metas, que incluya 

la participación gratuita de capacitaciones, sistemas de pasantías y días libres. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Etapa 2: Organización  

Matriz 

 

Objetivo Actividades 

Cronograma 

Responsable Octubre 

5 15 20 30 

Proponer 

estrategias para 

la mejora de la 

dimensión 

Potencial 

Humano que 

fortalezca el 

involucramiento 

y sentido de 

Exposición y 

comunicación de 

resultados al equipo 

de trabajo del 

servicio de 

neurocirugía. 
X    

Dr. Carlos David 

Fuentes Ventura 
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satisfacción de 

los trabajadores 

del servicio de 

neurocirugía del 

HNAAA. 

Conformación de un 

comité de mejora de 

la calidad que 

involucre los diversos 

grupos ocupacionales 

dentro del servicio de 

neurocirugía. 

X    
Dr. Carlos David 

Fuentes Ventura 

Implementación de la 

Propuesta de gestión 

para la mejora del 

Clima 

Organizacional. 

X    
Comité de mejora de 

la calidad 

Promover la 

conformación de 

subgrupos de trabajo 

y participación de 

todo el equipo de 

salud. 

 X   
Comité de mejora de 

la calidad 

Garantizar con 

claridad las 

funciones y 

responsabilidades 

según los equipos de 

trabajo creados en el 

servicio de 

neurocirugía. 

  X  
Comité de mejora de 

la calidad 

Generar un clima 

direccionado a la 

toma de decisiones y 

de mejora continua. 

  X  
Comité de mejora de 

la calidad 
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Gestionar con las 

unidades directivas la 

adquisición de 

muebles que 

posibiliten el 

desarrollo de 

actividades sin la 

incurrencia de 

problemas físicos y 

que cumplan con los 

requisitos 

ergonómicos de las 

características de su 

trabajo. 

  X  

 Comité de 

mejora de la 

calidad 

 Dirección 

 Logística 

 Administración 

Aplicación de 

sistemas de 

recompensa según el 

alcance de metas, que 

incluya la 

participación gratuita 

de capacitaciones, 

sistemas de pasantías 

y días libres. 

 

   X 

 Comité de 

mejora de la 

calidad 

 Recursos 

Humanos 

 Unidad de 

Docencia 

 

Etapa 3: Coordinación 

Matriz 

Actividad Financiamiento Responsables 

Conformación de un 

comité de mejora de la 

calidad que involucre los 

diversos grupos 

ocupacionales dentro del 

servicio de neurocirugía. 

- 

Dr. Carlos David Fuentes 

Ventura 

Gestionar con las 

unidades directivas la 

adquisición de muebles 

que posibiliten el 

desarrollo de actividades 

Presupuesto Institucional 

Comité de mejora de la 

calidad 

Dirección 

Logística 

Administración 
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sin la incurrencia de 

problemas físicos y que 

cumplan con los 

requisitos ergonómicos de 

las características de su 

trabajo. 

Aplicación de sistemas de 

recompensa según el 

alcance de metas, que 

incluya la participación 

gratuita de capacitaciones, 

sistemas de pasantías y 

días libres. 

 

Presupuesto Institucional 

Comité de mejora de la 

calidad 

Recursos Humanos 

Unidad de Docencia 

Administración 

 

Etapa 4. Control y evaluación  

Se realizará la evaluación periódica de las actividades propuestas en la implementación 

y ejecución de la estrategia. 

Matriz 

Actividades Evidencia Meta 

Exposición y 

comunicación de 

resultados al equipo de 

trabajo del servicio de 

neurocirugía. 

Actas de Reunión 100% 

Conformación de un 

comité de mejora de la 

calidad que involucre los 

diversos grupos 

ocupacionales dentro del 

servicio de neurocirugía. 

Actas de Reunión 100% 

Implementación de la 

Propuesta de gestión para 

la mejora del Clima 

Organizacional. 

Actas de Reunión 100% 

Promover la 

conformación de 

subgrupos de trabajo y 

Actas de Reunión 

 
100% 
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participación de todo el 

equipo de salud. 

Garantizar con claridad 

las funciones y 

responsabilidades según 

los equipos de trabajo 

creados en el servicio de 

neurocirugía. 

