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RESUMEN

El proposito de la investigacion es analizar la percepcion del clima organizacional
del profesional de enfermeria, servicio de emergencia del Hospital Daniel Alcides
Carrién, La investigacion basd su estudio desde una perspectiva cuantitativo,
aplicativa, descriptivo, no experimental, la muestra estuvo conformada por 26
profesionales de enfermeria. La técnica que se utilizd fue la encuesta,
instrumento cuestionario, tabulados y procesados estadisticamente con el
programa SPS, durante el mes de enero a mayo , para luego ser presentados en
tablas y graficos con sus respectivas interpretaciones. En los resultados
mostraron que los profesionales de enfermeria se caracterizaron por: edades
entre 20 a 40 afios, En las dimensiones de percepcion del clima organizacional, se
puede observar la dimension de motivacion que alcanza un porcentaje
medianamente favorable de 69.2%, en la dimension de toma decisién alcanza
porcentaje medianamente favorable 65.4% del hospital Daniel Alcides Carrién.
Se infiere que en toda organizacion existe un propdsito una estructura y una
colectividad de personas con responsabilidades que logran un objetivo en comun,
el clima es un componente multidimensional pueden descomponerse  en
motivacion, toma de decisidn, innovacion entre otros. El estrés originado por una
situacion o pensamiento hace sentir a una persona frustrada, furiosa o nerviosa,
asi como cambios de actitud, la forma de actuar, el comportamiento y control
que emplea un individuo para hacer las cosas bien. En este sentido, puede decirse
la forma de ser o el comportamiento, también puede influir en el clima

organizacional.

Palabras claves. Percepcion, clima organizacional, enfermero



ABSTRACT

The purpose of the research is to analyze the perception of the organizational
climate of the nurse, emergency service of the Hospital Daniel Alcides Carrion
Research based its study from a quantitative applicative, descriptive, not
experimental perspective, the sample consisted of 26 professionals nursing. The
technique used was the survey questionnaire instrument, tabulated and processed
statistically with the SPS program during the month of January to May, before
being presented in tables and graphs with their respective interpretations. The
results showed that nurses were characterized by: aged 20-40 years in the
dimensions of perception of organizational climate, you can see the size of
motivation reaches a fairly favorable percentage of 69.2%, in the dimension of"
decision making fairly favorable percentage reaches 65.4% of hospital Daniel
Alcides Carrion. Be inferred that there is a purpose in every organization structure
and a community of people with responsibilities to achieve a common goal, the
climate is a multidimensional component can be decomposed into motivation,
decision making, innovation and others. Stress caused by a situation or thought
makes you feel frustrated, angry or nervous person, as well as changes in attitude,
the way they act, behavior and control employing an individual to do things right.
In this sense, we can say the way of being or behavior, may also influence the

organizational climate.

Keywords: Perception, organizational climate, nurse



1.1

I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

Identificacion del Problema

Los profesionales de la salud tienen la responsabilidad de prestar 6ptimo
servicio a la comunidad y al usuario en todo establecimiento de salud, la
cual debe involucrar conocimientos tedrico - practicos, elevada autoestima,
equilibrio mental y fisico para ejercer su actividad de manera eficiente y

efectiva en la practica diaria de atencion a los pacientes.

El caso particular del profesional de enfermeria en el servicio de
emergencia involucra ademas de lo mencionado adaptarse a dar respuesta

inmediata de acuerdo a las circunstancias o casos que se puedan presentar.

Particularmente las enfermeras por su constante relacion con los pacientes
estan sometidas a recarga traumatica derivada de la confrontacion repetida
y dolorosa con el sufrimiento humano y la muerte, lo que unido a la
ansiedad asociada por la interaccion con otros factores que inciden sobre
su vida familiar y sus actividades personales, puede desembocar en
determinadas conductas y respuestas emocionales que pueden tener
implicaciones en su capacidad para brindar atencién sanitaria adecuada,

sobre su bienestar emocional y su vida particular.

Fl clima organizacional, llamado también clima laboral, ambiente laboral
o ambiente organizacional, es un asunto de importancia para aquellas
organizaciones competitivas que buscan lograr una mayor productividad y

mejora en el servicio ofrecido, por medio de estrategias internas. El



realizar un estudio de clima organizacional permite detectar aspectos clave
que puedan estar impactando de manera importante el ambiente laboral de

la organizacion.

Con respecto a este tema existe un debate en torno a si éste debe tratarse
en términos objetivos o bien en reacciones subjetivas. | Por términos
objetivos nos referimos a los aspectos fisicos o estructurales, mientras que
las reacciones subjetivas tienen que ver con la percepcion que los

trabajadores tienen del ambiente en el que se desarrollan.

Las enfermeras del servicio de emergencias del Hospital Daniel Alcides
Carrion la recarga de trabajo se ve potenciada por la responsabilidad que
tiene en la efectividad de los resultados de los diferentes procedimientos
que realiza para salvar la vida del paciente junto al equipo de salud entre
ellas las indicaciones que reciben de los médicos, las respuestas oportunas
y efectivas que tienen que dar a las mismas, asi como la calidad, cantidad
de equipos y materiales especializados que tienen que manejar y las
previsiones que tiene que tomar por el bienestar del paciente en situacién

de emergencia.

En tal sentido el clima organizacional al que pertenezca el profesional
enfermero serd de vital importancia pues de ello dependerd su
predisposicion para reaccionar de manera sistematica favorable o
desfavorable, repercutiendo de esta forma en la calidad del cuidado que

brinde a sus pacientes.



1.2.

1.3

Formulacién de problema

Problema General

¢Cudl es la percepcion del Clima Organizacional por el profesional
enfermeria del servicio de emergencia del Hospital Daniel Alcides

Carrion?

Problemas Especificos

— ¢Como perciben el Clima Organizacional los profesionales de
enfermeria del Hospital Daniel Alcides Carrion?

— (Cuales son las dimensiones del Clima Organizacional que reflejan
las areas fuertes del Hospital Daniel Alcides Carrion?

- ¢Cudles son las dimensiones del clima organizacional que reflejan las

areas de oportunidad del Hospital Alcides Carriéon?

Objetivos de la Investigacion -

Objetivo General

Determinar la percepcion del Clima Organizacional poi' el profesional
enfermeria del servicio de emergencia del Hospital Daniel Alcides

Carrion.

Objetivos Especificos
o Identificar el Clima Organizacional percibido por los profesionales de

enfermeria del Hospital Daniel Alcides Carrion



1.4

o Identificar las dimensiones del Clima Organizacional que reflejan las
areas fuertes del Hospital Daniel Alcides Carrién.
e Identificar las dimensiones del clima organizacional que reflejan las

areas de oportunidad del Hospital Alcides Carrion.

Justificacion

Justificacién Social

Para Rodriguez (1993), el profesional de Enfermeria que trabajan en
instituciones dedicadas a prestar ayuda para la satisfaccion de las
necesidades de salud de las personas, ya sea en hospitales y clinicas,
enfrentan multiples problemas que derivan tanto de la atencién directa al
paciente, como de la administracion y coordinacién con el equipo de salud,
por ello es importante conocer la percepcion debido a su relacion con el

clima organizacional. (1)

Justificacion Profesional

Dadas las caracteristicas del Servicio de Emergencias del Hospital Daniel
Alcides Carrion existen componentes dentro del clima organizacional, que
influyen en la motivacion del personal de enfermeria, lo que hace
necesarios abordar esta tematica sobre todo porque existen escasos
estudios relacionados con el tema.

Desde esa perspectiva y en coordinacion con las areas médicas, el personal
de enfermeria actia como agente intérmediario eﬁtre las necesidades de los.

pacientes, otros departamentos de la organizacién y profesionales que

10



deben atenderlos, de ahi su importancia social y econdmica, ya que el alta
del paciente no depende solo del diagnostico y el tratamiento médico, sino
también de una serie de respuestas a determinados contextos de salud,
aunados a factores como la edad o época de desarrollo de la persona, el
nivel de dependencia para completar sus necesidades basicas y particulares

de un entorno social y cultural.

Justificacion Técnico Cientifica

La informacion a recolectar en este estudio permitira que la coordinacion
de enfermeria pﬁeda implementar acciones y desarrollar actividades
estratégicas, que garanticen la calidad del cuidado que brinda el enfermero
con la repercusion positiva en la satisfaccion del paciente.

Aunque se cuestione su relacién directa sobre la calidad de la atencidn al
cliente externo nadie discute que al medir la satisfaccion en el trabajo, se
esta comprobando la calidad de sus servicios internos y de la organizacién.
Por lo tanto el aporte del personal de enfermeria adquiere relevancia en el
contexto de trabajo, por su capacidad de respuesta ante la demanda de

servicios de salud.
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2.1

II. MARCO TEORICO

Antecedentes del Estudio

Uno de los principales cambios ocurridos a partir de mediados del siglo-
XX en la Teoria de las organizaciones y especificamente en estudios sobre
eficiencia de las empresas, es el paso del eje de las actuaciones de los
procesos y la estructura para centrar en los trabajadores siendo de vital
importancia la introduccion del Comportamiento Organizacional como
medio para mejorar las relaciones entre las personas y la organizacion,
para‘ lo cual los gerentes tratan de crear un ambiente donde la gente se

sienta motivada, trabaje mas productivamente y sea mas eficiente.

