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RESUMEN

El propésito de la investigacién es analizar la percepcién del clirna otganizacional

del profesional de enfermeria, servicio de ernergencia del Hospital Daniel Alcides

Can-ion, La investigacién basé su estudio desde una perspectiva cuantitalivo,

aplicativa, descriptivo, no experimental, la muestra estuvo conformada por 26

profesionales de enfermeria. La técnica que se utilizé }401xela encuesta,

. instrumento cuestionario, tabulados y procesados estadisticamente con el

programa SPS, durante el mes de enero 21 mayo , para luego ser presentados en

tablas y gré}401coscon sus respectivas interpretaciones. En los Iesultados

mostraron que los profesionales de enfermeria se caracterizaron por: edades

entre 20 a 40 a}401os,En las dimensiones de percepcién del clima organizacional, se

puede observar la dimension de motivacién que alcanza un porcentaje

medianamente favorable de 692%, en la dimension de toma decision alcanza

porcentaje medianamente favorable 65.4% del hospital Daniel Alcides Carrion�030

Se infiere que en toda organizacion existe un propésito una estructura y una

colectividad de personas con responsabilidades que logran un objetivo en comlin,

el clima es un componente multidimensional pueden descomponerse en

motivacién, toma de decision, innovacién entre otros. El estrés originado por una

situacién o pensamiento hace sentir a una persona }401ustrada,furiosa o nerviosa,

asi como cambios de actitud, la fonna de actuar, el comportamiento y control

que ernplea un individuo para hacer las cosas bien. En este sentido, puede decirse

la forma de ser 0 el comportamiento, también puede in}402uiren el clima

organizacional. �030

Palabras claves. Percepcién, clima arganizacional, enfermero
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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�030

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.

�030 In this sense, we can say the way of being or behavior, may also in}402uencethe

organizational climate.

Keywords: Perception, organizational climate, nurse
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I. PLANTEAMIENTO DE LA INVESTIGACION

1.] Identi}401caciéndel Problema

Los profesionales de la salud tiénen la responsabilidad de prestar éptimo

servicio a la comunidad y al usuario en todo establecimiento de salud, la

cual dehe involucrar conocimientos teérico - précticos, elevada autoestima,

equilibrio mental y }401sicopara ejercer su actividad de manera e}401cientey

efectiva en la practica diaria de atencién a los pacientes.

El caso particular del profesional de enfermeria en el servicio de

emergencia involucra ademés de lo mencionado adaptarsc a dar respuesta

inmediata de acuerdo alas circunstancias o casos que se puedan presentar.

Panicularmente las enfermeras por su constante relacién con los pacientes �030

estén sometidas a recarga traumética derivada de la confrontacién repetida

y dolorosa con el sufhmiento humano y la muerte, lo que unido a la

ansiedad asociada por la interaccién con otros factores que inciden sobre

su vida familiar y sus actividades personales, puede desembocar en

detenninadas conductas y respuestas emocionales que pueden tener

impliwciones en su capacidad para brindar atencién sanitaria adecuada,

sobre su bienestar emocional y su Vida particular.

El clima organizacional, llamado también clima laboral, ambiente laboral

0 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. E1

�030 7



realizar un estudio de clima organizacional permite detectar aspectos clave

que puedan estar impactando de manera importante el ambiente laboral de

la organizacién.

Con respecto a este tema existe un debate en tomo a si éste debe tratarse

en términos objetivos 0 bien en reacciones subjetivas. Por ténninos

objetivos nos referimos a los aspectos }401sicoso estructurales, mientras que

las reacciones subjetivas tienen que ver con la percepcién que los

trabajadores tienen del ambiente en el que se desarrollan.

Las enfezmeras del servicio de emergencias del Hospital Daniel Alcides

Cam'('>n 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 oponunas

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

enfennero seré de vital importancia pues de ello dependeré. su

�030 predisposicién para reaccionar de manera sistemzitica favorable o

desfavorable, repercutiendo de esta fonna en la calidad del cuidado que

brinde a sus pacientes.
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1.2. Formulacién de problema

Problema General

,;Cuél es la percepcion del Clima Organizacional por el profesional

enfermeria del servicio de emergencia del Hospital Daniel Alcides

Carric}401n?

Problemas Especificos

�024 g,Como perciben e1 Clima Organizacional los profesionales de

enfermeria del Hospital Daniel Alcides Canién?

�024 g,Cuéles son las dimensiones del Clima Organizacional que re}402ejan

V las éreas fuenes del Hospital Daniel Alcides Carrion?

�024~ ,;Cué1es son las dimensiones del clirna organizacional que re}402ejanlas

éreas de opoltunidad del Hospital Alcides Canién?

1.3 Objetivos de la Investigacién

Objetivo General

Determinar la percepcién del Clima Organizacional por el profesional

enfermeria de] servicio de emergencia del Hospital Daniel Alcides

Carrion.

Objetivos Especificos

o Identi}401carel Clima Organizacional percibido por los profesionales de

enfermeria del Hospital Daniel Alcides Carrion ~ �030
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0 Identi}401carlas dimensiones del Clima Organizacional que re}402ejanlas

éreas fuertes del Hospital Daniel Alcides Carrion.

o Identi}401carlas dimensiones del clima organizacional que re}402ejanlas

areas de oportunidad del Hospital Alcides Caniénl

1.4 Justi}401cacién

Justi}401caciénSocial

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 atencion directa al

paciente, como de la administracién y coordinacion con el equipo de salud,

por ello es importante conocer la percepcién debido a su relacién con el

clima organizacional. (1)

Justificacién Profesional

Dadas las caraeteristicas del Servicio de Emergencias del Hospital Daniel

' Alcides Carrion existen componentes dentro del clirna organizacional, que

in}402uyenen la motivacién del personal de enfermeria, lo que hace

necesarios abordar esta temzitica sobre todo porque existen escasos V

estudios relacionados con el tema.