Actas de Acuerdo 100% 

Generar un clima 

direccionado a la toma de 

decisiones y de mejora 

continua. 

Actas de Acuerdo 100% 

Gestionar con las 

unidades directivas la 

adquisición de muebles 

que posibiliten el 

desarrollo de actividades 

sin la incurrencia de 

problemas físicos y que 

cumplan con los 

requisitos ergonómicos 

de las características de 

su trabajo. 

Actas de Reunión 

Oficios 
100% 

Aplicación de sistemas 

de recompensa según el 

alcance de metas, que 

incluya la participación 

gratuita de 

capacitaciones, sistemas 

de pasantías y días libres. 

 

Actas de Reunión 

Oficios 

 

100% 

Conclusiones parciales: 

Una de las dimensiones más afectada tras la evaluación del clima organizacional en el 

personal asistencial del servicio de neurocirugía del HNAAA, fue la relacionada al 

desarrollo del Potencial Humano, esto dado básicamente por la poca participación e 

involucramiento que se le da al equipo de trabajo en la toma de decisiones, 

constituyéndose en factores de poca motivación en los colaboradores dado a que no 
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son tomadas en cuenta sus ideas y percepciones, además del no reconocimiento del 

trabajo desempeñado, para lo cual, se desarrolló esta propuesta de gestión, con el 

objetivo de potencializar las subdimensiones alteradas, que permitan el 

involucramiento igualitario en el personal, así como la creación de sistemas de 

recompensa y de mejora del ambiente de trabajo para la consecución de objetivos 

institucionales. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

3.4 Valoración y corroboración de los resultados  

3.4.1 Valoración de los resultados  

Para la valoración mediante criterio de expertos, se aplicó una ficha de validación 

del aporte práctico, constituido en 10 criterios que permiten evaluar la consistencia 
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de la estrategia diseñada, la cual consta de la medición de la fundamentación 

práctica, pertinencia, coherencia, nivel de argumentación, correspondencia, 

posibilidad de aplicación, objetividad práctica, contribución pertinente, novedad 

del aporte práctico y significación práctica. Para la validar la fiabilidad en el 

cuestionario aplicado y comprobar la consistencia interna del instrumento 

(cuestionario a expertos), se aplicó el análisis estadístico mediante alfa de 

cronbach: 

 

Resumen del procesamiento de los casos  

 N % Estadísticos de 

fiabilidad 

Casos 

Válidos 3 100,0 Alfa de Cronbach 

Excluidosa 0 ,0 1,443 

Total 3 100,0  

a. Eliminación por lista basada en todas las variables del procedimiento. 

 

Se aplicó la ficha de validación del aporte práctico (Anexo 05), a tres personas 

que tienen puestos jerárquicos en el Hospital Nacional Almanzor Aguinaga 

Asenjo, entre ellos se menciona al Dr. Alberto Seminario Boggio, Gerente 

Quirúrgico, Msc. Gregoria Carranza Morante, enfermera jefe del servicio de 

neurocirugía del HNAAA y el Dr. Fernando Gómez Matos, jefe del servicio de 

Neurocirugía del Hospital Nacional Almanzor Aguinaga Asenjo, de quienes en el 

conteo general de la ficha de evaluación, se obtuvo un coeficiente de validez de 

1.00 considerando una clasificación global de validez muy buena.  

 

 

3.4.2 Ejemplificación de la aplicación del aporte práctico 
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CONCLUSIONES  

 

 La búsqueda epistémica y bibliográfica de los antecedentes, así como la 

elaboración del marco teórico del proceso de calidad en la atención pacientes, 

permitió conceptualizar y definir los principales indicadores de la 

investigación. 

 La justificación del problema y El campo de acción es la gestión del proceso 

de calidad, esto motiva a potenciar la calidad en la Atención de los pacientes 

de consultorio de Neurocirugía, adecuar los servicios a las necesidades de los 

pacientes y la formación de entes que pauten y evalúen el desempeño de tales 

servicios 

 Se definió la hipótesis de estudio y sus variables, así como se determinas sus 

dimensiones e indicadores, que permitiera dirigir el proceso de recolección de 

datos del estudio, donde se tienen entre las principales causas los altos tiempos 

de espera que tienen que pasar los usuarios para su atención, además de que el 

Hospital es uno de los pocos centros asistenciales de la región que brinda este 

tipo de servicio, acrecentando de esta manera la relación entre la demanda y la 

oferta proporcionada.  