Internacionales

Noguera Arzamendia JR y Samudio M. (2014) — Universidad Nacional de
Asuncion ~Paraguay. Diagndstico del Clima Organizacional del Hospital
Central de las Fuerzas Armadas de Paraguay, estudio en el que se tuvo
como principal objetivo determinar el grado de satisfaccion del trabajador
en una organizacion de manera a realizar intervenciones efectivas si fuera
necesario que mejoren las condiciones laborales, de manera a optimizar la
productividad. En Paraguay pocos trabajos han caracterizado el clima
organizacional de un hospital y ninguno de un hospital militar, por lo que
se realizo este estudio para determinar la percepcion del clima
organizacional en sus diversas dimensiones del personal sanitario y
administrativo del Hospital Centrai de las Fuerzas Armadas de Paraguay

en el afio 2012. Estudio observacional descriptivo de corte transversal con
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componente analitico, en una muestra por conveniencia de 226
trabajadores del mencionado hospital. La recoleccion de los datos se
realizd mediante una encuesta autoadmistrada, utilizandose el cuestionario
recomendado por la OPS “Inventario de clima organizacional”, que consta
de 80 items distribuidos en cuatro dimensiones, motivacion, liderazgo,
participacion y reciprocidad, ademas de datos socio-demograficos y
laborales del personal. El 55% del personal encuestado declar6 nivel de
insatisfaccion en la dimension motivacion, en la dimension reciprocidad
53% y en participacion 32%, ademas hubo un alto porcentaje de riesgo de
insatisfaccion (83%) en liderazgo y en participacion (68%). Se obtuvieron
niveles insatisfactorios en todas las dimensiones estudiadas relacionadas al
clima organizacional en el personal del Hospital Militar. Es necesario que
se tomen medidas pertinentes que ayuden a mejorar la percepcion de los

empleados hacia la organizacion del hospital. (2)

De otro lado se tomo en cuenta la investigacion realizada por Alcala Uribe,
Elsa M. (2011) con su Tesis denominada: El Clima Organizacional en
una Institucion Publica Superior, cuyo objetivo general fue evaluar el
clima organizacional de una institucidn publica de educacion superior para
detectar los factores prevalecientes en la organizacion. La investigacion se
realizd por medio de la aplicacion del cuestionario elaborado por Litwin y
Stringer, dicho instrumento estuvo formado por 53 reactivos divididos en 9
dimensiones: Estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, relaciones,
cooperacion, estandares de desempefio, conflictos e identidad que permiten
| recoger y describir hechos de la organizacion mediante la percepcion del

individuo. El instrumento fue aplicado a los trabajadores de diferentes
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niveles jerarquicos de la organizacion, los resultaros arrojaron que en
general los trabajadores tienen una buena percepcion de la institucion; sin
embargo se detectd que los trabajadores tienen una percepcion regular del
clima en las variables recompensa y conflicto. La percepcion regular de los
trabajadores en la variable recompensa puede deberse a que en la
institucion ademas del sueldo, existe un estimulo por puntualidad, no
obstante no existe ningln tipo de incentivo relativo al desempefio por lo
que se deja de lado el reconocimiento por el trabajo bien hecho y esto
puede ser un valor importante si en los trabajadores predomina la
necesidad o motivacion de logro. Por otro lado los trabajadores tienen una
percepcion regular del clima organizacional en la variable conflictos. Esta
variable mide el grado de aceptacidén de las opiniones discrepantes y la
tolerancia a enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surja. La baja
percepcion en esta variable puede estar asociada a que en la institucion
estan marcados los niveles jerarquicos y por lo tantos los canales de
comunicacion deben seguir los peldafios haciendo que los conflictos o
discrepancias no se resuelvan de manera instantanea. La autora ha
indicado que conocer la percepcion de los trabajadores acerca de la
organizacién en la que laboran se tora en un punto importante para los
directivos de la organizacion, esto se debe a que ofrecer un clima
organizacional saludable se traduce en wuna mayor eficiencia
organizacional al permitir la realizacion eficiente dé las actividades de los

trabajadores. (3)
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Nacionales

Alvarado Gallardo Connie (2014) — Universidad Nacional Mayor de San
Marcos. Relacion entre clima organizacional y cultura de seguridad del
paciente en el personal de salud del Centro Médico Naval. Realizada en
Lima, estudio que tuvo como objetivo central analizar las relaciones que
pudieran existir entre el clima organizacional y la cultura de seguridad del
paciente que existe en el Centro Médico Naval con la finalidad de generar
alternativas viables que permitan mejorar significativamente la calidad de
la atencion a los pacientes que concurren alli. En el desarrollo de la
investigacién se utilizo la escala de Clima Organizacional de Carlos
Caceres y el Cuestionario sobre seguridad de los pacientes: version
espaiiola del Hospital Sﬁrveyon Patient Safety. Madrid: Ministerio de
Sanidad y Consumo. Los analisis estadisticos a los que fueron sometidas
las pruebas indicaron que los instrumentos son validos y confiables. Estas
pruebas fueron aplicadas a una muestra de 234 personas entre meédicos y
enfermeras. Los resultados estadisticos nos indican que el clima
organizacional y la cultura de seguridad del paciente se encuentran
relacionados significativamente, igualmente se ha encontrado que los
médicos valoran mejor el clima organizacional y la cultura de seguridad

del paciente que las enfermeras. (4)

Molocho Becerra, Nicanor (2010) en su tesis titulada Influencia del clima
organizacional en la gestion institucional de la sede administrativa
UGEL N° 01- Lima Sur-2009 aborda conceptos referentes al clima

organizacional, con la finalidad de determinar su relacién e influencia en la
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gestion institucional de la Unidad de gestion local. La investigacion es de
tipo descriptiva explicativa utilizando el disefio correlacional, se llevo a
cabo un conjunto de actividades utilizando los conceptos tedricos basicos
de clima organizacional y gestién educativa, a través de un muestreo no
probabilistico se eligié una muestra de 07 integrantes del Organo de
Direccion, 19 del Organo de Linea, 19 del 6rgano de linea, 02 del Organo
de Asesoria, 24 Organos de apoyo y 04 del Organo de Control, a quienes
se les aplico la técnica de la encuesta y su instrumento el cuestionario,
logrando conocer los factores determinantes del clima organizacional que
influyen en la gestién de la Sede Administrativa de la Unidad de Gestion
Local N° 01 del Cono Sur de Lima. Respecto a los resultados obtenidos se
advierte que se comprueba la influencia del clima organizacional en la
gestion institucional de la sede administrativa y se concluye en la
necesidad de elaborar, incrementar y ejecutar programas‘ para el
mejoramiento del clima organizacional, con la intencién de proveer
herramientas basicas para la buena practica de un clima favorable y buenas

relaciones interpersonales a todos los integrantes de la sede administrativa

de la UGEL. (5)

Se tomo en cuenta la tesis de Lozada Asparria, Elsa (2011) titulada Clima
organizacional y gestion directiva en la Facultad De Educacion de la
Universidad "Nacional Federico Villarreal. Dicha investigacion fue

realizada con el fin de comprobar si existia una relacion entre el clima

16



organizacional y la gestién directiva en la facultad de educacion de la
UNFV. El disefio asumido fue del tipo no experimental, de corte
transversal. El nivel de la investigacion fue correlacional porque se
correlaciond las puntuaciones obtenidas en clima organizacional con las
puntuaciones obtenidas en gestion directiva. El enfoque de la investigacion
fue cuantitativo. La hipétesis que planted es que a medida que mejora el
clima organizacional mejora la gestién directiva, tanto en su aspecto
administrativo como pedagdgico. La institucién educativa seleccionada
para este estudio fue la Facultad de Educacion de la Universidad Nacional
Federico Villarreal de la cual se selecciond a los alumnos del primer afio al
quinto afio de estudios y docentes de sus respectivos departamentos. Con
este proposito se aplicd el Cuestionario para Evaluar el Clima
Organizacional (VCO 2.0) de Valencia y un Cuestionario sobre Gestion
Administrativa y Pedagdgica a una muestra conformada por 252 alumnos
y 94 docentes seleccionados por muestreo probabilistico. Se aphicod la
correlacion Producto Momento de Pearson para comprobar las hipdtesis
planfeadas. Las correlaciones encontradas fueron positivas y significativas,
por tanto, se consideré comprobadas las hipotesis de la investigacion. Se
concluyé que ¢l clima organizacional se relaciona positivamente tanto con
la gestién administrativa como con la gestion pedagdgica. Se plantearon

las conclusiones del caso. (6)
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Bases Epistémicas

Definicion de percepcion del clima organizacional

La percepcion por parte de la organizacién y del medio ambiente laboral,
representa el sistema de filtracién o de estructuracion perceptiva. En virtud
de esta percepcion, tal persona efectiia una descripcion de la multiplicidad
de los estimulos que actian sobre él en el mundo del trabajo y que
representan su situacion laboral, y este medio ambiente, se denomina clima
de la organizacion o de la empresa para un individuo.

Las percepciones individuales del clima de la organizacién consisten aqui
en una interaccion (y combinacion) de caracteristicas objetivas y hechas
que integran el devenir de la organizacion, por una parte, y caracteﬁsticas

individuales y personales del individuo que percibe por otra.

Definicion de percepcion ambiental.

Weick citado por (Chiavenato, 2001, p. 850), manifiesta que “las
organizaciones perciben subjetivamente sus ambientes de acuerdo a sus
expectativas, sus experiencias, sus problemas, sus convicciones y sus
motivaciones. La manera como una organizacion percibe e- interpreta su
ambiente puede ser completamente diferente de la perc-epcién y de la
interpretacién que otra organizacion tiene respecto del mismo

ambiente”.(7)
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Por lo anterior, se considera que las diferencias de percepcion ayudan a
explicar por qué los individuos se comportan de manera distinta en la
misma situacion; de modo que perciben la misma situacién de manera
independiente y las respuestas de comportamiento dependen en gran
medida de esas percepciones. Por lo tanto, de acuerdo a esta teoria la
percepcion es importante porque el comportamiento de la organizacion

esta basado en la percepcién que tengan de su ambiente.

Brunet, (1987) afirma que el concepto de clima organizacional fue
introducido por primera vez al area de psicologia organizacional por
Gellerman en 1960. Este concepto estaba influido por dos grandes escuelas

de pensamiento: la escuela de Gestalt y la escuela funcionalista. (8)

Segun la escuela de Gestalt los individuos comprenden el mundo que les
rodea basados en criterios percibidos e inferidos, de tal manera que se
comportan en funéién de la forma en que perciben su mundo. Es asi que el
comportamiento de un empleado esta influenciado por la percepcion que €l
mismo tiene sobre el medio de trabajo y del entorno. Por otro lado, la
escuela funcionalista formula que el pensamiento y comportamiento de un
individuo dependen del ambiente que le rodea y que las diferencias
individuales juegan un papel importante en la adaptacién del individuo a

su medio. (8)
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Para Chiavenato, (1992) el clima organizacional constituye el medio
interno de una organizacion, la atmosfera psicologica caracteristica que
existe en cada organizacion. Asimismo menciona que el concepto de
clima organizacional involucra diferéntes aspectos de la situacion, que se
sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de organizacion,
la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los reglamentos
internos (factores estructurales); ademds de las actitudes, sistemas de
valores y formas de comportamiento social que son impulsadas o

castigadas (factores sociales). (9)

Anzola, citado por Seisdedos (1996) opina que el clima se refiere a las
percepciones e interpretaciones relativamente permanentes que los
individuos tienen con respecto a su organizacion, que a su vez influyen en

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

También para Seisdedos, (1996) se denomina clima organizacional al
conjunto de percepciones globales que el individuo tiene de Ia
organizacion, reflejo de la interaccion entre ambos. Dice que lo importante
es como percibe el sujeto su entorno, independientemente de cémo lo
perciben otros, por lo tanto es mas una dimensién del individuo que de la

organizacion. (10)

Schein, (citado por Davis, 1991) menciona que el ambiente organizacional,
a veces llamada atmoésfera o cultura organizacional, es el conjunto de
suposiciones, creencias, valores y normas que comparten sus miembros.

