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Resumen

El objetivo del estudio fue determinar la relacion entre clima organizacional y el alineamiento estratégico de
los trabajadores administrativos y asistenciales en la Clinica Good Hope, Lima, cuyos tipos son: descriptivo,
transversal y correlacional, con enfoque no experimental, en una poblacion de 1000 trabajadores y una
muestra de 127, seleccionados y elegidos por conveniencia.

Para darle consistencia teorica, se abordaron teorias sobre el clima organizacional y plan estratégico. Si la
Clinica Good Hope revela alineamiento estratégico en un nivel muy desalineado, el clima organizacional es
deficiente en 42.3%. Si revela alineamiento estratégico optimo, el clima organizacional es bueno en 29.2%.
El42.3% refleja que no percibe un buen clima organizacional, tampoco se siente alineado; no interioriza ni
evoca la mision y la vision, ni tiene las metas y objetivos institucionales claros.

Se concluye que el clima organizacional es afectado por el alineamiento estratégico del personal. Si el
potencial humano ha interiorizado la mision, la vision, las metas claras y los objetivos bien establecidos, el
clima organizacional es dptimo. En el andlisis de las dimensiones, son mas significativos los componentes
de compromiso laboral y condiciones laborales que la realizacion laboral, comunicacion y supervision. El
compromiso y condiciones laborales estdan intimamente ligadas con la interiorizacion de la mision, vision,
filosofia y metas de la institucion.

Palabras claves: alineamiento estratégico, clima organizacional, mision, estrategias, metas.

Abstract

This study aims to determine the relationship between organizational climate and strategic alignment in
administrative and healthcare workers at the Clinica Good Hope in Lima — Peru. It is a descriptive, transversal
and correlational research, with a non-experimental approach. It has a population of 1000 people and a sample
of 127 workers, selected for convenience.

If the Good Hope Clinic reveals strategic alignment at a very misaligned level, the organizational climate is
deficient at 42.3%. If it reveals optimal strategic alignment, the organizational climate is good at 29.2%. The
42.3% reflects that they do not perceive a good organizational climate, nor do they feel aligned. They did not
internalize or evoke the institutional mission and vision, nor do they have clear institutional goals.

It is concluded that the organizational climate is affected by the strategic alignment of the employees. If human
potential has internalized the institutional mission and vision, and it has clear well-established goals, the
organizational climate is optimal. In the dimension analysis, the components of labor commitment and working
conditions are more significant than the work performance, communication and supervision. The commitment
and working conditions are intimately linked with the internalization of the institutional philosophy, mission,
vision and goals.

Keywords: strategic alignment, organizational climate, mission, strategies, goals.



1. Introduccion

Los tiempos modernos incentivan que las
organizaciones publicas y privadas, en especial el
sector salud, sean eficientes en sus procedimientos
y en la produccion de resultados que satisfaga al
cliente interno y externo, haciéndose un imperativo
el desarrollar aptitudes, actitudes y capacidades en el
potencial humano las cuales a su vez repercutan en un
buen clima laboral.

Uno de los enfoques actuales de la gestion
de las organizaciones modernas que buscan ser
competitivas, es el de la Gerencia Estratégica. No se
puede hablar de gerencia moderna si no se incorpora el
Pensamiento Estratégico como pilar de la Gestion, en
el cual se desglosa principalmente en Mision, Vision y
Objetivos Estratégicos (Cabrera, 2007). El proceso de
Planeamiento estratégico en los establecimientos de
Salud del Peru se constituye en un imperativo; frente
a una normatividad mas exigente en el cual el proceso
de acreditacion los ubica en mejor calidad de servicio
por lo cual el alineamiento estratégico se constituye en
la columna vertebral de la gestion moderna.

Del mismo modo, el clima laboral viene
adquiriendo cada vez mayor relevancia debido a la
toma de conciencia de las altas direcciones que opinan
que solamente se lograra alcanzar la calidad total en
el servicio, al tener una persal que trabaja motivado
y valorado dentro de la institucién un aspecto que
contrasta muy bien con el alineamiento estratégico.
Cabe resaltar el énfasis interno de este aspecto, sin
mencionar como estos procesos repercuten e influyen
en los beneficiarios directos del servicio que se brinda.

Igualmente, es una fortaleza que encamina a
las organizaciones hacia la excelencia, por ello es
necesario tener presente que cuando una persona
asiste a un trabajo, lleva consigo diariamente una serie
de ideas preconcebidas sobre si mismo, quien es, que
se merece y que es capaz de realizar, hacia donde debe
marchar la institucion (Alvarez, 2002). Aspecto por
el cual el alineamiento estratégico y el clima laboral
dos variables que en su conjunto puede repercutir en
la calidad del servicio, la productividad de la empresa
y sobre todo en una atencion en salud eficiente.

En la actualidad en los procesos de gestion de
las instituciones publicas y privadas se agudiza un
liderazgo vertical que viene generando un malestar de
trabajo que se refleja en un comportamiento rebelde de
baja productividad y deficiente calidad en el servicio.

No se conforman equipos de trabajo de manera
adecuada y optima, que es uno de los indicadores de
una adecuada gestion que beneficie a la organizacion.
(Aldana, 2013).

Asimismo, enfatiza este investigador que latomade
decisiones, muchas veces, se hace de forma unilateral
y sin la participacion del pleno, de los administrativos,
de auxiliares, entre otros. Asimismo, no se comunica
eficientemente las acciones administrativas y de
gestion que realizan ante la instancia superior, por lo
que el personal no se entera de lo que ocurre al interior
del centro en materia de gestion. Un aspecto que refleja
la débil cohesion del alineamiento estratégico en el
personal y un resquebrejamiento del Clima Laboral.