 Basados en la aplicación de encuesta a los usuarios, se estableció el diagnóstico 

situacional y el análisis de los factores causales de esta problemática, lo que 

permitió la construcción del aporte práctico, basado en aportes teóricos y 

legales que den viabilidad a la aplicación de las diversas propuestas realizadas.  

 La aplicación de las estrategias presentadas en la estrategia propuesta, 

permitirá brindar una atención de calidad a los usuarios del servicio de 

neurocirugía, así como mejorar la salud de la población y prevenir riesgos 

asociados a la no atención. 

 

 

 

 

RECOMENDACIONES 
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 Las autoridades de salud en la región deben tener una participación en cuanto 

a la evaluación de la verdadera realidad por la que atraviesan los 

establecimientos de salud y no basarse en datos porcentuales o numéricos que 

no permiten un acercamiento óptimo sobre cómo son llevados los procesos de 

atención en el HRL, lo cual permitirá dotar de más especialistas en 

neurocirugía que permitan cubrir la demanda total de los usuarios de salud. 

 Se deben aplicar estrategias macro regionales en salud que permitan reducir los 

trámites burocráticos que prolongan los tiempos de atención de la población 

enferma. 

 Se debe de tener en cuenta la problemática presentada en el presenta trabajo, 

como fuente en la generación de nuevos estudios y de aporte de conocimiento 

en el campo de la gestión. 
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Anexo 1 

Matriz de Consistencia 

TÍTULO 
DEFINICIÓN DEL 

PROBLEMA 
OBJETIVOS HIPÓTESIS VARIBLES 
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PROPUEST

A DE 

GESTIÓN 

PARA LA 

MEJORA 

DEL 

CLIMA 

ORGANIZA

CIONAL 

EN EL 

SERVICIO 

DE 

NEUROCIR

UGÍA DEL 

HNAAA 

 

 

 

PROBLEMA 

Causas: 

- Carencias de Estudio 

en Gestión por Parte de 

los Jefes de 

Departamento. 

- Escaza preocupación 

de los directivos por 

mejorar las condiciones 

organizacionales en 

donde se desenvuelve el 

personal. 

- Poca integración entre 

el personal 

administrativo y 

asistencial, lo que 

origina una 

desvinculación con la 

problemática real de los 

profesionales que 

brindan la atención 

directa. 

- Poco reconocimiento 

de las funciones 

realizadas por el 

personal asistencial. 

 

 

OBJETO 

Clima organizacional en 

los servicios de salud 

 

OBJETIVO 

GENERAL 

Elaborar una 

estrategia 

gerencial 

para mejorar 

el clima 

organizacion

al en el 

servicio de 

neurocirugía 

del Hospital 

Almanzor 

Aguinaga 

Asenjo. 

 

OBJETIVOS 

ESPECÍFIC

OS:  

1.- 

Fundamentar 

teóricamente 

las 

concepciones 

y dimensiones 

del clima 

organizacional 

en los 

servicios de 

salud. 

2.- Determinar 

las tendencias 

históricas del 

clima 

Si se elabora 

una 

estrategia 

gerencial 

para mejorar 

el clima 

organizacion

al en el 

servicio de 

Neurocirugía 

del HNAAA, 

entonces 

existirá un 

clima 

organizacion

al saludable 

para el 

desarrollo de 

sus 

actividades. 

Variable 

independient

e:  

Estrategia 

Gerencial 

 

 

 

Variable 

dependiente:  

 

Clima 

Organizacion

al en el 

Servicio de 

Neurocirugía 
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 CAMPO 

Gestión del Clima 

Organizacional 

organizacional 

en los 

servicios de 

salud. 

3.- 

Caracterizar la 

situación 

actual del 

clima 

organizacional 

en el servicio 

de 

neurocirugía 

del HNAAA. 

4.- Elaborar 

una estrategia 

de mejora del 

clima 

organizacional 

en el servicio 

de 

Neurocirugía 

del HNAAA. 