Desde esa perspectiva y en coordinacién con las areas médicas, el personal

de enfermeria acnia como agente intermediario entre las necesidades de los.

pacientes, otros departamentos de la organizacion y profesionales que

10



deben atenderlos, de ahi su importancia social y econémica, ya que el alta

del paciente no depende sélo del diagnéstico y el tratamiento médico, sino

también de una seiie de respuestas a detenninados contextos de salud,

aunados a factores como la edad 0 época de desarrollo de la persona, el

nivel de dependencia para completar sus necesidades bésicas y particulares

de un entomo social y cultural.

Justi}401caciénTécnico Cienti}401ca

La informacién a recolectar en estc estudio pennitiré que la coordinacién

de enfermeria pueda implementar acciones y desarrollar actividades

�031 estratégicas, que garanticen la calidad del cuidado que brinda el enfermero

' ' con la repercusién positiva en la satisfaccién del paciente.

Aunque se cuestione su relacién directa sobre la calidad de la atencién a1

clients extemo nadie discute que al medir la satisfaccién en el trabajo, se

esté comprobando la calidad de sus servicios internos y de la organizacion.

Por lo tanto el aporte del personal de enfeimeria adquiere relevancia en el

contexto de trabajo, por su capacidad de respuesta ante la demanda de

. servicios de salud. .
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11. MARCO TEORICO

2.1 Antecedentes del Estudio

Uno de los principales eambios ocu.rn'dos a partir de mediados del siglo' -

XX en la Teoria de las organizaciones y especi}401camentcen estudios sobre

e}401cienciade las emprcsas, es el paso del eje de las actuaciones de los

procesos y la estructura para centrar en los trabajadores siendopde vital

importancia la introduccion del Comportamiento Organizacional como

medio para mejorar las relaciones entre las personas y la organizacién,

para 10 cual los gerentes tratan de crear un ambiente donde la gente se

sienta motivada, trabaje mas productivamente y sea mas e}401eiente.

Intemacionales

Noguera Arzamendia JR y Samudio M. (2014) �024Universidad Nacional de

Asuncion ~Paraguay. Diagnéstico del Clima Organizacional del Hospital

Central de las Fuerzas Armada: de Paraguay, estudio en el que se tuvo

como principal objetivo determinar el grado dc satisfaccién del trabajador

en una organizacién 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 e1 clima

organizacional de un hospital y ninguno de un hospital militar, por lo que

se realizo este estudio para determinar la percepcion del clirna

organizacional en sus diversas dimensiones del personal sanitatio y

administrative del Hospital Central de las Fuerzas Armadas de Paraguay

en el a}401o2012. Estudio observacional descriptivo de corte transversal con
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components analltico, en una muestra por conveniencia de 226

trabajadores del mencionado hospital. La recoleccién de los datos se

realizé mediante una encuesta autoadmistrada, utilizzindose el cuestionario

recomendado por la OPS �034Inventariode Clima organizacional�035,que consta

de 80 items dist}401buidosen cuatro dimensiones, motivacion, liderazgo,

participacién y reciprocidad, ademés de datos socio-demogré}401cosy

laborales del personal. E1 55% del personal encuestado declaro ni-vel de

�030 insatisfaccion en la dimension motivacién, en la dimension reciprocidad

53% y en panicipacion 32%, ademés hubo un alto porcentaje de riesgo de

V insatisfaccionv(83%) en liderazgo y en participacién (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 percepcién de los

empleados hacia la organizacion del hospital. (2)

De otro lado se tomo en cuenta la investigacion realizada por Alcalé Uribe,

Elsa M. (2011) con su Tesis denominada: El Clima Organizacional en

una Institucidn Ptiblica Superior, cuyo objetivo general fue evaluar el

clima organizacional de una institucién p}401blicade educacién superior para

detectar los factores prevalecientes en la organizacion. La investigacién se '

realizé por medio de la aplicacion del cuestionario elaborado por Litwin y

Stringer, dlcho instrumento estuvo formado por 53 reactivos divididos en 9

dimensiones: Estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, relaciones,

cooperacion, esténdares de desempe}401o,con}402ictose identidad que permiten

�031recoger y describir hechos de la organizacién mediante la percepcién del

individuo. El instrumento fue aplicado a los traoajadores de diferentes

_ 13



niveles jerérquicos de la organizacién, los resultaros arrojaron que en

general los trabajadores tienen una buena percepcion de la instirucién; sin

embargo se detecté que los trabajadores tienen una percepcién regular del

> clima en las variables recompensa y con}402icto.La percepcién regular de los

trabajadores en la variable recompensa puede deberse a que en la _

institucién ademés del sueldo, existe un estimulo por puntualidad, no

obstante no existe ningfm tipo de incentivo relativo al desempe}401opor 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 0 motivacién de logro. Por otro lado los trabajadores tienen una

percepcién regular del clima organizacional en la variable con}402ictos.Esta

variable mide el grado de aceptacién de las opiniones discrepantes y la

tolerancia a enfrentar y solucionar los problemas tan pronto surja. La baja

percepcién en esta variable puede estar asociada a que en la institucién

estan marcados los niveles jerarquicos y por lo tantos los canales de

oomunicacion deben seguir los pelda}401oshaciendo que los con}402ictoso

discrepancias no se resuelvan de manera instanténea. La autora ha

indicado que conocer la percepcién de los trabajadores acerca de la

organizacién en la que laboran se toma en un punto importante para los

directivos de la organizacién, esto se debe a que ofrecer un clima

organizacional saludable se traduce en una mayor e}401ciencia

organizacional al permitir la realizacién e}401cientede las actividades de los

trabajadores. (3)