Rios (2011) declara que en los ultimos afios ha
existido la necesidad de que las instituciones sean
eficientes y que tengan clara su vision de desarrollo,
y que sean mas exhaustivos al determinar sus metas
intermedias que la haran llegar hacia donde ellas se
lo han planteado. Cuando las organizaciones hacen
planificacion, estan fijandose objetivos a corto,
mediano y largo plazo, y ademas estan definiendo las
formas y actividades necesarias para llegar a estos
objetivos, es decir, definen la estrategia.

Por otro lado, en la presente investigacion se
considera el clima organizacional como un factor
que podria implicar de manera preponderante en
el alineamiento estratégico de los trabajadores
administrativos y asistenciales de la Clinica Good
Hope.

Como relevancia tedrica, esta investigacion es
importante porque se verificara la relacion entre estas
variables y corroborara la teoria existente; sin embargo
cabe resaltar que por la naturaleza de la poblacion
estudiada es decir, de una clinica denominacional
con una administracion eclesial se esperaria un
alineamiento estratégico de su personal; sin embargo
esta investigacion podra corroborar esta premisa e
incrementar su bagaje tedrico de manera exploratoria
dentro de la iglesia adventista, ya que hay escasos
estudios de estas variables desde esta perspectiva.

La relevancia institucional, de este estudio se
enmarca el aporte a la iglesia adventista del Séptimo
Dia, a fin que los administradores puedan mejorar
sus politicas y estrategias a fin de mejorar el clima
organizacional de sus trabajadores, considerando el
alineamiento estratégico como aspecto fundamental
el cuerpo organizacional de las instituciones de salud.

Finalmente, como relevancia social es vital que



sirva de antecedente para otras clinicas a ser tomado
en cuenta en la reconfiguracion de sus politicas
institucionales. Asi como una experiencia para que
el ministerio de salud considere la importancia del
clima organizacional y el alineamiento estratégico
en la filosofia de cada organizacion. Asi como los
resultados del presente estudio sirvan para que los
directivos de los departamentos puedan considerar en
suplanificacion estratégica estrategias para cohesionar
el alineamiento y mejorar el clima laboral.

Antecedentes de la investigacion

Varios estudios sirvieron de antecedentes.
Martinez, Duefias, Miyahira & Dulanto. (2010).
Realizaron una investigacion titulada “El Cuadro de
Mando Integral en la ejecucion del Plan Estratégico
de un hospital general”. Este estudio se centr6 en el
proceso de aplicacion del Cuadro de Mando Integral
(CMI), como instrumento de gestion que alinea y
comunica los objetivos estratégicos de la organizacion.

El objetivo general fue evaluar la utilidad del
Cuadro de Mando Integral en la ejecucion del Plan
Estratégico de un hospital general. El estudio fue
descriptivo, observacional y retrospectivo realizado
en el Hospital Nacional Cayetano Heredia (HNCH)
desde enero 2008 a junio de 2009.

Como resultados encontraron: Reduccion de los
rechazos por prestaciones valorizadas al Seguro
Integral de Salud de 13,64% a 8,93%, disminucion
de las operaciones suspendidas de 13,04% a 9,83%,
optimizacion de la utilizacion de camas de 79,23% a
91,15%, el desempeio de los planes operativos de las
unidades orgénicas que alcanzaron nivel optimo fue
de 33,33% y las unidades organicas que expusieron las
mejores presentaciones se incrementaron de 8% a40%.
Finalmente concluyeron que la aplicacion del CMI fue
util como instrumento de seguimiento y control de la
ejecucion del Plan Estratégico Institucional.
Cortés (2009) realizé un estudio: Diagnostico del
clima organizacional del Hospital Dr. Luis F.
Nachon. Xalapa, 2009. El objetivo general fue
determinar las dimensiones del clima organizacional
en el hospital. El estudio fue descriptivo, transversal
y observacional, en una muestra de 880 trabajadores
activos al momento de la recoleccion de la
informacion a quienes le aplicaron el instrumento
de medicién propuesto por la OPS para medir Clima
Organizacional.

En cuanto al CO por tipo de personal observaron

que en general manifiestan una percepcion no
satisfactoria del C.O., que implica a todas las variables
y sus dimensiones. Ademas en los diferentes turnos del
hospital no se muestran diferencias significativas en
cuanto a la percepcion no satisfactoria que tienen del
hospital. El personal considera que las autoridades no
contribuyen en larealizacion personal y profesional, asi
como no existe retribucion por parte de las autoridades
a sus actividades laborales, ademas de la inexistencia
del reconocimiento por el buen desempefio.

En general, concluyeron que el climaorganizacional
en el hospital no es satisfactorio, siendo la variable de
liderazgo la que mejor calificacion obtuvo.

2. Referencias Teoricas

Marco teorico
Teoria del clima organizacional de Likert

Brunet (2004) sefiala que la teoria del clima
organizacional o de los sistemas de organizacion, de
Rensis Likert, permite visualizar en términos de causa
y efecto la naturaleza de los climas que se estudian,
y permite también analizar el papel de las variables
que conforman el clima que se observa. En la teoria
de Sistemas, Likert plantea que el comportamiento
de los subordinados es causado, en parte, por el
comportamiento administrativo y por las condiciones
organizacionales que estos perciben y, en parte, por
sus informaciones, sus percepciones, sus esperanzas,
sus capacidades y sus valores. Dice, también, que
la reaccion de un individuo ante cualquier situacion
siempre esta en funcion de la percepcion que tiene
de esta. Lo que cuenta es como ve las cosas y no la
realidad subjetiva.