5.-Corroborar 

la validez de la 

estrategia a 

través de 

consulta de 

expertos. 

 

 

 

Anexo 2 

 

Operacionalización de variables: 
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VARIABLES DIMENSIONE

S 

INDICADOR

ES 

TECNICAS E 

INSTRUMENT

OS 

ESCALA 

 

 

V. 

INDEPENDIEN

TE 

 

 Estrategia 

Gerencial 

PLANEACIÓN 

ESTRATEGIC

A  

- Nivel de 

planeación de 

recursos 

humanos 

-Metas 

-Objetivos 

-Acciones 

estratégicas 

-Planes de 

mejora 

 

Socializar con 

especialistas 

mediante taller de 

socialización y 

consultas de 

expertos 

Corroboraci

ón de la 

factibilidad 

en la 

Aplicación 

de la 

estrategia 

ORGANIZACI

ÓN 

 

-Grado de 

eficiencia de la 

organización 

de recursos 

humanos. 

-Infraestructura  

Administrativo

s 

-Médicos 

-Enfermeras 

Personal 

Técnico 

 

 

Socializar con 

especialistas 

mediante taller de 

socialización y 

consultas de 

expertos 

Corroboraci

ón de la 

factibilidad 

en la 

Aplicación 

de la 

estrategia 

EJECUCIÓN  

 

-Mejora del 

Clima 

Organizacional 

 

Socializar con 

especialistas 

mediante taller de 

socialización y 

consultas de 

expertos 

Corroboraci

ón de la 

factibilidad 

en la 

Aplicación 

de la 

estrategia 

CONTROL Y 

EVALUACIÓ

N 

 

-Plazos 

- 

Cumplimiento 

de las Medidas 

 

Socializar con 

especialistas 

mediante taller de 

socialización y 

consultas de 

expertos 

Corroboraci

ón de la 

factibilidad 

en la 

Aplicación 

de la 

estrategia 

 

V. 

DEPENDIENTE 

 

Clima 

Organizacional 

Cultura 

Organizacional 

- Identidad 

- Conflicto y 

Cooperación 

- Motivación 

Encuesta Nominal 

Diseño 

Organizacional 

- Toma de 

Decisiones 

Encuesta Nominal 
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en el Servicio de 

Neurocirugía 

 

 

 

- 

Comunicación 

Organizacional 

- 

Remuneración 

- Estructura 

Potencial 

Humano 

- Liderazgo 

- Innovación 

- Recompensa 

- Confort 

Encuesta Nominal 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

Anexo 3 
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Consentimiento Informado: 

 

 

Yo …………………………………………………………………, identificado con 

DNI:  

Declaro haber sido informado de forma clara, precisa y suficiente, sobre los fines y 

objetivos que busca la presente investigación:  

 

“ESTRATEGIA GERENCIAL PARA MEJORAR EL CLIMA 

ORGANIZACIONAL EN EL SERVICIO DE NEUROCIRUGÍA DEL HOSPITAL 

ALMANZOR AGUINAGA ASENJO”. 

 

 Estos datos que yo otorgue serán tratados y custodiados con respeto a mi 

intimidad, manteniendo el anonimato de la información y la protección de datos desde 

los principios éticos de la investigación científica. Sobre estos datos me asisten los 

derechos de acceso, rectificación o cancelación que podré ejecutar mediante solicitud 

ante el investigador responsable. Al término de la investigación seré informado de los 

resultados que se obtengan. 

 

Por lo expuesto otorgo mi Consentimiento para que se me realice la encuesta. 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

  

Firma del Encuestado 

Anexo 4 
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CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

El siguiente Test tiene como objetivo recabar información respecto al clima 

organizacional en el Servicio de Neurocirugía del Hospital Almanzor Aguinaga 

Asenjo, para ello se presentarán una serie de ítems, donde deberá marcar una sola 

opción para cada proposición. Cabe resaltar que el presente instrumento es anónimo y 

confidencial. 