14



Nacionales

Alvarado Gallardo Connie (2014) �024Universidad Nacional Mayor de San

Marcos. Relacién entre clima organizacirmal y cultura de seguridad del

paciente en elpersonal de salud del Centm 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 }401nalidaddc generar

altemativas viables que permitan mejorar signi}401cativamentela calidad de

la atencién a los pacientes que concurren alli. En el desarrollo de la

investigacién se utilizo la escala dc Clima Organizacional de Carlos

Céceres y el Cuestionario sobre seguridad de los pacientes: version

espa}401oladel Hospital Stirveyon 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 con}401ables.Estas

pruebas fueron aplicadas a una muestra de 234 personas entre médicos y

enfermeras. Los resultados estadisticos nos indican que el clima

organizacional y la cultura de segutidad del paciente se encuentran

relacionados signi}401cativamente,igualmente se ha encontrado que los

médicos valoran mejor el clima organizacional y la cultura de segu}401dad

del paciente que las enfermeras. (4)

Molocho Becerra, Nicanor (2010) en su tesis titulada In}402uenciadel clima

organizacianal en la gestién institucional de la sede administrativa

UGEL N�03501- Lima Sur-2009 aborda conceptos referentes al clima

organizacional, con la }401nalidadde determinar su relacién e in}402uenciaen la

15



gestion institiicional de la Unidad de gestion local. La investigacién es de

tipo descriptiva explimtiva utilizando el dise}401ocorrelacional, se llevo a -

cabo un conjunto de actividades utilizando los conceptos teéricos bésicos

de clima organizacional y gestién educativa, a través de un muestreo no �030

probabilistico se eligio una muestra de 07 integrantes del Organo de

Direccién, 19 del Organo de Linea, 19 del érgano de linea, 02 del Organo

de Asesoria, 24 Organos de apoyo y 04 del Organo de Control, a quienes

se les aplicé la técnica de la encuesta y su instrumento el cuestionario,

logrando conocer los factores determinantes del clima organizacional que

in}402uyenen la gestion de la Sede Administrativa de la Unidad de Gestién

Local N° 01 del Cono Sur de Lima. Respecto a los resultados obtenidos se

advierte que se comprueba la in}402uenciadel clima organizacional en la

gestién institucional de la sede administrativa y se concluye en la

necesidad de elaborar, incrementar y ejecutar programas para 61

mejoramiento del clima organizacional, con la intencion de proveer

herramientas baisicas para la buena préctica 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 Aspania, Elsa (2011) titulada Clima

orglznizacional y gestién directiva en la Facultad De Educacién de la

Universidad 'Nacional Federico Villarreal. Dicha investigacién fue

realizada, con el }401nde comprobar si existia una relacién entre el clima

16



organizacionai y la gestién directiva en la facultad de educacién de la

UNFV. E1 dise}401oasumido fue del tipo no experimental, de cone

transversal. El nivel de la investigacién fue correlacional porque se

correlacioné las puntuaciones obtenidas en clima organizacional con las

punruaciones obtenidas en gestién directiva. E1 enfoque de la investigacién

V fue cuantitativo. La hipétesis que planteé es que a medida que mejora el

clima organizacional mejora la gestién directiva, tanto en su aspecto

administrative como pedagégico. La institucién educativa seleccionada

para este estudio fue la Facultad de Educacién de la Universidad Nacional

Federico Villarreal de la cual se seieccioné a los alurrmos del primer a}401oal

�031 quinto a}401ode estudios y docentes de sus respectivos departamentos. Con

este propésito se aplicé el Cuestionario para Evaluar el Clima

Organizacional (VCO 2.0) de Valencia y un Cuestionario sobre Gestién

Adrninistrativa y Pedagégica a una muestra conformada por 252 alumnos

y 94 docentes seleccionados por muestreo probabilistico. Se aplicé la

correlacién Producto Memento de Pearson para comprobar las hipétesis

planteadas. Las correlaciones encontradas fueron positivas y signi}401cativas,

por tanto, se consideré comprobadas las hipétesis de la investigacién. Se

concluyé que el clima organizacional se relaciona positivamente tanto con

la gestién administrativa como con la gestién pedagégica. Se plantearon

las conclusiones del caso. (6)

17



2.2 Bases Epistémicas

De}401niciénde percepcién del clima organizacional

La percepcién por parte de la organizacién y del medio ambiente laboral,

representa e1 sistema de }401ltracién0 de estructuracién perceptiva. En virtud

de esta percepcién, tal persona efect}401auna descripcién de la multiplicidad

de los estimulos que act}401ansobre él en el mundo del trabajo y que

representan su situacién laboral, y este medio ambiente, se dcnomina clima

de la organizacién 0 de la empresa para un individuo.

Las percepciones individuales del clima de la organizacién consisten aqui

en una interaccién (y combinacién) de caracteristicas objetivas y hechas �030

que integran e1 devenir de la organizacién, por una parte, y caractefisticas

- individuales y personales del individuo que percibe por otra.