Liderazgo

El analisis del liderazgo, en el estudio del clima
organizacional, es de gran importancia, ya que un buen
ejercicio de este ayuda a lograr buenos indicadores de
eficacia y competitividad, ademas de que ayuda a la
organizacion a mejorar su dindmica grupal y un mejor
comportamiento de esta.

El liderazgo tiene la capacidad de influir y
conducir a un grupo de personas para alcanzar
las metas establecidas. Segin el enfoque de las
relaciones humanas, existen diversas teorias que
explican el liderazgo, como son: la teoria de rasgos
de personalidad la cual busca las caracteristicas de
personalidad, sociales, fisicas o intelectuales que



diferencian a los lideres de los seguidores; y la teoria
de estilos de liderazgo (Cortez, 2009).

Es importante mencionar que en el presente
estudio se adopta la teoria de clima organizacional o
de los sistemas de organizacion que propone Likert.
Dicha teoria permite estudiar en términos de causa-
efecto la naturaleza de los climas y ademas permite
analizar el papel de las variables que conforman el
clima que se observa.

Dimensiones para el analisis del clima organizacional

El modelo de analisis de clima organizacional,
propuesto por la OPS, define 4 grandes dimensiones
de evaluacion que, a su vez, se dividen 4 variables cada
una, (Segredo, 2013). A continuacion, se presentan los
conceptos para cada una:

Liderazgo. Influencia que ejerce un individuo
en el comportamiento de otras personas en la
busqueda, eficiente y eficaz, de objetivos previamente
determinados, por medio de la habilidad de orientar y
convencer a otras para ejecutar, con entusiasmo, las
actividades asignadas.

Direccion. Proporciona el sentido de orientacion de
las actividades de una unidad de trabajo, estableciendo
los objetivos perseguidos e identificando las metas que
se deben alcanzar y los medios para lograrlo.

Estimulo de la excelencia. Pone énfasis en la
blisqueda de mejorar constantemente, mediante la
incorporacion de nuevos conocimientos e instrumentos
técnicos. Promueve y asume la responsabilidad en
cuanto a la calidad de los productos esperados y el
impacto efectivo de la actividad institucional.

Estimulo del trabajo en equipo. Busca el logro de
objetivos comunes. Conocer y compartir hacia donde
se quiere llegar.

Solucion de conflictos: Diferencias de percepciones
e intereses que compiten sobre una misma realidad,
por lo que el grupo debe confrontar estos problemas
para resolverlos.

Motivacion. Conjunto de reacciones y actitudes
naturales, propias de las personas, que se manifiestan
cuando determinados estimulos del medio se hacen
presentes.

Realizacion personal. Se lleva a cabo dentro de
un contexto ocupacional en el cual la persona aplica
sus habilidades.

Reconocimiento de la aportacion. Cuando

la organizacion reconoce y da crédito al esfuerzo
realizado por cada persona, en la ejecucion de las
tareas asignadas para el logro de los objetivos, posee
un alto potencial motivador, ya que satisface las
necesidades de realce del ego.

Responsabilidad: Capacidad de las personas a
responder por sus deberes y por las consecuencias de
sus actos.

Adecuacion de las condiciones de trabajo. Las
condiciones ambientales, fisicas y psicosociales en que
se realiza el trabajo, asi como la calidad y cantidad de
los recursos que se suministran para el cumplimiento
de las funciones asignadas, debe ser congruente con la
naturaleza misma del trabajo.

Reciprocidad. Relacion de dary recibir, mutuamente,
entre el individuo y la organizacion.

Aplicacion del trabajo. Las personas deben sentir la
necesidad de responder, en forma adecuada y favorable,
por el desarrollo del medio que los rodea, mediante su
trabajo.

Cuidado del patrimonio institucional. Cuidado
que los funcionarios exhiben de los bienes o las
cosas materiales de la institucion, ademas del
fortalecimiento y defensa del prestigio y valores de la
imagen institucional.

Retribucion. La organizacion tiene que optimizar
los contenidos retributivos, de las relaciones laborales,
en beneficio de sus empleados, para contribuir a su
realizacion personal y desarrollo social.

Equidad. Acceso a las retribuciones por medio de
un sistema equitativo que trate a todos en condiciones
de igualdad en trabajo y beneficios.

Participacién. Contribucion de los diferentes
individuos y grupos formales e informales, en el logro de
objetivos.

Compromiso por la productividad. Se daen lamedida en
que cada individuo y unidad de la organizacion realizan con
optima eficacia y eficiencia el servicio que le corresponde,
mediante el cumplimiento de las funciones individuales
y de las reparticiones conforme a estandares de calidad y
cantidad preestablecidos.

Involucramiento en el cambio. Los organismos se
encuentran en constante movimiento y el hombre no puede
quedarse atras, por lo que debe adoptar una postura y una
actitud que se comprometa al cambio, lo oriente y promueva,
para un buen desarrollo de la organizacion (Segredo, 2013).



Componentes  del
estratégica

Las metodologias para desarrollar procesos de
planificacionestratégicason variadasy encontramosen
la literatura diversos enfoques. Desde el punto de vista
de las organizaciones, no existe en general un modelo
a seguir y encontramos esquemas metodologicos
que tienen mayor o menor complejidad. A diferencia
de la programacion operativa y el presupuesto, la
planificacion estratégica tiene menor grado de rutinas
y protocolos estandarizados.