Rodriguez, (1999) expresa que el clima organizacional se refiere a las
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percepciones compartidas por los miembros de una organizacioén respecto
al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones

formales que afectan dicho trabajo. (11)

Dessler, (1979) citado por Davis (2004), plantea que no hay un consenso
en cuanto al significado del término de clima organizacional, las
definiciones giran alrededor de factores organizacionales puramente
objetivos como éstructura, politicas y reglas, hasta atributos percibidos tan

subjetivos como la cordialidad y el apoyo. (11).

Por tltimo, Méndez Alvarez, (2006) se refiere al clima organizacional
como el ambiente propio de la organizacién, producido y percibido por el
individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de
interaccién social y en la estructura organizacional que se expresa por
variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones,
relaciones interpersonales y cooperaciéon) que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud; determinando su

comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el trabajo. (12)

Varios estudios, sefialan las necesidades de estudiar a los trabajadores en el
ambito laboral donde realizan su actividad profesional, con el objetivo de
detectar el clima organizacional puede tener en la motivacion profesional.
Asi pues, el conocimiento de los factores que pueden incidir en el grado de

motivacion de los profesionales de la salud, nos permitird predecir la
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calidad de los servicios asistenciales. Algunos autores como Heredia —
Leva AJ. (2003) establecen una asociacion entre el nivel de motivacion y
¢l ausentismo laboral, el nivel de estrés y los problemas de salud del
trabajador. Esta realidad pone de manifiesto que el ambiente laboral del
personal de enfermeria y la presién asistencial, en el ambito hospitalario,
no facilita el logro de unos niveles de motivacion adecuados. El cansancio,
la rotacion, las escasas posibilidades de formacion, debido al sistema de
turnos y la falta de personal, traen como consecuencia fatiga y
desmoralizacion entre estos profesionales. La necesidad de realizar un plan
de cuidados individualizado. (13)

Algunos autores definen el clima organizacional como un conjunto de
caracteristicas objetivas y relativamente permanentes de la organizacion,
sirven para dar cierta personalidad a la organizacién e influyen en el
comportamiento y en las actitudes de los miembros) y en el cual el
comportamiento se define “como una predisposicién a reaccionar de
manera sistemdtica favorable o desfavorable ante ciertos aspectos del

mundo que nos rodea” (Bergeron, 1983: 300).

El clima organizacional se considera como un puente entre las
caracteristicas formales de la organizacion y el comportamiento individual.
Su funcién de enlace se deriva del hecho de que el comportamiento de los
empleados es tanto una funcion de su evaluacion subjetiva del ambiente,

como de los aspectos objetivos y reales de éste.
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- La infraestructura: Condiciones del espacio fisico donde el trabajador
¢jecuta sus tareas y de los elementos intervienen en su realizacion.

- La motivacion: Conjunto de intenciones y expectativas de las personas
en su ambito organizacional.

- El recurso humano: Equipo de personas que intervienen en los
diferentes procesos para el logro de los objetivos de la institucion en la
atencion de los usuarios internos como externos.

- La satisfaccion laboral: es la sensacion que experimenta el individuo

cuando logra el equilibrio entre una necesidad y el fin que lo reduce.

La Organizacién

La organizacion o sistema es el ‘acto de disponer y coordinar los recursos
utilizables (materiales, humanos y financieros), que funciona mediante
normas y bases de datos que han sido dispuestas para estos propdsitos,
(Marriner Tomey, Ann, 1993).

Los elementos claves de las organizaciones son: las personas, €l ambiente
y tecnologia, estan interrelacionados entre si y requieren de una estructura
formal que defina sus funciones en el interior de la organizacion, dentro
del cual se verifica el proceso administrativo, definen decisiones ejecutivas
originadas en la planeacion, en la gestion de sistema de trabajo efectivo,
una red de comunicaciones, identidad tanto para los individuos y la

organizacion (Keith Daviset al.. citado por Chiavenato (2007) (7)

Tipos de Ambientes Organizacionales

Existen dos tipos de ambientes organizacionales: el externo y el interno.
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2.3.

Ambiente Externo: Son instituciones o fuerzas fuera de la organizacion,
relevantes para sus operaciones, que afectan su rendimiento, toman
Insumos (materias primas, dinero, mano de obra y energia), los
transforman, y después los regresan en forma de Productos o Servicios

para la sociedad a la que atienden.

Ambiente Interno: El ambiente interno de las organizaciones de trabajo
comprende dos grupos, el primero relacionado con la estructura interna de
la organizacion: objetivos y politicas, la mision, la vision, la planificacion
operativa y la tecnologia utilizada y el segundo grupo incluye los
conocimientos adquiridos a partir de los procesos de emergencia de los
sistemas sociales de las organizaciones, normas transmitidas a los equipos
de trabajo, actitudes de los miembros, el fenomeno de liderazgo y las

estructuras internas de los grupos,

Bases Culturales

Toda organizacién tiene una cultura y clima organizacional con
caracteristicas propias y especificas.

Afirma Ramirez, E. (1996) citado por Fallas O. La cultura organizacional
“es el conjunto de creencias y valores que estan presentesr en una
organizacion en forma explicita e implicita, formal o informalmente, en
forma visible u oculta, que se manifiesta en un grupo de actitudes hacia la-
empresa, el entorno, el trabajo, los compaiieros, la clientela, la innovacion,
la toma de decisiones, la tecnologia, la resistencia al cambio, el clima

organizacional, etc., en forma funcional o disfuncional” lo que puede
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decirse es la manera en que un grupo se adapta al medio ambiente y de
como su influencia se arraiga y transmite a los nuevos integrantes para que

lo tomen como forma correcta al percibir, pensar y sentir los problemas.

Fallas O. aporta también que en la cultura se abordan aspectos que regulan
el funcionamiento de la organizacién, en particular el personal de
enfermeria, tiene su propia cultura y diferencias, entre ellos la calidad
organizativa y la motivacion de este conjunto, gerencia y comportamiento
de los empleados individualmente o en grupos, que lo diferencia de los
colectivos existentes en los centros de salud que son: los médicos y el

personal no sanitario (14).

» La Motivacién

Arias M. (2007) nos aporta una definicion de Motivacion: La motivacion
es un término aplicado a una serie de impulsos, deseos, necesidades,
anhelos y fuerzas similares (15).

El proceso fundamental de la motivacion, se resume de la siguiente
manera: es la causa de una necesidad insatisfecha, en la cual un individuo
experimenta cierta tension, que con el fin de alcanzar un objetivo, que
satisface la necesidad, disminuye la tension y devuelve al individuo a su

punto de partida hasta que el ciclo se inicia de nuevo.
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Para efectos del trabajo se describen diferentes dimensiones de
percepcion del clima organizacional, los cuales  sustentan el presente
estudio de investigacion.

» Motivaciéon Laboral

Comprende tanto los procesos individuales que llevan a un trabajador a
actuar y que se vinculan con su desempeiio y satisfaccion en la empresa, asi
también son los procesos organizacionales que influyen para que tanto los
motivos del trabajador como los de la empresa vayan en la misma direccion.
En Carillas de Politicas de Recursos Humanos (PHR) menciona que la
motivacién en el entorno laboral se puede definir como el grado de
disposiciéon que tiene una persona para hacer un esfuerzo sostenido para
lograr las metas institucionales. Es un proceso psicolégico interno y a la vez
transaccional: la motivacién para el trabajo es resultado de las interacciones
entre las personas y su entorno laboral, con la mediacion del contexto social
general. |

Durante muchos afios, la motivacién ha sido un tema de investigacion para
estudiosos y analista tanto de la conducta humana como de las

organizaciones.

» Factores Determinantes de la Motivacion
Hay tres niveles de factores que influyen en la motivacion de los
trabajadores de la salud, especificamente, el nivel individual, el institucional

y por ultimo, las influencias mas generales de los clientes y culturales.
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1. Factores determinantes individuales

Existen dos dimensiones de la motivacion para el trabajo al nivel
individual. Primero, las metas de la persona y las de la organizacién deben
ser compatibles entre si, lo que a veces se denomina el componente “lo
haré” de la motivacion.

En segundo lugar, los trabajadores necesitan percibir que son capaces de
realizar sus tareas, lo que a veces se denomina el componente “lo puedo
hacer” de la motivacion.

Las metas individuales de los trabajadores, el concepto de si mismo, como
también las expectativas y la experiencia de resultados son factores
determinantes e importantes de la motivacion para el trabajo a nivel

individual.

2. Factores institucionales
El papel de una organizacion en motivar a sus trabajadores consiste en
esbozar y comunicar las metas institucionales, proporcionar los procesos y
recursos  para lograrlas, asegurar la retroalimentacion respecto al
desempefio, asi como desarrollar habilidades en el personal. Se destacan
los diversos canales a través de los cuales los factores Institucional es
afectan la motivaciéon laboral. :

e Esfuerzos por aumentar la competencia laboral

e Provision de recursos y procesos

¢ Retroalimentacion o consecuencias relacionadas laboral:

e Aspectos mas indirectos como cultura laboral.
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Segun la acepcién de Hersey y Blanchard, la madurez del lider,' se refiere a
la capacidad de asumir la responsabilidad de dirigir la propia conducta, de
igual forma los autores manifiestan que tampoco es una condicion general
de una persona, sino algo especifico de la situacion (citado por Carpio R.

2001).

Martinez L. et. al. citado por Robbins (1999), aporta que otros estudios
realizados sobre el liderazgo, demuestran que puede condicionarse el
comportamiento de los subalternos y no solamente ser un efecto y de
acuerdo a las circunstancias, el liderazgo puede ser causa, o efecto, o

ambos a la vez (23).

Carpio (2001), en el lidcrazgo los siguientes indicadores, permiten conocer
aspectos relevantes del trabajo del gerente en salud: direccion, trabajo en

equipo y solucién de conflictos. (16)

> Direccion o liderazgo

La direccion es el elemento de la gerencia que logra la realizacion efectiva
de todo lo planeado por medio del gestor, toda direccion eficaz se basa en
principios, en la toma de decisiones directa o delegando dicha autoridad,
vigila por el cumplimiento de los aspectos normativos que ordenan el
comportamiento de las personas en la organizaciéon, y de manera

simultanea que se cumplan en forma adecuada todas las 6rdenes emitidas. .