Defmicién de percepcién ambiental.

Weick citado por (Chiavenato, 2001, p. 850), mani}401estaque �034las

organizaciones perciben subjetivamente sus ambientes de acuerdo a sus

expectativas, sus experiencias, sus problemas, sus convicciones y sus

motivaciones. La manera como una organizacién percibe e interpreta su

ambiente puede ser completamente diferente de la percepcién y de la

interpretacién que otra organizacién tiene respecto del mismo

ambiente�035.(7)
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Por lo anterior, se considera que las diferencias de percepcién ayudan a V

' explicar por qué los individuos se comportan de manera distinta en la

misma situacién; 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

percepcién es importante porque el comportamiento de la organizacién

esté basado en la percepcién que tengan de su ambiente.

Brunet, (1987) a}401rrnaque el concepto de clima organizacional fue

introducido por primera vez al érealde psicologia organizacional por

Gellerman en 1960. Este concepto estaba in}402uidopor dos grandes escuelas

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

Seg}401nla escuela dc Gestalt los individuos comprenden el mundo que les

rodea basados en criterios percibidos e inferidos, dc tal manera que se

componan en }401méiénde la fozma en que perciben su mundo. Es asi que el

comportamiento de un empleado esté in}402uenciadopor la percepcién que él

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 organizacién, la atmosfera psicolégica caracteristica que

existe en cada organizaciéu. Asimismo menciona que el concepto de

clima organizacional involucra diferéntes aspectos de la situacién, que se

sobreponen mutuamente en diversos grados, como el tipo de organizacién,

la tecnologia, las politicas, las metas operacionales, los reglamentos

internos (factores estructurales); ademés de las actitudes, sistemas de

valores y formas de comportamiento social que son impulsadas 0

castigadas (factores sociales). (9)

Anzola, citado por Seisdedos (1996) opina que el clima se re}401erea las

percepciones e interpretagiones relativamente pennanentes que los

individuos tienen con respecto a su organizacién, que a su Vez in}402uyenen

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

También para Seisdedos, (1996) se denomina clima organizacional al

conjunto de percepciones globales que el individuo tiene de la

organizacién, re}402ejode la interaccién entre ambos. Dice que lo importante

es cémo percibe cl sujeto su entomo, independientemente dc cémo Io

perciben otros, por lo tanto es més una dimensién del individuo que de la

organizacién. (10)

Schein, (citado por Davis, 1991) menciona que el ambiente organizacional,

a veces llamada atmésfera 0 cultura organizacional, es el conjunto dc

suposiciones, creencias, valores y normas que comparten sus miembros.

Rodriguez, (1999) expresa que el clima organizacional se re}401erea las
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percepciones compartidas por los miembros de una organizacién respecto

a1 trabajo, el ambiente fisico en que éste se da, las relaciones

interpersonales que tienen lugar en tomo a él y las diversas regulaciones

formales que afectan dicho trabajo. (11)

I Dessler, (1979) citado por Davis (2004), plantea que no hay un consenso

en cuanto al signi}401cadodel término de clima organizacional, las

de}401nicionesgiran alrededor de factores organizacionales puramente

objetivos como estructura, politicas y reglas, hasta atxibutos percibidos tan '

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

Por }401ltimo,Méndez Alvarez, (2006) se re}401ereal clima organizacional

como el ambiente propio de la organjzacion, 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, motivacién, liderazgo, control, toma de decisiones,

relaciones interpersonales y cooperacion) que orientan su creencia,

percepcién, grado de participacién y actitud; determinando su

comportamiento, satisfaccion y nivel de e}401cienciaen el trabajo. (12)

Varios estudios, se}401alanlas necesidades de estudiar a los trabajadores en el

émbito laboral dondc realizan su actividad profesional, con el objetivo de

detectar e1 clima organizacional puede tenet en la motivacién profesional.

Asi pues, el conocimiento de los factores que pueden incidir en el grado de »

motivacién de los profesionales de la salud, nos permitiré 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 motivacién y

el ausentismo laboral, el nivel de estrés y los problemas de salud del

trabajador. Esta realidad pone dc mani}401estoque el ambiente laboral del

personal de enfenneria y la presién asistencial, en el émbito hospitalario,

no facilita el logro de unos niveles dc motivacion adecuados. El cansancio,

la rotacién, las escasas posibilidades de forrnacién, debido al sistema de

tumos y la falta de personal, traen como consecuencia fatiga y

desmoralizacién entre estos profesionales. La necesidad de realizar un plan

de cuidados individualizado. (13)

Algunos autores de}401nenel clima organizacional como un conjunlo de

caracteristicas objetivas y relativamente permanentes de la organizacién,

sirven para dar cierta personalidad a la organizacion e influyen en el

comportamiento y en las actitudes de los miembros) y en el cual e1

comportamiento se de}401ne�034comouna predisposicién a reaccionar de

manera sistematica favorable 0 desfavorable ante ciertos aspectos del

mundo que nos rodea�035(Bergeron, 1983: 300).

El clima organizacional se considera como tin puente entre las

caracteristicas females de la organizacién y el comportamiento individual.

Su funcién dc enlace se deriva del hecho de que el cornportamiento de los

empleados es tanto una funcion de su evaluacién subjetiva del ambiente,

como de los aspectos objetivos y reales de éste. �024
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- La infraestructura: Condiciones de] espacio }401sicodonde el trabajador

ejecuta sus tareas y de los elementos intervienen en su realizacién.