La planificacion estratégica, en el &mbito publico,
es una herramienta que nos ayudard al establecimiento
de prioridades, objetivos y estrategias como apoyo a
la definicién de los recursos que necesitamos para
lograr los resultados esperados, por lo tanto, debe
ser un proceso simple e incorporado en la rutina
de la toma de decisiones directivas en el proceso
presupuestario. Desde esta perspectiva, debemos
contar con estandares de confiabilidad para identificar
aspectos claves que apoyen la gestion organizacional,
tales como la definicion de la Mision, Objetivos
Estratégicos, Estrategias, definicion de metas e
indicadores (Armijo, 2009).

proceso de  planificacion

El alineamiento estratégico en la planificacion
estratégica

Enellogro exitoso de la planificacion estratégica, se
resalta la importancia del papel que juega cada nivel de
la institucion. Todos, de manera individual y conjunta,
deben asumir un sentido de corresponsabilidad en
la medida de sus funciones, tanto en la formulacion
como en el seguimiento y la implementacion del plan
estratégico (Saldafia & Sandino, 2013).

Para lograr esta realidad es necesario eslabonar
las diferentes unidades de la organizacion, areas
funcionales, procesos, departamentos, equipos y
personas hacia dicha estrategia, proceso que se
denomina Alineamiento Estratégico. Término que se
conceptualiza como: “Vincular a las diversas unidades
y departamentos hacia la estrategia de la organizacion,
llegando en este proceso, hasta el nivel del empleado,
de tal forma de asegurar que todas las personas, de
todos los niveles, todos los dias, toman decisiones,
actlian y trabajan para lograr la Vision, Objetivos y
Metas de la Organizacion” (Jarama, 2015).

El Alinecamiento Estratégico es el proceso
mediante el cual una organizacion construye una
vision compartida y la hace realidad en su gestion

diaria, al cual, el control de gestion contribuye
indiscutiblemente, (Villaetal, 2014). Bernardez (2009)
enfatiza la importancia del alineamiento vertical
entre los objetivos a nivel mega, macro y micro, y el
alineamiento horizontal entre areas y procesos como
factores claves para lograr resultados beneficiosos
para individuos, organizacion y sociedad.

De forma similar, el concepto de alineamiento esta
construido bajo el criterio que para lograr la vision,
estrategia y los resultados que la organizacion busca
alcanzar, es necesario sincronizar efectivamente los
esfuerzos de unidades de negocio, departamentos y
procesos independientes. Este enfoque diferenciador
y su posterior alineamiento organizacional, no
deben ser vistos como una meta, Sino un proceso
continuo que requiere constante y rapido re-enfoque
y re-alineamiento, lo que garantizara Excelencia
Organizacional (Jarama, 2015).

En el alineamiento estratégico, la comunicacion
adquiere una especial connotacion, debido al impacto
que pueda generar, si el personal esta informado y
conoce la propuesta, logra comprender la necesidad
del cambio. Esto facilita la vinculacion comprometida
de participantes en el desarrollo, el seguimiento y la
evaluacion del proceso, brindar acompafiamiento y
estimulo reduce la ansiedad y el temor, es por esto
que la comunicacion es la principal estrategia para
generar una transformacion positiva, real y auténtica
que permita el fortalecimiento y el crecimiento, lo que
permite en generar un ambiente fértil para el logro de
los objetivos de la institucion.

La participacion de los actores claves en la
formulacion, el seguimiento y la evaluacion de los
planes estratégicos, en cada nivel de la organizacion,
promueven el sentido de pertenencia con la institucion,
delimita el sentido de corresponsabilidad y desarrolla
la motivacion del funcionario para asumir su rol
con responsabilidad y compromiso. De esta forma,
la planeacion estratégica rompe el esquema de
poder y promueve un disefio estratégico de gestion
interconectado con intereses, objetivos y metas
compartidas (Armijo, 2009).

Factores humanos y psicologicos implicados en el
alineamiento estratégico

Marchant (2005) menciona que el contar con una
estructura Optima y la mejor de las estrategias, no
certifica el éxito si no estdn armoniosamente alineadas
al comportamiento laboral de los miembros de la



organizacion. El plan estratégico se plasma a través
de la mision, la vision y los objetivos estratégicos de la
empresa. El alineamiento de las personas con el plan
esta referido a su compromiso con la organizacion y
con las metas institucionales.

Mullane (2002) plantea que usar adecuadamente
una declaracion de mision puede nutrir un sistema
de valoracion compartido, un enfoque a los objetivos
comunes, guias de comportamiento y entrega
emocional a la organizacion. De la mision, la estrategia
y los objetivos de la organizacion, han de desprenderse
las competencias y comportamientos necesarios para
alcanzar esos objetivos. Este es el punto de partida de la
gestion por competencias. Un adecuado levantamiento
de competencias criticas permite a los miembros de
la organizacion direccionar su comportamiento, por
cuanto deberian saber qué requiere y en qué grado lo
espera de ellos la organizacion.

Sin embargo, para alinearse no basta con tener
este conocimiento. Para acercarse a una comprension
medianamente sencilla de los fendmenos psicologicos
involucrados, en el proceso de alineamiento
estratégico, proponemos agruparlos en las siguientes
categorias (Marchant, 2005):

Factores cognoscitivos: aluden al conocimiento
y comprension que tienen los miembros de la
organizacion acerca de los objetivos y metas
institucionales y de los procedimientos que permiten
transferir estas metas a las propias tareas y objetivos
individuales.

Factores valoricos culturales: aluden a la
coherencia valodrica de los miembros con los credos
que sostienen la estrategia organizacional. Supone
un acabado conocimiento por parte de las personas
con dichos valores y tiene una estrecha relacién con
el grado de aplicabilidad real de los mismos en la
estructura y procesos organizacionales.