30



Es el ¢je central de la administracion, donde algunos autores llaman
actuacion, otros ejecucion, Terry (1987) la define como “hacer que todos
los miembros del grupo se propongan lograr el objetivo, de acuerdo con
los planes y la organizacion, hechos por el gerente. Por su parte Koontz y
O’ Donnell, definen el término direccidn como la funcién ejecutiva de
guiar y vigilar a los subordinados.

Si los administradores desean mejorar la motivacion y el desempefio, es
preciso que enriquezcan el trabajo propia.tﬁente dicho y ser realistas, al
incrementar su capacidad de generar sentimientos mas fuertes de
responsabilidad, reconocimiento y progreso, admite conservar un buen
ambiente de trabajo, contribuye a evitar la insatisfaccion y el deterioro que

puede causar en el desempefio.

» Elliderazgo y la capacidad solucién de problemas

En la organizacion surgen conflictos que se originan por diversas causas o
diferencias de percepciones ¢ intereses relacionados con una misma
realidad y forman parte de la vida institucional. Existen muchas formas de
soluciona conflictos, pero no se posee una tactica ideal, ademas todas las
situaciones presentan facetas diferentes que obligan a verlas con un

enfoque de contingencia, mas que como un patrén determinado.

Chiavenato (2001), afirma que en ambientes conflictivos y con discordias
(antagonismos, resentimientos, desconfianza, etc.) sucede precisamente lo
inverso. Aunque el empleado presente excelentes condiciones fisicas y

fisiologicas, su eficiencia sufrird la influencia del desajuste social (9).
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creatividad y responsabilidad en el trabajo que ejecuta. La responsabilidad,
se mide por el grado de compromiso que los trabajadores asumen
consciente y voluntariamente de sus deberes, en respuesta a las demandas
de trabajo, manifestando la motivacién existente.

Para que las personas puedan responsabilizarse de sus acciones, necesitan
conocer, comprender su ubicacion y su proyeccion dentro de la estructura.
Cuanto mayor es el grado de comprension de la labor que realizan y de la
influencia social de la misma, su capacidad por adquirir responsabilidad es

mas elevada.

» Participacion en la toma de decisiones

Entre las funciones administrativas modemas,- la participacion en el
trabajo, es un elemento importante en el ambito de la Salud y la Seguridad
Social, se alienta al personal a participar activamente en el manejo de las
dificultades actuales y futuras, integrando acciones y politicas dentro del
sector Salud, para mejorar la calidad de vida del bienestar individual y

colectivo.

Para David (2004), el valor de la contribuciéon debe ser comprendida por
todos los implicados en su ejercicio, como un elemento esencial del
proceso de integrar las personas en la estructura, el cual es un efecto de la
participaciéon. El involucramiento es un proceso participativo que
aprovecha la capacidad total de los empleados y esta disefiado para alentar

un compromiso cada vez mayor en el éxito de la organizacion (11).
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En ei modelo de Bergeron citado por Brown (1980), el liderazgo esta
orientado tanto al individuo como a las tareas, da al empleado la
oportunidad de participacion, fomenta un espiritu de equipo o un
sentimiento de grupo, para que trabajen lo mejor posible, toma en cuenta

sus ponencias y permite tomar decisiones que les conciernen. (18)

Desde esta perspectiva, como bien lo menciona el Dr. Miranda, queda
mucho por desarrollar en la educacion del indiﬁduo, para que aprenda a
valorar un estilo de vida con sus hébitos, costumbres, educacién para el
trabajo y su higiene, aprovechamiento del tiempo libre, asi mismo
actividades recreativas y la toma de conciencia en su actividad laboral, y a
la vez, transfiera al nicleo familiar, una actitud positiva dentro del cual la
inserciébn en la comunidad y la reproduccioén, constituyen el mayor
indicador de la madurez social del ser humano y reducir los problemas del

pasado (Miranda, Guido, 2003, citado por Robbins S. (1999). (17)

En la actualidad, el desarrollo de los recursos humanos y los sistemas de
capacitacion y educacion, cada vez son mas importantes por dos razones;
primero la nueva tecnologia y segundo los nuevos disefios estfucturales,
sirven para incrementar los conocimientos y las habilidades de las
personas, en referencia al perfil ocupacional y encauzar sus actitudes en el
trabajo, hacia el mejoramiento personal y de su propia vida, también en la

eficiencia y eficacia de la empresa.
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Segln los niveles, la comunicacion se clasifica en:

Descendente: Es la que fluye desde los niveles superiores a los
inferiores se emplea para dar instrucciones asociadas con tareas y dar a
conocer las politicas y procedimientos de la institucion.

Ascendente: Se establece de los sﬁbordinados hacia los superiores y
por el cual los jefes conocen las sugerencias del personal vinculados
con los procesos de trabajo y sus aportes para mejorarlo.

Hon’zoﬁta_l: Es aquella que se establece entre los compaiieros de trabajo

a un mismo nivel.

Entre las funciones esenciales de la comunicacién en un grupo estan:

control, motivacion, expresion emocional e informacion:

Funcién de informacion: Proporciona conocimientos a quienes los
necesitan como directrices de sus acciones y satisface el deseo de los
trabajadores de conocer lo que tienen relacién con ellos:

Funcién de instruccién y mando: Para que el empleado conozca sus
obligaciones en la organizacion y le proporcionen guia de como
desempefiar sus deberes. Fluye hacia abajo.

Funcion de influencia y persuasion (o funcién de motivacion):
Estimula a los individuos adecuados, para que desarrollen

determinados comportamientos.
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e Funcién integradora: La transmision de mensajes e ideas debe ayudar a
relacionar las actividades de los trabajadores para que sus esfuerzos se
complementen.

La comunicacion desempefia un papel basico en las organizaciones y en las
relaciones del recurso humano, la mayoria de los problemas tienen que ver
con la comunicacién y la falta de una informacién adecuada, conduce a
decisiones pocb efectivas, malas relaciones y causa de tension e

insatisfaccion entre las personas.

» Las Relaciones Humanas

Las relaciones humanas son las acciones y actitudes desarrolladas por los
contactos entre personas y su participacion en grupos sociales dentro de la
estructura. Los individuos mantienen una constante interaccion social,
mediante relaciones cordiales y provechosas para ambas partes,
concordancia de sus respectivos intereses, vinculos amistosos, basados en
ciertas reglas aceptadas por todos, fundadas en el reconocimiento y respeto
de la personalidad humana, haciéndose comprender de los demas, con sus
objetivos y procedimientos (Chiavenato, Idalberto, 2001). Sostiene ademas
que las bases de las relaciones humanas son: la motivacion, la dignidad, las
caracteristicas personales, el reconocimiento, la seguridad, el liderazgo y la

comunicacion, los cuales son factores interdependientes entre si. (9)
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Para Chiavenato (2007), el Desempefio en la vida estd condicionado en
cierto modo por dos clases diferentes de inteligencia: la racional y la
emocional. La inteligencia emocional es un término muy usado en los
ultimos tiempos, para comprender a las personas: qué los motiva, como
operan y trabajar cooperativamente, es la capacidad para discernir,
responder adecuadamente al humor, al temperamento, las motivaciones y
los deseos de los demas, es la clave para el autoconocimiento, el acceso a
los propios sentimientos, de distinguirlos y recurrir a ellos para guiar la

conducta.

Entre los aportes de la teoria de las relaciones humanas se pueden citar los
siguientes aspectos:
e Participacion de los niveles inferiores en la solucién de los problemas de
. la organizacién.
o Necesidad de establecer relaciones y mayor franqueza entre las personas
y los grupos de la organizacion.
¢ Necesidad de mejorar la competencia de los administradores en las
relaciones interpersonales para disminuir la brecha entre el mundo de la

administracion y los empleados (7).

» Relaciones Humanas en el Trabajo (conflicto y cooperacion)

Para Heredia (2003) y Herzberg (1959) es una actividad humana consciente,
en la cual el hombre transforma y adapta la naturaleza, para la satisfaccion
de sus necesidades. Son procedimientos que satisfacgn al maximo las
necesidades: psicoldgicas, sociales y economicas del personal; motivandolo

a trabajar a favor del paciente. Para muchas personas, desenvolverse en el
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trabajo con las presiones, el ritmo de vida acelerado e interaccion con los
demas, es otra fuente de estrés, lo que representa un reto poder trabajar y
vivir en armonia con los compaiieros de trabajo, por eso se dice que el‘
trabajo es mas que las meras actividades o tareas que se realizan a diario,
requiere interactuar con los compaiieros, jefaturas y clientes, acatar normas,
cumplir objetivos y reglas, ademas de conducirse apropiadamente. No es
necesario ser un experto para saber como afectan a las personas los
conflictos conyugales, las problematicas familiares (relaciones padres-hijos,
relaciones entre hermanos, crisis de adolescencia, etc.) o las relaciones

humanas insatisfactorias en el trabajo. (13) (20)

Por otra parte la eficiencia y productividad en diversas empresas e
instituciones, dan importancia a la constitucion de equipos de trabajo que
tengan buenas relaciones humanas, que le permitan un desarrollo adecuado

del recurso humano dentro del ambiente de trabajo.

El Recursos Humano, estd compuesto por diferentes personas y variedad de
profesiones, interrelacionadas entre si para el bienestar de la gente, el
numero de sus elementos cambia segln las necesidades de cada servicio, de
la calidad y de la cantidad de los clientes. Es el autor de los pensamientos y
el que realiza los procesos productivos en la empresa, de su habilidad,.
fuerza fisica, inteligencia, conocimientos y experiencia, depende el logro de

los objetivos de la empresa y el adecuado manejo de los demas elementos.
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Desde una perspectiva administrativa, Chiavenato, Idalberto (2007), afirma
que el desarrollo de las personas debe ser planeado, y basarse en la
planificacion estratégica de la organizacion. Asimismo debe ser intencional,
porque busca alcanzar objetivos a corto, mediano y largo plazos, mediante

cambios de comportamiento que sustenten las reformas organizacionales.(7)

Proactivo, porque se orienta al futurﬁ, hacia la organizacién y las personas
que trabajan en ella; a largo plazo, se sintoniza con la planeacion estratégica
y se orienta hacia cambios definitivos y globales; basado en el consenso,
porque, no se impone desde arriba, sino que se examinan las aspiraciones de
las personas y éstas se acoplan con la vision y los objetivos

institucionales(7).