- La motivacién: Conjunto de intenciones y expectativas de las personas

en su émbito organizacional.

- E1 recurso humano: Equipo de personas que intervienen en los

diferentes procesos para el logro de los objetivos de la institucién en la

atencién de los usuan'os intemos como extemos. '

- La satisfaccién laboralz es la sensacién que experimenta cl individuo

cuando logra el equilibrio entre una necesidad y el }401nque lo reduce.

La Organizacién

La organizacién 0 sistema es e1�030actode disponer y coordinar los recursos

utilizables (materiales, humanos y }401nancieros),que funciona mediante

nonnas y bases de datos que han sido dispuestas para estos propésitos,

(Marriner Tomey, Ann, 1993).

Los elementos claves de las organizaciones son: las persohas, el ambiente

y tecnologia, estén interrelacionados entre si y requieren de una estructura

formal que de}401nasus funciones en el interior de la organizacién, dentro

del cual se veri}401cael proceso administrativo, de}401nendecisiones ejecutivas

o}401ginadasen la planeacién, en la gestién de sistema de trabajo efectivo,

una red de comunicaciones, identidad tanto para los individuos y la

organizacién (Keith Daviset 211.. citado por Chiavenato (2007) (7)

Tipos de Ambientes Organizacionales _

Existen dos tipos de ambientes organizacionales: e1 extemo y el intemo.
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Ambiente Externo: Son instituciones o fuerzas fuera de la organizacién,

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 Interna: E1 ambiente interno de las organizaciones de trabajo

comprende dos grupos, el primero relacionado con la estructura intema de

la organizaciénz objetivos y politicas, la misién, la visién, la plani}401cacién

operativa y la tecnologia utilizada y el segundo grupd 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, e1 fenémeno de liderazgo y las

estructuras intemas de los grupos,

I 2.3. Bases Culturales

Toda organizacibn tiene una cultura y clima organizacional con

caracteristicas propias y especi}401cas.

A}401nnaRamirez, E. (1996) citado por Fallas 0. La cultura organizacional

�034esel conjunto de creencias y valores que estén presentes en una

organizacién en forma explicita e implicita, formal o informalmente, en

forma visible u oculta, que se mani}401estaen un grupo de actitudes hacia Ia

empresa, e1 entomo, el trabajo, los compa}401eros,la clientela, la innovacién,

la toma de decisiones, la tecnologia, la resistencia al cambio, el clima

organizacional, etc., en forma funcional o dis}401lncionar�031lo que puede
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decirse es la manera en que un grupo se adapta al medio ambiente y de

cémo su in}402uenciase arraiga y transmite a los nuevos integrantes para que

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

Fallas O. apona también que en la cultura se abordan aspeclos que regulan

el }401mcionamientode la organizacién, en particular el personal de

I enfermeria, tiene su propia cultura y diferencias, entre ellos la calidad

organizativa y la motivacién de este conjunto, gerencia y comportamiento

de los empleados individualmente 0 en grupos, que lo diferencia de los

colectivos existentes en los centros de salud que son: los médicos y el

personal no sanita}401o(14).

> La Motivacién

Arias M. (2007) nos aporta una de}401niciénde Motivacién: La motivacién

es un término aplicado a una serie de impulses, deseos, necesidades,

anhelos y fuerzas similares (15).

E1 proceso fundamental de la motivacién, se resume de la siguiente

manera: es la causa de una necesidad insatisfecha, en la cual un individuo

experimenta cierta tensién, que con el }401nde alcanzar un objetivo, que

satisface la necesidad, disminuye la tensién y devuelve al individuo a su

punto de panida hasta que el ciclo se inicia de nuevo.
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Para efectos del trabajo se describen diferentes dimensiones de

percepcién del clima organizacional, los cuales sustentan el presente

estudio de investigacién.

> Motivacién Laboral

Comprende tanto los procesos individuales que llevan a un trabajador a

actuar y que se vinculan con su desempe}401oy satisfaccién en la empresa, asi b

también son los procesos organizacionales que in}402uyenpara que tanto los

motivos del trabajador como los de la empresa vayan en la misma direccién.

En Carillas de Politicas de Recursos 1-Iumanos (PHR) menciona que la

motivacién en el entorno laboral se puede de}401nircomo el grade de

disposicién que tiene una persona para hacer un esfuerzo sostenido para

lograr las metas institucionales. Es un proceso psicolégico interno y a la vez

transaccionalz la motivacién para el trabajo es resultado de las interacciones

entre las personas y su entomo laboral, con la mediacién del oontexto social

general. .

Durante muchos a}401os,la motivacién ha sido un tema de investigacién para

estudiosos y analista tanto de la conducta humana como de las

organizaciones.

> Factores Determinantes de la Motivacién

Hay tres niveles de factores que in}402uyenen la motivacién de los

trabajadores de la salud, especi}401camente,el nivel individual, e1 institucional

y por }401ltimo,las in}402uenciasmas generales de los clientes y culturales.
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1. Factores determinantes individuales

I Existen dos dimensiones de la motivacién para el trabajo al nivel

individual. Primero, las metas de la persona y las de la organizacién deben

ser compatibles entre si, lo que :1 veces se denomina e1 componente �034lo

haré�035de la motivacién.

En segundo lugar, los trabajadores necesitan percibir que son capaces de

realizar sus tareas, lo que a veces se denomina el componente �034lopuedo

hacer�035de ia motivacién.