Factores emocionales y motivacionales: aluden al
nivel en el cual las personas se sienten identificadas con
las metas corporativas, asi como con la traduccion que
de estas se hace para transferirle metas individuales
a lograr. Se vincula con la expectativa de logro y
reconocimiento.

Factores  comportamentales: aluden al
comportamiento manifiesto de adherencia al
plan y metas organizacionales. Se traduce en
comportamientos laborales funcionales o deseables,
aquellos orientados a cumplir los objetivos

organizacionales, especialmente los relacionados
con la productividad e integracion de la empresa
o comportamientos laborales disfuncionales o no
deseables, respecto de los objetivos corporativos.

La determinacion de cuales son conductas
favorables y cuales no, esta sujeta al analisis de
la misién, valores y metas de cada organizacion
en particular. Un primer desafio es pasar de lo
abstracto (mision, metas) a lo funcional o tactico.
La implementacion de un nuevo enfoque, tanto de
la estructura como de los procesos mismos de la
organizacion, debe ser reflejo de objetivos y planes,
de lajerarquia de autoridad con que cuenta la empresa
y responder a las condiciones dentro de las cuales se
encuentra inmersa.

Asi como la mision explicita el deseo de la
organizacion de provocar un impacto o resultado,
la operacionalizacion de la mision obliga a
comprometerse con un alto nivel de los medios con
los que se buscara materializar aquellos impactos.
Un ejemplo obvio de este aspecto es el compromiso
que una empresa puede adquirir con el uso de las mas
modernas tecnologias para desempefar sus procesos;
esto obliga a la empresa a destinar recursos a la
vigilancia tecnolégica, de manera que puede conocer
oportunamente las novedades en tecnologia que les
pueden reportar ventajas.

Para abordar este punto, las organizaciones tienen
que observarse de manera autocritica y determinar
en qué aspectos de sus procesos se haran fuertes
hasta el punto de lograr ventajas comparativas. Este
analisis permitira a la organizacion distinguir y
comprometerse con determinados “focos criticos”, es
decir, variables con mayor probabilidad de impactar
en el logro de la misién y objetivos estratégicos
(Jarama, 2015)

3. Metodologia

Tipo de estudio

El estudio es descriptivo, correlacional. Es
descriptivo, porque describid la variable clima laboral
y el alineamiento estratégico. Es correlacional, porque
se verificd el grado de relacion de las variables
referidas

Diserio de investigacion
El presente trabajo tiene un disefio de investigacion
no experimental, de corte transversal, porque se



recabd los datos en un solo momento y por Gnica vez.
Disefio de la investigacion:

Donde:

X: Clima laboral.

Y: Alineamiento estratégico

X1, X2, X3, X4 y X5: (Factores: autorrealizacion

laboral, compromiso laboral, comunicacion laboral,

X > Y

2 \
X3 > Y
X 7
X ?

supervision laboral, condiciones laborales) .
Poblacion y muestra

Delimitacion espacial y temporal

La investigacion se realizo en la Clinica Good
Hope del distrito de Miraflores provincia de Lima,
departamento de Lima; ubicado a orillas del litoral
peruano (Océano Pacifico). Dicha institucion estéd
ubicada en el marco de las empresas prestadores de
Salud y de la Red Asistencial de Salud de la Iglesia
Adventista del Séptimo de Dia. La investigacion fue
realizada desde el 01 julio al 30 octubre del 2016.

Poblacion y muestra

La poblacion de estudio esta conformada por 1000
trabajadores: contratados, empleados y misioneros
de la Clinica Good Hope, Miraflores, Lima. Para
seleccionar la muestra se utilizé el método no aleatorio
y no probabilistico, por motivo circunstancial
del servicio de los distintos departamentos; cada
departamento tiene diferente cantidad de trabajadores,
lo cual impediria completar la cantidad requerida en
un disefio muestral probabilistico.

Técnicas de recoleccion de datos

Para la recoleccion de datos, se consideraron
criterios de inclusion: Trabajadores mayores de 18
aflos de los diferentes departamentos de la clinica
operativos, asistenciales y administrativos; tanto en
la modalidad de contratados, empleados y dedicacion
exclusiva (misioneros). También se consideraron
solteros, casados, viudos y/o divorciados; ademas
de trabajadores de cualquier religion. Asimismo,
la poblacion debe estar dispuesta a participar
voluntariamente, previa firma del consentimiento
informado. Cabe resaltar que se excluy6 a menores de
18 afios, personal de servicios “Por terceros”, poblacion
que no esta dispuesta a participar voluntariamente.

Plan de tratamiento de datos

Para ejecutar el tratamiento de las encuestas, se ha
realizado el siguiente proceso: primero, se solicito la
autorizacion firmandose el consentimiento informado
por los participantes, después de explicarles los
objetivos del estudio. El tiempo aproximado de la
recoleccion de la informacion fue de 15 a 20 minutos,
durante los meses de julio a octubre del 2016. Se
tuvo el apoyo de profesionales de la Salud de esta
institucion, previa capacitacion. Se gestiond recursos
financieros para los gastos de papeleria, incentivos,
pasajes, viaticos, equipos e instrumentos. En cuanto
al procedimiento: se esperd el momento oportuno
para aplicar el instrumento en momentos disponibles
después del servicio, facilitado por los directivos del
departamento y colegas.