Sobre este punto, Werther, (1995), sefala que "La evaluacion de
necesidades, es una herramienta de utilidad para el desarrollo de recursos
humanos que detecta los problemas actuales de la organizacién y los
desafios o retos a futuro que debera enfrentar para determinar las acciones

de desarrollo a tomar en cualquier situacion”. (19)

Las organizaciones tienen que evaluar adecuadamente la colaboracion de
sus miembros, reconocer su trabajo y progreso, desarrollar su capacidad,
estableciendo mecanismos que permitan disponer de una fuerza de trabajo
suficientemente motivada para un desempefio eficiente y eficaz, y por tanto
incrementar su satisfaccion laboral que conduzca al logro de los objetivos de

la organizaciébn y las metas personales del empleado, dotandolo de

ambientes y recursos necesarios.
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Werther ademas nos dice que el proposito de la administracion de recursos
humanos es mejorar las contribuciones productivas del personal a la
organizacion, de manera que sean responsables desde un punto de vista

estratégico, €tico y social". (19).

Dotacion de Personal

Entre las funciones administrativas, Enfermeria debe realizar multiples
procesos que permiten prever y planificar la cantidad de personal en los
diversos servicios del hospital, por ejemplo, la jornada de trabajo, el horario
debe planearse con un mes de anticipacién y deben ser flexibles y ajustarse
siempre que sea necesario ,los requerimientos del recurso humano, se hara
con base en el numero y categoria de los pacientes, tipo de servicio, etc.
(Caja Costarricense de Seguro Social, Normas de dotacion de Recursos
Humanos, 1990).En tanto la jornada de trabajo es el periodo que el
trabajador no puede utilizar libremente, por estar a la disposiciéon exclusiva
de su patrono (Hernandez, Lupo, 1991). Esta puede ser alterna o rotativa,
diurna, nocturna o mixta. Las jornadas alternas del personal de enfermeria,
segun estudios demuestran su importancia para la salud del trabajador y la
calidad de desempefio, ya que permite la adaptacién del individuo a los
cambios fisiolégicos. La rotacién no es una causa, sino un efecto, de la

consecuencia de ciertos fendmenos internos o externos.
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De igual forma el departamento de enfermeria, funciona las 24 horas de los
365 dias del afio, para brindar la atencidn sanitaria y cuidado oportuno a los
usuarios, ademas debe cumplir con todas las normas establecidas, las cuales
deben estar accesibles a los empleados y por escrito, de forma tal que todo
el personal pueda estar informado de sus derechos y beneficios, asi como de
sus obligaciones en la institucion. (Caja Costarricense de Seguro Social,

Normas de dotacion de Recursos Humanos, 1990). (21)

Sobrecarga Laboral

Es el conjunto de funciones o actividades adicionales de las establecidas en
el perfil del trabajador durante su trabajo. La sobrecarga laboral se da
cuando existe una infraestructura deficiente en el uso o funciones de
materiales, maquinaria o equipamiento, o el faltante de personal hace que el
ﬁabajo se acumule en una sola persona.

La carga excesiva de trabajo ya sea cuantitativa (cuando hay incremento en
las tareas por hacer) o la sobrecarga cualitativa hace referencia a las
excesi\;as demandas en relaéién con las competencias, conocimientos y
habilidades del trabajador (cuando el trabajo es complejo y dificil), el
individuo presenta insatisfaccion por el trabajo que realiza.

En este mercado laboral tan competitivo, los trabajadores més cualificados
mantienen de forma cronica una alta carga de trabajo esperando un prestigio
y una promocién que no acaban de llegar, en especial las personas con

nombramiento interino. Indistintamente, cualquiera que sea €l turno que
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labore el colaborador, si se prolongan los periodos después de la jormada
ordinaria de trabajo, el personal se encontrard mas agotado y disminucion de
su capacidad fisica y mental, por ejemplo la jornada nocturna puede ser mas
larga que una de mafiana o tarde.

Los estudios demuestran una correlacion, entre la continuacion excesiva de
las jornadas con las enfermedades coronarias, carencia en la calidad de las
relaciones sociales, familiares, aumento de la ansiedad e inclusive errores en
los procedimientos a realizar en los usuarios, por el agotamiento del

personal

Remuneracion.

Percepcion de un trabajador o retribucion monetaria que se da en pago por
un servicio prestado o actividad desarrollada.

Es la compensacioén econémica que recibe un colaborador por los servicios
prestados a una determinada empresa o institucion. Y esta destinada a la
subsistencia del trabajador y de su familia. En otras palabras constituye el
levar a cabo las tareas que les asigno la organizacion; la compensacion
puede ser directa e indirecta, la compensacion directa es el pago que recibe
el colaborador en forma de sueldos, salarios, primas y comisiones. La
compensacion indirecta, llamada también beneficios, son las que se otorgan
por derechos y prestaciones que se adquieren, como son las vacaciones,

gratificaciones, asignacion familiar, seguros, etc.
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Generalmente las remuneraciones o compensaciones, se otorgan a los
colaboradores, por los servicios prestados, pudiendo ser esfuerzos fisicos,
mentales y/o visuales, que desarrolla un colaborador a favor de un
empleador o patron, en loscontratos de trabajo se establecerdn las

condiciones bajo los cuales se prestan los servicios.

Innovacion

Significa literalmente accion y efecto de innovar. La palabra proviene del
latin innovare. Asimismo, en el uso coloquial y general, el concepto se
utiliza de manera especifica en el sentido de nuevas propuestas, inventos y
su implementacion econdmica. En el sentido estricto, en cambio, se dicé que
de las ideas solo pueden resultar innovaciones luego de que ellas se
implementan como nuevos productos, servicios o procedimientos, que
realmente encuentran una aplicacion exitosa, imponiéndose en el mercado a

través de la difusion.

En economia, Joseph Schumpeter fue quien introdujo este concepto en su
«teoria de las innovaciones», en la que lo define como el establecimiento de
una nueva funcion de produccion. La economia y la sociedad cambian
cuando los factores de produccion se combinan de una manera novedosa.
Sugiere que invenciones e innovaciones son la clave del crecimiento
econdomico, y quienes implementan ese cambio de manera practica son

los emprendedores.
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También se utiliza el concepto de innovacion en las ciencias humanas y en
lacultura. La busqueda a través de la investigacion de nuevos
conocimientos, las soluciones o vias de solucién, suponen curiosidad y
placer por la renovacion. Los conceptos de vanguardia y creatividad se
hacen relevantes en este contexto.

La innovacion, segin el Diccionario de la Real Academia Espaiiola, es la

«creacién o modificacion de un producto, y su introduccion en un mercado

Estructura

La estructura organizacional de una empresa u otro tipo de organizacion, es
un concepto fundamentalmente jerdrquico de subordinacién dentro de las
entidades que colaboran y contribuyen a servir a un objetivo comun.

Una organizacion puede estructurarse de diferentes maneras y estilos,
dependiendo de sus objetivos, el entorno y los medios disponibles. La
estructura de una organizacion determinara los modos en los que opera en el
mercado y los objetivos que podrd alcanzar.

Es por tanto la estructura organizacional de la empresa u organizacién la que
permite la asi@acién expresa de responsabilidades de las diferentes
funciones y procesos a diferentes personas, departamentos o filiales.

La estructura en la atencion de salud esté representada por las disposicione.s'
organizativas que conforman el componente institucional, el cual ademas de
la accion directa de los elementos que lo integran (expresada en objetivos y
metas institucionales, responsabilidades y campos de accién, programas y
funciones, etc.) estd influenciado. indirectamente por elementos similares

provenientes de los componentes personal y profesional.
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» Confort:

2.4

Para el acata Colombiana de Psicologia, se trata de aquello que brinda
comodidades y genera bienestar al usuario, El confort puede estar dado por
algin objeto fisico por alguna circunstancia ambiental o abstracta, el ser
humano tiende a buscar el confort en todo momento en un entorno laboral

adecuado. (22}

Bases Cientificas

1) Teoria del clima organizacional de Ltwin y Stringer (1968)

Litwin y Stringer fueron los primeros autores en conceptualizar €l clima
organizativo ,para ellos el clima es un conjunto de propiedades del entorno
de trabajo que son susceptibles de ser medidos ,percibidos directamente o
indirectamente por los trabajadores que vive y trabaja en dicho entorno y
que influye en su comportamiento y motivacion .esta teoria postula 09
dimensiones que explicaria el clima existente en una determinada
institucién cada una de estas dimensiones se relacionan con ciertas

propiedades de la organizacion tales como :

a. Estructura

Representada por la percepcion que tienen los miembros de la
organizacion acerca de la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y
otras limitaciones a que se ven enfrentadas en el desarrollo de su trabajo, la
comodidad en que la organizacion pone el énfasis en la burocracia versus

el énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre informal e estructurado.
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La dimension estructura esta vinculada con las reglas organizacionales, los
formalismos, las obligaciones, politicas, jerarquias y regulaciones. En otras
palabras, es el respeto a los canales formales que se encuentran presentes

en la organizacion.

b. Responsabilidad

Es el sentimiento de los miembros de la organizacién acerca de su
autonomia en la toma de decisiones relacionadas a su trabajo .Es la medida
en que la supervision que reciben es de tipo general y no estrecha ,es decir

el sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en trabajo.

c. Recompensa
Corresponde a la percepcion de los miembros sobre la adecuacion de la
recompensa recibida por el trabajo bien hecho .Es la medida en que la

organizacion utiliza mas el premio que el castigo.

d. Desafio

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacién
acerca de los desafios que impone el trabajo .La medida en que la
organizacion promueve la aceptacion de riesgos calculados a fin de lograr

los objetivos propuestos

e. Relaciones
Es la percepcion por parte de los miembros de la empresa acerca de la
existencia de un ambiente de trabajo grato y de buenas relaciones sociales

tanto entre pares como entre jefes y subordinados.
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f. Cooperacion

Es el sentimiento de los miembros de la erﬁpresa sobre la existencia de un
espiritu de aﬁda de parte de los directivos y de otros empleados del grupo
.Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como

inferiores.

g. Estandares
Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la

organizacion sobre las normas de rendimiento.

h. Conflictos
Es el sentimiento de los miembros de la organizacion, tanto pares como
superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y

solucionar los problemas tan pronto surjan.

i. Identidad
‘Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo .En general, la sensacién

de compartir los objetivos personales con los de la organizacion.