Las metas individuales de los trabajadores, el concepto de si mismo, como

también las expectativas y la experiencia de resultados son factores

determinantes e imponantes de la motivacién para el trabajo a nivel

individual.

2. Factores institucionales

E1 papel de una organizacién en motivar a sus trabajadores consiste en �030

esbozar y comunicar las metas institucionales, proporcionar los procesos y

recursos para lograrlas, asegurar la retroalimentacién respecto al

desempe}401o,asi como desarrollar habilidades en el personal. Se destacan

los diversos canales a través de los cuales los factores Institucional es

afectan la motivacién laboral. '

0 Esfuerzos por aumentar la competencia laboral

�030 0 Provisién de recursos y pmcesos

0 Retroalimentacién 0 consecuencias relacionadas laboral:

- Aspectos més indirectos como cultura laboral.
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Seg}401nla acepcién de Hersey Blanchard, la madurez del lider, se re}401erea

la capacidad de asumir la responsabilidad de dirigir la propia conducta, de

igual forma los autores mani}401estanque tampoco es una condicién general

de una persona, sino algo especi}401code la situacién (citado por Carpio R.

2001).

Martinez L. et. a1. citado por Robbins (1999), aporta que otros estudios

realizados sobre el liderazgo, demuestran que puede condicionarse el

comportamiento de los subaltemos y no solamente ser un efecto y de

acuerdo a las circunstancias, el liderazgo puede ser causa, o efecto, 0

ambos a la Vez (23).

Carpio (2001), en el liderazgo los siguientes indicadores, permiten conocer

aspectos relevantes del trabajo del gerente en salud: direccién, trabajo en

equipo y solucién de con}402ictos.(16)

> Direcciénoliderazgo

La direccién es el elemeuto de la gerencia que logra la realizacién efectiva

de todo lo planeado por medio del gestor, toda direccién e}401cazse basa en

I principios, en la toma de decisiones directa 0 delegando dicha autoridad,

vigila por el cumplimiento de los aspectos normativos que ordenan el

comportamiento de las personas en la organizacién, y de manera

simulténea que se cumplan en forma adecuada todas las érdenes emitidas.
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Es el eje central de la administjracién, donde algunos autores llaman

actuacién, otros ejecucion, Ten-y (1987) la de}401necomo �034hacerque todos �030

los miembros del grupo se propongan lograr el objetivo, dc acuerdo con

los planes y la organizacién, hechos por el gerente. Por su pane Koontz y

0�031Donnell, de}401nenel término direccién como la funcién ejecutiva de

guiar y vigilar a los subordinados.

_ Si los administradores desean mejorar la motivacién y el desempe}401o,es

preciso que enriquezcan el trabajo propiarnente dicho y ser realistas, a1

incrementar su capacidad de generar sentimientos més fueztes dc

responsabilidad, reconocimiento y progreso, admite conservar un bqen

ambiente de trabajo, contnbuye a evitar la insatlsfaccién y el deterioro que

puede causar en el desempe}401o.

> El liderazgo y la capacidad solucién de problemas

En la organizacion surgen con}402ictosque se originan por diversas causas o

diferencias de percepciones e intereses relacionados con una misma

realidad y forman pane de la Vida institucional. Existen muchas formas de

soluciona con}402ictos,pero no se posee una tzictica ideal, ademzis todas las

siruaciones presentan facetas diferentes que obligan a verlas con un

enfoque de contingencia, més que como un patron determinado.

Chiavenato (2001), a}401rmaque en ambientes con}402ictivosy con discordias

(antagonismos, resentimientos, descon}401anza,etc.) sucede precisamente lo

inverso. Aunque el empleado presente excelentes condiciones }401sicasy

}401siolégicas,su e}401ciencia'sufrir2�0311la in}402uenciadel desajuste social (9).

T 31



creatividad y responsabilidad en el trabajo que ejecuta. La responsabilidad,

se mide por el grado dc 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 rcsponsabilizarse de sus acciones, necesitan

conocer, comprender su ubicacion y su proyeccion dentro de la estructura. �030

Cuanto mayor es el grado de oomprension de la labor que realizari y de la

in}402uenciasocial de la misma, su capacidad por adquirir responsabilidad es

mas elevada.

> Participacion en la toma de decisiones

Entre las funciones adrrijnistrativas modernas; Ia participacion en el

trabajo, es un elemento importante en el émbito de la Salud y la Seguridad

Social, se alienta a1 personal 21 participar activamente en el manejo de las .

di}401cultadesactuales 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 contribucién 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 cfecto de la

panicipacién. E1 involucramiento es un proceso participative que

aprovecha la capacidad total de los ernpleados y esté disefiado para alentar

un compromiso cada vez mayor en el éxito de la organizacion (11).
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En el 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 0 un

sentimiento de grupo, para que trabajen lo mejor posible, toma en cuenta

sus ponencias y pennite tomar decisiones que les conciemen. (18)

Desde esta perspectiva, como bien lo menciona e1 Dr. Miranda, queda

mucho por desarrollar en la educacién del individuo, para que aprenda a

valorar un estilo de Vida con sus habitos, costumbres, educacién para el

trabajo y su higiene, aprovechamiento del tiempo libre, asi mismo

�030 actividades recreativas y la toma de conciencia en su actividad laboral, y a

la vez, trans}401eraal mflcleo familiar, una actitud positiva dentro del cual la

insercion en la comunidad y la reproduccién, 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, e] desarrollo de los recursos humanos y los sistemas de

capacitacién y educacién, cada vez son mas importantes por dos razones;

primero la nueva tecnologia y segundo los nuevos dise}401osestructurales,

sirven para incrementar los conocimientos y las habilidades de las

personas, en referencia a1 per}401locupacional y encauzar sus actitudes en 61 V

trabajo, hacia el mejoramiento personal y de su propia Vida, también en la

e}401cienciay e}401caciade la empresa.
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Segfm los niveles, la comunicacién se clasi}401caen:

0 Descendente: Es la que }402uyedesde los niveles superiores a los

inferiores se emplea para dar instrucciones asociadas con tareas y dar a

conocer las politicas y procedimientos de la institucién.