Instrumentos utilizados

Para medir el clima organizacional se utilizo
el cuestionario de clima laboral estandarizado
de Sonia Palma Carrillo, de 50 items que dura
aproximadamente de 15 a 30 minutos su aplicacion,
se midi6 las dimensiones de realizacién personal,
involucramiento laboral, supervision, comunicacion y
condiciones laborales, con una confiabilidad mediante
Alfa de Crombach de 0,964.

Para medir la alineacién personal, se ha usado
el instrumento de Alineacion Estratégica Personal
elaborado por el Mg Ricardo Jarama, validado en
Lima, el cual fue usado en la presente investigacion;
considerando las dimensiones cognitivas, conativas y
efectivas, segtin lo propuesto por Kaplan y Norton. Con
una confiabilidad mediante de Alfa de Crombach 0,812



4. Resultados Tabla 01
Clima organizacional del personal administrativo y
4.1. Resultado 1 asistencial de la Clinica Good Hope, 2016
Frecuencia Porcentaje

Critico 26 20.5

Deficiente 26 20.5

Regular 26 20.5

Bueno 25 19.7

Optimo 24 18.9

Total 127 100.0
4.2. Resultado 2 Tabla 2

Alineamiento estratégico del personal administrativo y
asistencial de la Clinica Good Hope 2016

Frecuencia Porcentaje
Muy desalineado 34 26.8
Desalineado 22 17.3
Alineado regularmente 23 18.1
Alineado 33 26.0
Muy alineado 15 11.8
Total 127 100.0
4.3. Resultado 3

Se observa que la mayoria de los trabajadores Tabla3
de la Clinica Good Hope estd en muy desalineado Coeficiente de  correlacion del  alineamiento
estratégicamente en un 26.8%, mientras que solo el estratégico con el clima organizacional de los
11.8% estd en muy alineado estratégicamente a la  trabajadores administrativos y asistenciales de la
institucion. Clinica Good Hope

Alineamiento estratégico

Muy Desalineado Alineado Alineado Optimo Total
Clima desalineado regularmente
organiza-
cional n % n % n % n % n % n %
Optimo 5 20.8% 2 8.3% 5 20.8% 5 20.8% 7 29.2% 24 100.0%
Bueno 7 28.0% 5 20.0% 2 8.0% 7 28.0% 4 16.0% 25 100.0%
Regular 2 7.7% 4 15.4% 7 26.9% 12 46.2% 1 3.8% 26 100.0%
Deficiente 11 42.3% 7 26.9% 3 11.5% 4 15.4% 1 3.8% 26 100.0%
Critico 9 34.6% 4 15.4% 6 23.1% 5 19.2% 2 7.7% 26 100.0%
Total 34 26.8% 22 17.3% 23 18.1% 33 26.0% 15 11.8% 127 100.0%

Coeficiente Chi-cuadrado = 28.719. Gl = 16. Sig. =,026
Coeficiente de correlacion Rho Spearman = ,402** p=,000 <.05 **.
La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Cuando la Clinica Good Hope refleja que desalineado, el clima organizacional es deficiente
el alineamiento estratégico tiene un nivel muy en 42.3%. Cuando la Clinica Good Hope refleja que



el alineamiento estratégico tiene un nivel optimo, el
clima organizacional es optimo en 29.2%. Por otro
lado, el modelo estadistico Rho Spearman reporta un
coeficiente de correlacion de 0.402, con p valor = 0.000
donde p < a (0.05), lo cual indica que la correlacion
es moderada, directa y significativa. Asimismo, el
Coeficiente Chi-cuadrado = 28.719. Gl = 16. Sig. =
,026. Lo que confirma la asociacion entre las variables.

4.4. Resultado 4

Tabla 4
Coeficiente de correlacion del alineamiento
estratégico con la realizacion laboral de los

trabajadores administrativos y asistenciales de la
Clinica Good Hope

Alineamiento estratégico

. Muy Desalineado Alineado Alineado Optimo Total
Reali- .
. desalineado regularmente
zacion
laboral n % n % n % n % n % n %
Optimo 5 21.7% 4 17.4% 5 21.7% 4 17.4% 5 21.7% 23 100.0%
Bueno 9 36.0% 3 12.0% 2 8.0% 6 24.0% 5 20.0% 25 100.0%
Regular 12 44.4% 5 18.5% 4 14.8% 4 14.8% 2 7.4% 27 100.0%
Deficiente 6 24.0% 5 20.0% 6 24.0% 6 24.0% 2 8.0% 25 100.0%
Critico 2 7.4% 5 18.5% 6 22.2% 13 48.1% 1 3.7% 27 100.0%
Total 34 26.8% 22 17.3% 23 18.1% 33 26.0% 15 11.8% 127 100.0%
Coeficiente Chi-cuadrado = 23.767. Gl = 16. Sig. =,095
Coeficiente de correlacion Rho Spearman = ,036%* p=,684 > .05 **.
La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Cuando la Clinica Good Hope refleja que cuadrado = 23.767. Gl = 16. Sig. = ,095. Lo que

el alineamiento estratégico tiene un nivel muy
desalineado, la realizacion laboral es regular en
44.4%. Cuando la Clinica Good Hope refleja que el
alineamiento estratégico tiene un nivel optimo, el
clima organizacional es optimo en 21.7%. Por otro
lado, el modelo estadistico Rho Spearman reporta un
coeficiente de correlacion de 0.036, con p valor =0.684
donde p > a (0.05), lo cual indica que la correlacion
no es significativa. Asimismo, el Coeficiente Chi-

confirma que no hay asociacion entre las variables.