2) Caracteristicas del Clima Organizacional
El Clima Organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para
casi todas las entidades, para asi alcanzar un incremento en su

productividad, sin perder de vista el recurso humano.
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Paulina Bustos, Mauricio Miranda, Rodrigo Peralta, indican que; el Clima
se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de la Organizacion en
que se desempeiian los miembros de ésta, estas caracteristicas pueden ser
externas o internas.

Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los
miembros que se desempefian en ese medio ambiente, esto Ultimo
determina el clima organizacional, ya que cada miembro tiene una
percepcion distinta del medio en que se desenvuelve.

El Clima Organizacional es un cambio temporal en las actitudes de las
personas que se pueden deber a varias razones: dias finales del cierre
anual, proceso de reducciéon de personal, incremento general de los
salarios, etc. Por ejemplo cuando aumenta la motivaciéon se tiene un
aumento en el Clima Organizacional, puesto que hay ganas de trabajar, y
cuando disminuye la motivacion éste disminuye también, ya sea por
frustracion o por alguna razén que hizo imposible satisfacer la necesidad.
Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en
el tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra
dentro de una misma empresa.

El clima, junto con las estructuras y caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente

altamente dinamico.

51



El clima organizacional tiene una importante relacion en la determinacién
de la cultura organizacional de una organizacién, entendiendo como
cultura organizacional, el patrén general de conductas, creencias y valores
compartidos por los miembros de una organizacion. Esta cultura es en
buena parte determinada por los miembros que componen la organizacion,
aqui el clima organizacional tiene una incidencia directa, ya que las
percepciones que antes dijimos que los miembros tenian respecto a sﬁ
organizacion, determinan las creencias, "mitos”, conductas y valores que

forman la cultura de la organizacion.

3) Teorias sobre Motivacion

Una de las mas conocidas teorias sobre la motivacion es la Teoria de la

Jerarquia de la Necesidades propuesta por el psicologo Abraham Maslow

uno de los clasicos en los que se fundamenté el andlisis de la motivacién

laboral; quien menciona que todo hombre comparte cinco niveles de

satisfaccion delas necesidades en su experiencia vital. Estos niveles son

jerarquizados conforme a su importancia

a) Necesidades fisioldgicas: Estas son las necesidades basicas para el
sustento de la vida humana, tales como alimento, agua calor abrigo
y suefo.

b) Necesidades de seguridad: Estas son las necesidades para librarse
de riesgos fisicos y del temor a perder el trabajo, la propiedad, los

alimentos o el abrigo.
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) Necesidades de asociacién o aceptacion: En tanto que seres
sociales, los individuos experimentan la necesidad de pertenencia,
de ser aceptados por los demas.

d) Necesidades de estimacion: De acuerdo con Maslow, una vez que
las personas satisfacen sus necesidades de pertenencia, tienden é
desear la estimacion tanto la propia como de los demas.

e) Necesidades de autorrealizacion: Maslow consider6 a esta como la
necesidad mas alta de la jerarquia. Se trata del deseo de llegar a ser
lo que es capaz de ser; de optimizar el propio potencial y d¢

realizar algo valioso.

Herzberg (1968) reformula la teoria de Maslow en dos tipos de factores
laborales que actuan de manera diferente en la motivacion de los
trabajadores:

El primer grupo se denomina de mantenimiento, higiene o contexto d_e
trabajo lds cuales son politicas y administracién de la compaiiia,
supervision, condiciones de trabajo, relaciones interpersonales, salario,
categoria, seguridad en el empleo y vida personal. Estos factores se
identifican usualmente con los niveles fisiolégicos, de seguridad, amor y
pertenencia propuestos por Maslow, citado por Herzberg (1968) (22)

En el segundo grupo ciertos satisfactores (y por lo tanto motivadores),
relacionados todos ellos con el contenido del trabajo. Entre ellos se
encuentran: el logro, el reconocimiento, el trabajo interesante, el avance y

el crecimiento laboral.
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Partiendo de los trabajos de Herzberg, Hackman y Oldham elaboran un
Modelo de las Caracteristicas del trabajo (JCM), en el que se establecen
cinco dimensiones laborales medulares de enriquecimiento del trabajo:
variedad, identidad de tarea, significado de la tarea, autonomia y
retroalimentacion. Segun este modelo el individuo obtiene recompensas
internas cuando sabe (conocimiénto de resultados) que ¢l personalmente
(experiencia de responsabilidad) ha cumplido bien una actividad que le
interesa (experiencia de algo que tiene sentido). Cuanfo mayor sea la
presencia de estos tres aspectos tanto mayor sera la motivacion, el
rendimiento y la satisfaccion del empleado y tanto menos su ausentismo y

la probabilidad que abandone la organizacién.

Definicion de Términos Basicos:

Percepcion:

Para Hellriegel (1999) la percepcion es el proceso de pensamiento en que
las personas reciben informacién a través de los cinco sentidos la

seleccionan, organizan e interpretan dandole un significado a la realidad.

Clima organizacional:
Son las caracteristicas del medio ambiente de trabajo .Estas caracteristicas

son percibidas directa e indirectamente por los trabajadores
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Organizacién:

Es un constructo social, en el cual sus partes interactiian entre ellas con el
propésit.o de lograr un objetivo en comun a través de la division del trabajo
y de funciones, en el que existen multiples niveles en la toma de decisiones
y cuyos componentes o subsistemas pueden ser organizaciones

subsidiarias, grupos y personas individuales .

Motivacion:
La motivacién es un término aplicado a una serie de impulsos, deseos,

necesidades, anhelos y fuerzas similares
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3.1

1. VARIABLES E HIPOTESIS

Definicion de Variables

Percepcion del Clima organizacional

Definicion Conceptual

Piero José M. (1999), ha sefialado que es la estrecha relacion existente
entre la organizaciéon y su entorno o ambiente, pero no sélo referido al
ambiente externo sino también a las interdependencias internas. El
descubrimiento de que la organizacién es un entorno psicoldgicamente
significativo para sus miembros ha conducido a la formulacion del

concepto de “clima organizacional”.

Definicion Operacional

En el presente trabajo consiste en la expresion de la percepcion de los
profesionales de Enfermeria respecto a motivacion, toma de decisiones,
innovacion, remuneracion, liderazgo, estructura, identidad, confort,
recompensa, comunicacién, conflicto y generan los resultados de su

trabajo.
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4.1

4.2

4.3

IV. METODOLOGIA

Tipo de Investigacion

Investigacion de Enfoque Cuantitativo

Diseito de Investigacion

Disefios transversales descriptivos, que consiste en estudiar en un
momento determinado a distintos grupo de sujetos. La ventaja del uso de
este disefio fue ofrecer informacion general respecto a las variables

tomadas en cuenta.

Gl - ol
G2 - 02 = & #
G3 - 03

Poblacion y muestra

Area de estudio

Se llevd a cabo en el hospital Daniel Alcides Carrién de la Provincia
Constitucional del Callao, ubicado en la Av. Guardia Chalaca 2176
Bellavista — Callao

La Mision del Hospital es prevenir los riesgos, proteger del dafio,
recuperar la salud y rehabilitar las capacidades de plena accesibilidad y

atencion a la persona desde su concepcidn hasta su muerte natural. Somos
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un hospital del Ministerio de Salud ubicado en la Provincia Constitucional |
del Callao que brinda atencién de salud integral a nivel especializado, con
c'alidad y compromiso social. Como Hospital Docente participamos en la
formacion y especializacion de profesionales de la salud.

El Hospital Nacional Daniel A. Carrion es la Institucion de Salud de
mayor complejidad en la red de establecimientos en la Provincia
Constitucional del Callao, con Dependencia Administrativa de la
Direccién de Regional de Salud I, es ademas un Hospital de referencia
nacional y sede docente de pre y post grado de la Universidad Nacional
Mayor de San Marcos y otras Universidades Publicas y privadas.

En la actualidad el Hospital Carrion tiene una capacidad de 462 camas
para hospitalizacion, 01 amplio y moderno servicio de Emergencia con
Unidad de Shock Trauma, 143 consultorio Externos en las areas de
Medicina, Cirugia, Ginecologia, Pediatria y Odontoestomatologia, 01
Unidad de Cuidados Intensivos, 01 Unidad de Cuidados Intermedios, 01
Unidad de Cuidados Intensivos Pediétricos; 01 Unidad de Cuidados
Intensivos Neonatales, 07 Salas Quirurgicas Electivas y 03 Salas de
Emergencia, 01 Unidad de Quemados, 01 Unidad Oncolégica, 01 Servicio
de Preventorio (Centro de Prevencion y Deteccién del Céncer y otras
Enfermedades), un modemo servicio de Gineco Obstetricia y un nuevo
sistema de atencién denominado Hospital de dia, ademés de contar con
equipos de ultima generacién como Tomégrafo Helicoidal Multicorte (128

cortes), Arco en C, Resonador Magnético, Camara Gamma, Densitometro
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Oseo, Camara Hiperbarica, Tomégrafo Axial Computarizado, Mamégrafo,

Angidgrafo Digital, Colposcopio entre otros.

El estudio se llevo a cabo en el servicio de emergencia que se encuentra
constituido de la siguiente manera:
e Emergencia adulto: Triaje, Trauma shock, Hidratacién, Sala de
observacion
e Emergencia pediatrica: Triaje, hidratacién, sala de observacion
donde enfermeria brinda atencion las 24 horas con 11 enfermeras

en cada turno.

Seleccion de la muestra

§> Criterios de Inclusién

Para evaluar la poblacién conformada por licenciados de enfermeria de
cualquier edad y de conciicién laboral contratada y nombrada del hospital

Daniel Alcides Carrién

» Criterios de Exclusion
Se excluyeron a los trabajadores que en un periodo de estudio se
encontraron de licencia, vacaciones, que no laboran en el servicio y

estudiantes de post grado que se encuentras realizando practicas.
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b) Fichaje

Fichas bibliograficas. Se usaron para anotar los datos referidos a los
libros que se emplearon durante el proceso de la investigacion.

Fichas de transcripcion textual. En estas se transcribiran, entre comillas y
al pie de la letra lo que los investigadores consideran de vital importancia,

con calidad cientifica y aciertos.

Instrumento

El instrumento que se utilizo para el levantamiento de la informacion es el
cuestionario, planteado en escala de Likert, mediante un conjunto de items
bajo la forma de afirmaciones o juicios ante los cuales se solicitara la

respuesta que consideren adecuada.