0 Ascendente: Se establece de los subordinados 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.

0 Ho}401zo}401talzEs aquella que se establece entre los compa}401erosde trabajo

a un mismo nivel.

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

control, motivacién, expresién emocional e informaciénz

0 Funcién de informaciénz Proporciona oonocimientos a quienes los

necesitan como directrices de sus acciones y satisface el deseo de los

trabajadores de conocer lo que tienen relacién con ellos:

0 Funcién de instruccién y mando: Para que el empleado conozca sus

obligaciones en la organizacién y le proporcionen guia de éémo

desempe}401arsus deberes. Fluye hacia abajo.

0 Funcién de in}402uenciay persuasién (o funcién de motivacién):

Estimula a los individuos adecuados, para que desarrollen

determinados comportamientos
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0 Funcién integradora: La transmisién de mensajes e ideas debe ayudar a

relacionar las actividades de los trabajadores para que sus esfuerzos se

complementen.

La comunicacién desempe}401aun papel bésico en las organizaciones y en las

I relaciones del recurso humano, la rnayoria de los problemas tienen que ver

con la comunicacién y la falta de una informacién adecuada, conduce a

decisiones pooo efectivas, malas relaciones y causa dc tensién e

K insatisfaccién entre las personas.

> Las Relaciones Humanas

Las relaciones humanas son las acciones y actitudes desarrolladas por los

contactos entre personas y su participacién en grupos sociales dentro de la

estructura. Los individuos mantienen una constante interaccién social,

mediante relaciones cordiales y provechosas para ambas partes,

concprdancia 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 demzis, con sus

objetivos y procedimientos (Chiavenato, Idalbeno, 2001). Sostiene ademais

que las bases de las relaciones humanas son: la motivacién, la dignidad, las

caracteristicas personales, el reconocimiento, la seguridad, el liderazgo y la

comunicacién, los cuales son faclores interdependientes entre si. (9)
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Para Chiavenato (2007), el Desempe}401oen la vida esté condicionado en

cierto modo por dos clases diferentes de inteligenciaz la racional y la

emocional. La inteligencia emocional es un término muy usado en los

illtimos tiempos, para comprender a las personas: que�031los 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, e1 acceso a

V 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

sigaientes aspectos:

0 Panicipacién de los niveles inferiores en la solucién de los problemas dc

_ .la organizacién.

0 Necesidao de eslablecer relaciones y mayor franqueza entre las personas

y los grupos de la organizacién.

0 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 (con}402ictoy cooperacién)

Para Heredia (2003) y I-Ierzberg (1959) es una actividad humana consciente,

en la cual el hombre transforma y adapta la naturaleza, para la satisfaccién

de sus necesidades. Son procedimientos que satisfacen a1 méximo las

necesidades: psicolégicas, sociales y economicas del personal, motivéndolo

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 interaccién con los

demés, es otra fuente de estrés, lo que representa un reto poder trabajar y

vivir en armonia con los oompa}401erosde trabajo, por eso se dice que el

trabajo es més que las meras actividades o tareas que se realizan a diario,

requiere interactuar con los compa}401eros,jefaturas y clientes, acatar normas,

cumplir objetivos y reglas, ademés de conducirse apropiadamente. No es

necesario ser un experto para saber cémo afectan a las personas los

con}402ictosconyugales, las probleméticas familiares (relaciones padres-hijos,

relaciones entre herrnanos, crisis de adolescencia, etc.) 0 las relaciones

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

Por otra parte la e}401cienciay productividad en ldiversas empresas e

instituciones, dan importancia a la oonstitucién dc equipos de trabajo que

tengan buenas relaciones humanas, que le permitan un desarrollo adecuado

del recurso humano dentro del ambiente de trabajo.

E1 Recursos Humano, esté compuesto por diferentes personas y variedad de

profesiones, interrelacionadas entre si para el bienestar de la gente, el

n}401merode sus elementos cambia segtin las necesidades de cada servicio, de

la calidad y de la cantidad de los clientes. Es e1 autor de los pensamientos y

el que realiza los procesos productivos en la empresa, de su habilidad,

fuerza }401sica,inteligencia, conocimienlos y experiencia, depende e1 logro de

los objetivos de la empresa y el adecuado manejo de los demés elementos.
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Desde una perspective. adminjstrativa, Chiavenato, Idalberto (2007), a}401rma

que el desarrollo de las personas debe ser planeado, y basarse en la .

plani}401caciénestratégica de la organizacién. Asimismo debe ser intencional,

porque busca alcanzar objetivos a corto, mediano y largo plazos, mediante

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

Proactivo, porque se orienta al futuro, hacia la organizacién y las personas

que trabajan en ellag a largo plazo, se sintoniza con la planeacién estratégica

y se orienta hacia cambios de}401nitivosy 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 visién y los objetivos

instituciona1es(7). .