4.5. Resultado 5
Tabla 5
Coeficiente de correlacion del alineamiento

estratégico con el compromiso laboral de los
trabajadores administrativos y asistenciales de la
Clinica Good Hope

Alineamiento estratégico

Compro- Muy Desalineado Alineado Alineado Optimo Total
miso desalineado regularmente

laboral n % n % n % n % n % n %
Optimo 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0% 0 0.0%
Bueno 1 5.9% 1 5.9% 4 23.5% 6 35.3% 5 29.4% 17 100.0%
Regular 6 18.8% 6 18.8% 8 25.0% 12 37.5% 0 0.0% 32 100.0%
Deficiente 17 37.0% 12 26.1% 8 17.4% 8 17.4% 1 2.2% 46 100.0%
Critico 10 31.3% 3 9.4% 3 9.4% 7 21.9% 9 28.1% 32 100.0%
Total 34 26.8% 22 17.3% 23 18.1% 33 26.0% 15 11.8% 127 100.0%

Coeficiente Chi-cuadrado = 35.348. Gl = 12. Sig. =,000
Coeficiente de correlacion Rho Spearman = ,250%* p=,005 <.05 **
La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).



Cuando la Clinica Good Hope refleja que el
compromiso laboral tiene un nivel muy desalineado,
el clima organizacional es deficiente en 37%. Cuando

Asimismo, el Coeficiente Chi-cuadrado = 28.719. Gl
= 16. Sig. =,026. Lo que confirma la asociacion entre
las variables.

la Clinica Good Hope refleja que el alineamiento

estratégico tiene un nivel 6ptimo, compromiso laboral  4.6. Resultado 6
es bueno en 29.4%.
Por otro lado, el modelo estadistico Rho Spearman  Tabla 6

reporta un coeficiente de correlacion de 0.402, con p
valor = 0.000 dénde p < a (0.05) lo cual indica que
la correlacion es moderada, directa y significativa.

Coeficiente de correlacion del alineamiento estratégico
con la comunicacion de los trabajadores administrativos
v asistenciales de la Clinica Good Hope

Alineamiento estratégico

Muy Desalineado Alineado Alineado Optimo Total

Comuni- desalineado regularmente

cacion

n % n % n % n % n % n %

Optimo 5 21.7% 2 8.7% 6 26.1% 5 21.7% 5 21.7% 23 100.0%
Bueno 7 26.9% 6 23.1% 2 7.7% 6 23.1% 5 19.2% 26 100.0%
Regular 10 43.5% 4 17.4% 4 17.4% 3 13.0% 2 8.7% 23 100.0%
Deficiente 9 32.1% 6 21.4% 4 14.3% 7 25.0% 2 7.1% 28 100.0%
Critico 3 11.1% 4 14.8% 7 25.9% 12 44.4% 1 3.7% 27 100.0%
Total 34 26.8% 22 17.3% 23 18.1% 33 26.0% 15 11.8% 127 100.0%

Coeficiente Chi-cuadrado = 21.374. Gl = 16. Sig. =,165

Coeficiente de correlacion Rho Spearman = -,029** p=,790 > .05 **.

La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Coeficiente Chi-cuadrado = 21.374. Gl = 16. Sig. =
,165. Lo que confirma que no hay asociacion entre las

Cuando la Clinica Good Hope refleja que la
comunicacion tiene un nivel muy desalineado, la

comunicacion es regular en 43.5%. Cuando la Clinica  variables.
Good Hope refleja que el alineamiento estratégico
tiene un nivel Optimo, el clima organizacional es 4.7. Resultado 7
optimo en 21.7%.
Por otro lado, el modelo estadistico Rho Spearman  Tabla 7

reporta un coeficiente de correlacion de -0.029, con
p valor = 0.000 donde p > a (0.05) lo cual indica
que la correlacion no es significativa. Asimismo, el

Coeficiente de correlacion del alineamiento estratégico
con la supervision de los trabajadores administrativos y
asistenciales de la Clinica Good Hope

Alineamiento estratégico

Supervi- Muy Desalineado Alineado Alineado Optimo Total
sién desalineado regularmente
n % n % n % n % n % n %

Optimo 6 24.0% 2 8.0% 6 24.0% 5 20.0% 6 24.0% 25 100.0%
Bueno 5 38.5% 1 7.7% 2 15.4% 3 23.1% 2 15.4% 13 100.0%
Regular 8 21.6% 10 27.0% 7 18.9% 7 18.9% 5 13.5% 37 100.0%
Deficiente 10 41.7% 6 25.0% 3 12.5% 5 20.8% 0 0.0% 24 100.0%
Critico 5 17.9% 3 10.7% 5 17.9% 13 46.4% 2 7.1% 28 100.0%
Total 34 26.8% 22 17.3% 23 18.1% 33 26.0% 15 11.8% 127 100.0%

Coeficiente Chi-cuadrado = 22.944. Gl = 16. Sig. =,115
Coeficiente de correlacion Rho Spearman = ,065%* p=,464 > .05
**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).



Cuando la Clinica Good Hope refleja que la
supervision tiene un nivel muy desalineado, la
autorrealizacion laboral es deficiente en 41.7%. Cuando
la Clinica Good Hope refleja que el alineamiento
estratégico tiene un nivel optimo, la supervision es
optima en 24%.

Por otro lado, el modelo estadistico Rho Spearman
reporta un coeficiente de correlacion de -0.065, con
p valor = 0.464 donde p > a (0.05) lo cual indica
que la correlacion no es significativa. Asimismo, el

Coeficiente Chi-cuadrado = 22.944. GI = 16. Sig. =
,115. Lo que confirma que no hay asociacion entre las
variables.