La encuesta se entregd personalmente a cada profesionales de enfermeria
que consta 29 preguntas dirigidas a los profesionales se les ubico en su
area de trabajo. Se explicé el motivo de la encuesta, fue auto aplicada

andnima y confidencial.

El cuestionario para ¢l estudio del clima organizacional que fue aprobado

por el MINSA con RM N° 623-2008/MINSA V.01/RM N° 468-
201 1/MINSAV2 como instrumento para realizar estudios de la

organizacion en los establecimientos de salud.
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4.5.

4.6.-

Procedimiento de Recoleccion de Datos

Para desarrollar el estudio se realizo el tramite administrativo mediante un
oficio a la jefa de enfermeras del Hospital Daniel Alcides Carridn, a fin de
obtener la autorizacion respectiva. Se realizaron las coordinaciones con el
Departamento de Enfermeria para establecer ¢l cronograma del inicio de la
recoleccion de datos a través de los cuestionarios; teniendo en cuenta una
duracion de 20 a 30 minutos por la aplicacién del instrumento el proceso

se inicio en Abril y finalizé en Mayo del 2015.

Procesamiento Estadisticos y Analisis de Datos

El andlisis se llevo a cabo con los valores que se obtuvieron mediante la

aplicacién de los instrumentos de investigacion elaborados para medir la

variable, y fue procesado de la siguiente forma: |

= Se elabor6é una base de datos para la variable, con la finalidad de
agilizar el analisis de la informacion y garantizar su posterior uso o
interpretacion.

» Se uso el software SPSS version 21

Luego de recolectado los datos fueron procesados en forma manual

utilizando el programa SPSS previa elaboracién de la tabla de codigos y la

Tabla Matriz de la variable percepcién del clima organizacional a fin de

presentar los resultados en tablas y/o graficos estadisticos para su anélisis e

interpretacion respectiva. Para la medicion de Percepcion del clima

organizacional utilizando 11 dimensiones.

66



V. RESULTADOS

PROFESIONALES DE ENF'ERM;ERiA DE HOSPITAL DANIEL ALCIDES
CARRION SEGUN GENERO EN EL PERIODO 2015

Porcentaje Porcentaje
Género .
Frecuencia |Porcentaje |valido acumulado
Validos Masculino §3 11,5 1.5 11,5
Femenino |23 88,5 88,5 100,0
Total 26 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia.
GENERO
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Se puede visualizar en el grifico que a la poblacion encuestada se le pregunto y se
analizé el género, obteniendo los siguientes resultados: obteniendo el menor
resultado en sexo masculino con un 11.5% mientras que un 88.4% representa al

sexo femenino
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LOS PROFESIONALES DE ENFERMERiA DE HOSPITAL DANIEL
ALCIDES CARRION SEGUN EDAD, EN EL PERIODO 2015

Edad Frecuencia | Porcentaje g o Porcenime
vilido acumulado
Validos 20-30 8 30,8 30,8 30,8
3240 18 69,2 69,2 100,0
Total 26 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia.
EDAD
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Se puede visualizar en el grafico que a la poblacion encuestada se le pregunto y se

analizd las edades, obteniendo los siguientes resultados: obteniendo el menor

resultado un 30.7%, los profesionales que oscilan en edades de entre 20 y 30 afios

de edad, mientras que aquellos con edades de entre 32-40 corresponden a un total

de 69.2%.
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PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL DANIEL
ALCIDES CARRION SEGUN ESTADO CIVIL EN EL PERIODO 2015

Porcentaje Porcentaje
Estado Civil
Frecuencia | Porcentaje vilido acumulado
Validos  Solteros 13 50,0 50,0 50,0
Casados 13 50,0 50,0 100,0
Total 26 100,0 100,0
Fuente: Elaboracién propia.
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Se puede visualizar en el grafico que a la poblacion encuestada respecto al estado
civil un 50% son casados mientras 50% son solteros, quedando la muestras

dividida en dos partes iguales, tanto casados como solteros.
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TABLA N°5.1
PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION
MOTIVACION DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL
HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

Porcentaje Porcentaje
Motivacion Profesional
Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vilidos Desfavorable 2 7,7 7.7 7,7
Medianamente 18 69,2 69,2 76,9
favorable
Favorable 6 23,1 23.1 100,0
Total 26 100,0 100,0
Fuente: Elaboracion propia.
GRAFICO 5.1

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION
MOTIVACION DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL
HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015
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Se puede visualizar en el grafico sobre la dimension motivacion, se obtuvo que se
lo encuentran medianamente favorable 69.2% y favorable en un 7.7%, lo que
muestra que la motivacién es uno de los factores que  siguen siendo poco

considerados respecto al clima organizacional.
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TABLA N°5.2
PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION
TOMA DE DECISIONES DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA
DEL HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

‘ Porcentaje Porcentaje
Tamsiie decigigngs Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Validos Desfavorable 9 34,6 34,6 34,6
Medianamente favorable 17 65,4 65,4 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
GRAFICO N°5.2

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION
TOMA DE DECISIONES DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA
DEL HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

TOMA DE DECISION
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[ Modienemente tavorstie

Respecto a la dimension toma de decision, se obtuvo los siguientes resultados:
obteniendo el menor resultado Desfavorable un 34.6% mientras que
Medianamente favorable un 65.4%, que demuestran que sigue siendo la decision
una de las dimensiones a tener en cuenta para lograr un clima organizacional

adecuado.
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TABLA N°5.3

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENS]ON
INNOVACION DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL

HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

. Porcentaje Porcentaje

Innovacion . . .
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vélidos Desfavorable 2 1.7 7.7 1,7

Medianamente 5 19,2 19,2 26,9
favorable
Favorable 19 73,1 73,1 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
GRAFICO N°53
PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION

INNOVACION DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL
DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

INNOVACION

/..!

Ml Destavorsnie
O Mectanaments tnvoratle
OFfevorate

En el grifico se visualiza que la poblacién encuestada acerca de la dimension
innovacion, se obtiene que en menor resultado como Desfavorable con un 7.7 %
mientras que Favorable un 73.1%, es decir que la innovacién es considerada una

dimensién favorable en pro del clima organizacional en la entidad.
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TABLA N°5.4

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION
REMUNERACION DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL
HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

Porcentaje Porcentaje
Retmuneracion Frecuencia | Porcentaje valido acumulado
Vilidos Medianamente 9 346 346 346
favorable
Favorable 17 65,4 65,4 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia.
GRAFICO N°54

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION
REMUNERACION DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL
HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015
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A la poblacion encuestada cuando se le interrogd acerca de la dimension
remuneracion arrojo los siguientes resultados: el menor resultado para la opcién
medianamente favorable un 34.6% mientras que Favorable un 65.4%, quedando
claro que consideran favorable el tema de la remuneracion respecto al logro del

clima organizacional adecuado en la entidad.
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TABLA N°5.5

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DllylENSI(!)N
LIDERAZGO DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL
HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

Porcentaje Porcentaje
Liderazgo
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilidos Medianamente 10 38,5 38,5 38,5
favorable
Favorable 16 61,5 61,5 100,0
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
GRAFICO N°5.5

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DII}![ENSI(’)N
LIDERAZGO DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL
HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015
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Se puede visualizar en el grafico que la poblacidon encuestada al momento de
interrogar sobre la liderazgo, manifesto en un menor resultado sobre la opcion
medianamente favorable un 38.5% mientras que favorable un 61.5%., quedando a
la vista que consideran favorable la dimension de liderazgo para la consecucion de

un clima organizacional adecuado.
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TABLA N°5.6

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION
ESTRUCTURA DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL
HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

Porcentaje
Estructura . Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Validos Medisnamente favorable 9 346 346 34,6
Favorable 17 654 65,4 1000
Total 26 1009 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

GRAFICA N°5.6

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION
ESTRUCTURA DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL
HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015
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En el grafico se observa que a la poblacion encuestada acerca de la dimension
estructura, manifiesta en menor resultado a la opcion medianamente favorable un

34.6% y favorable un 65.4%, por lo que la estructura es otro factor importante en

la consecucion de un clima organizacional adecuado.

75



TABLA N° 5.7

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION
IDENTIDAD DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL
HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

Identidad Porcentaje Porcentaje
Frecuencia Porcentaje valido acumulado
Vilidos  Medianamente favorable 10 385 38,5 38,5
Favorable 16 615 61,5 100,0
Total 26 100,0 1000
Fuente: Elaboracién propia.
GRAFICA N°5.7

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION
IDENTIDAD DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL
HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015
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Se puede visualizar en el grafico que a la poblacion encuestada se le pregunto y se
analizé la dimension identidad, obteniendo los siguientes resultados: obteniendo
el menor resultado Medianamente favorable un 38.5%. mientras que favorable un
61.5% , quedando claro que consideran a la identidad como un factor importante

en la consecucion de un clima organizacional adecuado.
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TABLA N°5.8

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION
CONFORT DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL
HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

Porcentaje
Confert Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido | acumulado
Vilidos  Medianamente favorable 9 34,6 346 346
Favorable 17 65,4 65,4 1000
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia.
GRAFICA N°538

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION
CONFORT DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL
HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015
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Se puede visualizar en el grafico que a la poblaciéon encuestada se le pregunto
acerca de la dimension confort, obteniendo los siguientes resultados: el menor
resultado como medianamente favorable un 34.6%, mientras que favorable un
65.4%, al igual que las dimensiones anteriores, la poblacioén considera al confort

como un elementos importante en el logro de un clima organizacional adecuado.
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TABLA N°5.9

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DMENSION
RECOMPENSA DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL
HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

Porcentaje
Recompensa
Frecuencia Porcentaje | Porcentaje valido acumulado
Vilidos Medianamenic favorable 10 38,5 385 385
Favorable 16 61,5 61,5 100,0
Total 26 100,0 1000
Fuente: Elaboracién propia.
GRAFICA N° 5.9

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION
RECOMPENSA DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL
HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

Se puede visualizar en el grafico que a la poblacion encuestada se le pregunto y se

analizo6 la dimension recompensa, obteniendo los siguientes resultados:
obteniendo el menor resultado Medianamente favorable un 38.5% mientras que
favorable un 61.5%, dejando claro que la recompensa es considerado por el
personal como un factor importante en el logro de un clima orgamizacional

adecuado.
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TABLA N°5.10

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION
COMUNICACION DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL
HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

— . . Porcentaje Porcentaje
Comunicacién Frecuencia Porcentaje s
vélido acumulado
Vilidos  Medianamente favorable 10 38.5 385 38,5
Favorable i6 613 61,5 100,60
Total 26 10,0 1000

Fuente: Elaboracion propia.