A continuación presentamos un ejemplo de llenado:  

“Mi jefe está disponible cuando se le necesita”  

1 2 3 4 5 

Totalmente En 

Desacuerdo 

(TED) 

En 

Desacuerdo 

(ED) 

Ni de Acuerdo 

ni en 

Desacuerdo 

(NDNED) 

De Acuerdo 

(DA) 

Totalmente De 

acuerdo 

(TDA) 

 

DATOS GENERALES: 

Edad: __________ 

Sexo: __________ 

Profesión: _______________________ 

Años de Servicio: _________________ 

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL 

ÍTEMS 1 2 3 4 5 

1.Mi jefe está disponible cuando se le necesita      

2.Los trámites que se utilizan en mi 

organización son simples y facilitan la atención 

     

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

deben tomarse 

     

4.Considero que el trabajo que realiza mi jefe 

inmediato para manejar conflictos es bueno 

     

5.Existe una buena comunicación entre mis 

compañeros de trabajo 

     

6.Mis compañeros de trabajo toman iniciativas 

para la solución de problemas 

     

7.Mi jefe inmediato se preocupa por crear un 

ambiente laboral agradable 

     

8.Las normas y reglas de mi organización son 

claras y facilitan mi trabajo 
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9.Los esfuerzos de los jefes se encaminan al 

logro de objetivos de mi servicio 

     

10.Me interesa el desarrollo de mi servicio      

11.Estoy comprometido con mi servicio      

12.Mi jefe inmediato me comunica si estoy 

realizando bien o mal mi trabajo 

     

13.Mi trabajo contribuye directamente al 

alcance de los objetivos de mi servicio 

     

14.Mi jefe inmediato se reúne regularmente con 

los trabajadores para coordinar aspectos de 

trabajo 

     

15.Existe sana competencia entre mis 

compañeros 

     

16.Considero que los beneficios que me ofrecen 

en mi trabajo son los adecuados 

     

17.Se han realizado actividades recreativas en 

los últimos 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 

organización 

     

24.Mi servicio se encuentra organizado para 

prever los problemas que se presentan 

     

25.El jefe del servicio supervisa constantemente 

al personal 

     

26.Existen formas o métodos para evaluar la 

calidad de atención en mi servicio 

     

27.Conozco las tareas o funciones específicas 

que debo realizar en mi servicio 

     

28.Recibo buen trato en mi servicio      

29.Nuestros directivos contribuyen a crear 

condiciones adecuadas para el progreso de mi 

servicio 

     

30.En mi organización participo en la toma de 

decisiones 

     

31.Mi contribución juega un papel importante 

en el éxito de mi servicio 

     

32.La información de interés para todos llega de 

manera oportuna a mi persona 

     

33.Las reuniones de coordinación con los 

miembros de otras áreas son frecuentes  
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34.Presto atención a los comunicados que 

emiten mis jefes 

     

35.En mi equipo de trabajo, puedo expresar mi 

punto de vista, aun cuando contradiga a los 

demás miembros 

     

36.En mi servicio, reconocen habitualmente la 

buena labor realizada 

     

37.Existe equidad en las remuneraciones      

38.Existe un ambiente organizado en mi 

servicio 

     

39.Mi trabajo es evaluado en forma adecuada      

40.Las otras áreas o servicios me ayudan cuando 

las necesita 

     

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 compañeros de trabajo 

cuando los necesito 

     

44.La innovación es característica de nuestro 

servicio 

     

45.Mi jefe inmediato trata de obtener 

información antes de tomar una decisión 

     

46.Mi jefe inmediato apoya mis esfuerzos      

47.El trabajo que realizo permite que desarrolle 

al máximo todas mis capacidades 

     

48.Las tareas que desempeño corresponden a mi 

función 

     

49.El trabajo que realizo es valorado por mi jefe 

inmediato 

     

50.Es fácil para mis compañeros de trabajo que 

sus nuevas ideas sean 

consideradas 

     

51.Considero que la distribución física de mi 

área me permite trabajar cómoda y 

eficientemente 

     

52.Mi servicio es flexible y se adapta bien a los 

cambios 

     

53.Mi salario y beneficios son razonables      

54.Mi remuneración es adecuada en relación 

con el trabajo que realizo 

     

55.El sueldo que percibo satisface mis 

necesidades básicas 
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Anexo 5 

FICHA DE VALIDACIÓN DE EXPERTOS 
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