4.8. Resultado 8

Tabla 8

Coeficiente de correlacion del alineamiento estratégico
con las condiciones laborales de los trabajadores
administrativos y asistenciales de la Clinica Good Hope

Alineamiento estratégico

C;Olldl— Muy Desalineado Alineado Alineado Optimo Total
ciones desalineado regularmente
laborales

n % n % n % n % n % n %
Optimo 4 20.0% 1 5.0% 4 20.0% 5 25.0% 6 30% 20 100.0%
Bueno 5 27.8% 2 11.1% 4 22.2% 4 22.2% 3 16.7% 18 100.0%
Regular 6 20.0% 5 16.7% 7 23.3% 11 36.7% 1 3.3% 30 100.0%
Deficiente 13 37.1% 9 25.7% 3 8.6% 6 17.1% 4 11.4% 35 100.0%
Critico 6 25.0% 5 20.8% 5 20.8% 7 29.2% 1 4.2% 24 100.0%
Total 34 26.8% 22 17.3% 23 18.1% 33 26.0% 15 11.8% 127 100.0%

Coeficiente Chi-cuadrado = 20.117. Gl = 16. Sig. =,021
Coeficiente de correlacion Rho Spearman = 184** p=,039 < .05 **
La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).

Cuando la Clinica Good Hope refleja que la
condicion laboral tiene un nivel muy desalineado,
el alineamiento estratégico es deficiente en 37.1%.
Cuando la Clinica Good Hope refleja que el
alineamiento estratégico tiene un nivel optimo, las
condiciones laborales son 6ptimas en 30%.

Por otro lado, el modelo estadistico Rho Spearman
reporta un coeficiente de correlacion de 0.184, con p
valor = 0.039 donde p < a (0.05) lo cual indica que
la correlacion es moderada, directa y significativa.
Asimismo, el Coeficiente Chi-cuadrado = 20.117. Gl
= 16. Sig. = ,021. Lo que confirma la asociacion entre
las variables.

5. Conclusiones

Existe una relacion directa y significativa entre
clima organizacional y el alineamiento estratégico
de los trabajadores administrativos y asistenciales de
la Clinica Good Hope, Lima, 2016. Cuando refleja
que el alineamiento estratégico tiene un nivel muy
desalineado, el clima organizacional es deficiente en
42.3%. Cuando refleja que el alineamiento estratégico
tiene un nivel optimo, el clima organizacional es

optimo en 29.2%.

Cuando los trabajadores mantienen un clima
organizacional optimo, el alineamiento estratégico
esta implicando de algiin modo en un 29.2%. Un
porcentaje (42.3%) refleja lo contrario; no perciben
un buen clima organizacional y tampoco se sienten
alineados; no interiorizaron ni pueden evocar la
mision facilmente, ni la vision, ni tienen las metas y
objetivos institucionales claros.

Sobre las dimensiones del clima organizacional se
observa que el 62.3% percibe su realizacion personal
de regular hacia abajo un aspecto que esta implicando
en el clima organizacional del personal que no
se mantiene alineado como se evidencia en la no
correlacion con el alineamiento estratégico. Es decir,
cuando el personal de la Clinica Good Hope tiene un
nivel muy desalineado la realizacion laboral es regular
en 44.4%. Cuando la Clinica Good Hope refleja que
el alineamiento estratégico tiene un nivel alineado, el
clima organizacional es critico en 48.1%.

De la misma manera, se describe que existe
relacion directa y significativa entre el compromiso
laboral y alineamiento estratégico de los trabajadores
administrativos y asistenciales de la Clinica Good



Hope. Cuando el alineamiento estratégico tiene un
nivel optimo, el compromiso laboral es bueno en
29.4%. Asi también cuando el Compromiso laboral
tiene un nivel muy desalineado, el clima organizacional
es deficiente en 37%.

Por otro lado, se evidencia que no existe relacion
directa ni significativa entre la comunicacion laboral
y alineamiento estratégico de los trabajadores
administrativos y asistenciales de la Clinica Good
Hope. La comunicacion en el personal tiene un nivel
muy desalineado, la comunicacion es regular en
43.5%. Y cuando la Clinica Good Hope refleja que
el alineamiento estratégico tiene un nivel 6ptimo, la
comunicacion es optima en 21.7%.

De la misma forma, se puede observar que
no existe relacion directa ni significativa entre
la supervision laboral y alineamiento estratégico
personal de los trabajadores administrativos y
asistenciales de la Clinica Good Hope; es decir, la
supervision tiene un nivel muy desalineado, es porque
el alineamiento estratégico esta implicando de manera
muy desalineada en un 41.7%. Y cuando el personal
de la Clinica Good Hope refleja un alineamiento
estratégico tiene un nivel optimo, la supervision es
optimo en 24% y/o regular. Un aspecto que demuestra
la inconsistencia de los datos que, aunque el personal
esté alineado o no alineado o regularmente alineado,
puede o no implicar en la supervision.

Se verifica que existe relacion directa y
significativa entre las condiciones laborales y
alineamiento  estratégico de los trabajadores
administrativos y asistenciales de la Clinica Good
Hope. Cuando las condiciones laborales tienen un
nivel muy desalineado, el alineamiento estratégico es
deficiente en 37.1%. Y cuando la Clinica Good Hope
refleja que el alineamiento estratégico tiene un nivel
optimo, las condiciones laborales son dptimas en 30%.

Se puede verificar a través del presente estudio
que, aunque que el clima organizacional es implicado
de algin modo por el alineamiento estratégico del
personal; es decir, cuando el potencial humano tenga
interiorizado la mision, la vision, las metas claras y los
objetivos bien establecidos, se repercute de una u otra
manera en el clima organizacional.
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