GRAFICA N°5.10

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION
COMUNICACION DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMER{A DEL
HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015
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Se puede visualizar en €l grafico que a la poblacion encuestada se le pregunto y se
analizd la dimensién comunicacion, obteniendo los siguientes resultados:
obteniendo el menor resultado Medianamente favorable un 38.5% mientras que

Favorable un 61.5%.
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TABLA N° 5.11
PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION
CONFLICTO DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL
HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

Porcentaje
Conflicto Frecuencia Porcentaje Porcentaje valido | acumulado
Vilidos  Medianamente favorable 8 30,8 30,8 308
Favorable 18 69,2 692 1000
Total 26 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia.
GRAFICA N° 5.11

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION
CONFLICTO DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL
HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015
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Se puede visualizar en el grafico anterior que a !a poblacion encuestada se le
pregunt6 acerca de la dimension conflicto y se obtuvo los siguientes resultados:
Medianamente favorable un 30.7% y Favorable un 69.2%, siendo éste un factor
importante segun los encuestados para conseguir un adecuado clima

organizacional.
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6.1

V1. DISCUSION DE LOS RESULTADOS

Contrastacion de hipoétesis con los resultados
Previo al abordaje de la discusion de los resultados de este trabajo, como
prélogo, me parece importante mencionar algunas consideraciones para

una reflexion mas detallada de los datos obtenidos.

Es pertinente mencionar que la OMS establece que los hospitales requieren
de los recursos humanos, para el logro de sus objetivos y metas; y de estos,
de acuerdo la teoria de los sistemas, menciona que las empresas u
organizaciones interactian con el medio ambiente, de donde toma sus
recursos, entre los cuales se encuentran los humanos. Todas las empresas
requieren de un desarrollo organizacional, que de acuerdo a la OPS,
consiste en un conjunto de actividades planeadas, basadas en valores
humanistas para mejorar la eficacia de la organizacion y el bienestar de los

empleados.

La cultura organizacional se manifiesta a través del comportamiento y el
clima organizacional y que las organizaciones también debep preocuparse
por todo aquello que ocurre dentro de las mismas, es decir el cultura
organizacional se entiende como el conjunto de percepciones de las
caracteristicas relativamente estables de la organizacion, que inﬂﬁyen en

las actitudes y el comportamiento de sus miembros.
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VII. CONCLUSIONES

Se concluye que el Clima Organizacional del Hospital Daniel Alcides Carrién
segin la percepcion que tienen los profesionales de enfermeria respecto a las

dimensiones, se plantea del siguiente modo:

L. Respecto a la motivacion del clima organizacional de la percepcion del
personal de enfermeria se evidencia que es desfavorable, evidenciando de
este modo que es necesario tomar las medidas adecuadas y que permitan
que se tome conciencia acerca de la importancia del clima organizacional

en el desarrollo y desenvolvimiento adecuado dentro de la institucion.

2. Respecto a las dimensiones: toma de decision, innovacién, renovacion,
liderazgo, estructura, identidad, confort, recompensa, comunicacion y
dimension conflicto, la percepcion del personal de enfermeria se evidencia
que es medianamente favorable, dejando claro que el personal considera
que son dimensiones que deben ser mejoradas con procesos de mejora

para alcanzar un adecuado clima organizacional dentro de la entidad.
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VIII. RECOMENDACIONES

Las recomendaciones del presente estudio son:

1. Para mejorar la percepcion del clima organizacional se recomienda al
servicio de enfermeria que el departamento de enfermeria del hospital
Daniel Alcides Carrion implemente mecanismos de mejora de

competencia de liderazgo.

2, Se recomienda generar nuevas investigaciones con la finalidad de conocer
y mejorar la percepcion del chma organizactonal en los diferentes

servicios de emergencias de otros hospitales de nuestro pais.
3. Para los profesionales de la salud, tomar en consideraciéon que un adecuado

clima organizacional permitira mejorar el desempefio y mejorar la calidad

de los servicios que presten.
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ANEXO 02

SOLICITUD DE AUTORIZACION PARA LA APLICACION DEL
CUESTIONARIO DIRECTOR DE RECURSOS HUMANOS

Sefior;

Por medio del presente escrito solicito autorizacion para llevar a cabo la aplicacion de
un cuestionario de clima organizacional al personal de enfermeria Hospital Daniel
Alcides Carrion perteneciente al drea Emergencia. Esta encuesta es necesaria para
poder realizar la presente Tesis para optar al titulo de Especialista en Emergencias y
Desastres, impartida por la Universidad Nacional del Callao, titulado “Percepcion del
clima organizacional del profesional de enfermeria, servicio de emergencia del
hospital Daniel Alcides Carrion”, que permita conocer la apreciacion que tienen los
trabajadores respecto al clima organizacional en estas dependencias, los profesionales
de enfermeria. Los resultados obtenidos seran debidamente comunicados. En la
confianza de que tomara en consideracién mi solicitud le agradezco su atencion y

colaboracion y aprovecho esta oportunidad para enviarle un cordial saludo.

ATENTAMENTE,

FIRMA
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ANEXO N° 03

PRESENTACION DEL CUESTIONARIO

Estimado sefior/a:

Este cuestionario forma, para el proyecto de tesis, para optar al titulo de Especialista
en emergencias y desastres. El proposito de este cuestionario es analizar la percepcion
del clima organizacional segun la apreciacion que tienen los trabajadores del hospital
profesionales licenciados de enfermeria del area de emergencia, al cual usted
pertenece. El valor de la informacion depende de la sinceridad de su respuesta, lo
importante es su opiniéon en cada una de las preguntas o items y esta opinién es
siempre correcta. Es importante mencionar que las respuestas que usted nos
proporcione serdn muy valiosas para esta investigacion y serviran para proponer
mejoras a su organizacion las cuales contribuyan a un mejor desempefio y satisfaccion
laboral. Tenga por seguro, que los datos que nos proporcione, seran tratados de forma
anoénima y confidencial. Agradecemos su colaboracién, anticipadamente, por el

tiempo en contestar este cuestionario.

ATENTAMENTE,

FIRMA

92



CUESTIONARIO

Por favor lea atentamente cada oracion y seleccione con una “X” la opcién que

considere conveniente.

A.DATOS PERSONALES

1.Edad: ____ afios

2. Género: Mujer () Hombre ( )

3. Estado civil:

3.1. Soltero/a ' 3.2. Casado/a ~ en pareja

3.3. Separado — Divorciado 3.4. Otros, especificar - -

4 ;Cuanto tiempo hace que termind los estudios de enfermeria?
4.1. () Menos de 5 afos 43.( )Dell al5 afios

4.2.( )De 6 a 10 afios 4.4. () Mas de 16 afios

5 (Cuantos afios hace que ejerce la profesion?
5.1. () Menos de S aiios . 53.()Dell a5 afios

5.2.()De 6 a 10 anos 5.4. () Mas de 16 afios

6 (Qué tipo de contrato tiene usted?
6.1. () contrato por 3 meses 6.3 () contrato indefinido

6.2. () contrato de 6 meses

a2z



12 | En mi organizacion participo en la toma de
decisiones

13 | Los premios y reconocimiento son distribuidos
de forma justa

14} Mi institucion es flexible y se adapta bien a los
cambios

15 |La limpieza de los ambientes es adecuada

16 |Nuestros directivos contribuyen a crecer en
condiciones adecuadas para el progreso de mi
organizacion

17 | M1 contribucion juega un papel importante en
el éxito de mi organizacion de salud

18 | Existen incentivos laborables para que yo trate
de hacer mi irabajo

19 | Estoy comprometido con mi organizacién de
salud

20 |Las otras areas y servicios me ayudan cuando
lo necesito

21 | En términos generales me siento satisfecho
con mi ambiente de trabajo

22 | Puedo contar con mis compaiieros de trabajo
cuando los necesito

23 | Mi salario y beneficios son razonables

24 | Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su

dueno
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Mi jefe inmediato se comunica regularmente
con los trabajadores para recabar apreciaciones

técnicas o percepciones relacionadas al trabajo

26 | Mi jefe inmediato me comunico si estoy
realizando bien mi trabajo
| 27 | Me interesa el desarrollo de mi organizacién
de salud
28 |Recibo buen trato en mi establecimiento de
salud
29 | Presto atencion a los comunicados que emiten

mis jefes

Muchas gracias
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ANEXO 3:

Dimensiones del clima organizacional segun indicadores

r

Ne ITEMS

MOTIVACION Mi centro de labores me ofrece Ia opéﬁunidad de hacer lo que mejor
se hacer

TOMA DE Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una

DECISIONES decision

INNOVACION La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion

INNOVACION Mis compaiieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de
problemas

REMUNERACION |Mi remuneracién es adecuada con el trabajo que realizo

LIDERAZGO Mi jefe esta disponible cuando se le necesita

MOTIVACION Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral
agradable

ESTRUCTURA Conozco las tareas o funciones especificas

IDENTIDAD Mi trabajo es adecuado y en forma adecuado

INNOVACION Es. facil para mis compafieros de trabajos que sus nuevas ideas sean
consideradas

ESTRUCTURA Las tareas que desempefio corresponden a mi funcion

TOMA DE En mi organizacion participo en la toma de decisiones

DECISIONES

RECOMPENSA Los premios y reconocimiento son distribuidos de forma justa

INNOVACION Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios
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CONFORT

La limpieza de los ambientes es adecuada

COMUNICACION

LIDERAZGO Nuestros directivos contribuyen a crecer en condiciones adecuadas
para el progreso de mi organizacion

IDENTIDAD Mi contribucion juega un papel importante en el éxito de mi
organizacion de salud

RECOMPENSA Existen incentivos laborables para que yo trate de hacer mi trabajo

IDENTIDAD Estoy comprometido con mi organizacién de salud

CONFLICTOY Las otras areas y servicios me ayudah cuando lo necesito

COOPERACION

CONFORT En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de
trabajo

CONFLICTO Y Puedo contar con mis compaiieros de trabajo cuando los necesito

COOPERACION

REMUNERACION |Mi salario y beneficios son razonables

IDENTIDAD Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su duefio

COMUNICACION |Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los ﬁabajadores
para recabar apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al
trabajo

COMUNICACION |Mi jefe inmediato me comunico si estoy realizando bien mi trabajo

IDENTIDAD Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud

|MOTIVACION Recibo buen trato en mi establecimiento de salud

Presto atencion a los comunicados que emiten mis jefes
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