Sobre este punto, Wenher, (1995), se}401alaque "La evaluacién de

necesidades, es una herramienta de utilidad para el desarrollo de recursos .

humanos que detecta los problemas actuales de la organizacién y los

desa}401oso retos a future que deberé enfrentar para determinar las acciones

de desarrollo a tomar en cualquier situacién". (19)

Las organizaciones tienen que evaluar adecuadamente la oolaboracién de

sus miembros, reconocer su trabajo y progreso, desarrollar su capacidad,

estableciendb mecanismos que permitan disponer de una fuerza de trabajo

su}401cientementemotivada para un desempe}401oe}401cientey e}401caz,y por tanto

incrementar su satisfaccién laboral que conduzca al logro de los objetivos de '

la organizacién y las metas personales del empleado, dotandolo de I

ambientes y recursos necesarios.
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Wexther ademés nos dice que el propésito de la administracion de recursos

humanos es mejorar las contribuciones productivas del personal a la

organizacién, de manera que sean responsables desde un punto de vista

estratégico, ético y social". (19).

> Dotacién de Personal

Entre las funciones administrativas, Enfermeria debe realizar m}401ltiples

procesos que permiten prever y plani}401carla cantidad de personal en los

diversos servicios del hospital, por ejemplo, la jomada de trabajo, el horario

debe planearse con un mes de anticipacién y deben ser }402exiblesy ajustarse

siempre que sea necesario ,1os requerimientos del recurso humano, se haré

con base en el n}401meroy categorla de los pacientes, tipo de servicio, etc.

(Caja Costarricense de Seguro Social, Normas de dotacién de Recursos

Humanos, 1990).En tanto la jornada de trabajo es el periodo que el

trabajador no puede utilizar libremente, por estar a la disposicién exclusiva

de su patrono (Hernandez, Lupo, 1991). Esta puede ser altema o rotativa,

diurna, noctuma o mixta. Las jomadas altemas del personal de enfermeria,

seg}401nestudios demuestran su importancia para la salud del trabajador y la

calidad de desempe}401o,ya que pen-nite la adaptacién del individuo a los

cambios }401siolégicos.La rotacién no es una causa, sino un efecto, de la

consecuencia de ciertos fenémenos intemos o extemos. '
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De igual forma el departamento de enfermeria, funciona las 24 horas de los

365 dias del a}401o,para brindar la atencién sanitaria y cuidado oportuno a los

usuarios, ademés debe cumplir con todas las nonnas establecidas, las cuales �030

deben estar accesibles a los empleados y por escrito, de forma tal que todo

el persona] pueda estar informado de sus derechos y bene}401cios,asi como de

sus obligaciones en la institucién. (Caja Costarricense de Seguro Social,

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

> Sobrecarga Laboral

Es el conjunto de funciones 0 actividades adicionales de las establecidas en

el per}401ldel trabajador durante su trabajo. La sobrecarga laboral se da

cuando existe una infraestructura de}401cienteen el uso 0 funciones de

materiales, maquinaxia 0 equipamiento, 0 e1 faltante de personal hace que el

}401abajose acumule en una sola persona. .

La carga excesiva de trabajo ya sea cuantitativa (cuando hay incremento en

las tareas por hacer) 0 la sobrecarga cualitativa hace referencia a las

excesix/las demandas en relacién con las competencias, conocimientos y

habilidades del trabajador (cuando el trabajo es complejo y di}401cil),el

individuo presenta insatisfaccién por el trabajo que realiza.

En este mercado laboral tan competitivo, los trabajadores més cuali}401cados

mantienen de forma crénica una aha carga de trabajo esperando un prestigio

y una promocién que no acaban de Ilegar, en especial las personas con

nombramiento interino. Indistintamente, cualquiera que sea el tumo que
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labore el colaborador, si se prolongan los pen'0dos después de la jornada

ordinaria de trabajo, el personal se enoontraré més agotado y disminucién de

su capacidad }401sicay mental, por ejemplo la jomada nocturna puede ser mais

larga que una de ma}401ana0 tarde.

Los estudios demuestran una correlacién, entre la continuacién excesiva de

las jomadas 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

> Remuneracién.

Percepcién de un trabajador 0 retribucién monetaria que se da en page por

7 un servicio prestado 0 actividgd desanollada.

Es la compensacién econérnica que recibe un colaborador por los servicios

prestados a una determinada empresao institucién, Y esté destinada a la

subsistencia del trabajador y de su familia. En otras palabras constituye el

llevar a cabo las tareas que les asigno la organizacién; la compensacién

puede ser direct}: e indirecta, la compensacién directa es el page que recibe

el colaborador en fonna dc sueldos, salarios, primas y comisiones. La

compensacién indirecta, llamada también bene}402cios,son las que se otorgan

por derechos y prestaciones que se adquieren, como son las Vacaciones,

grati}401caciones,asignacién familiar, seguros, etc.
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Generalmente las remuneraciones o compensaciones, se otorgan a los

colaboradores, por los servicios prestados, pudiendo ser esfuerzos }401sicos,

mentales y/o visuales, que desarrolla un colaborador a favor de un

empleador 0 patrén, en los contratos de trabajo se establecerén las

condiciones bajo los cuales se prestan los servicios.

_ > Innovacién

Signi}401caliteralmente accién y efecto de innovar. La palabra proviene del

latininnovare. Asimismo, en el uso coloquial y general, el concepto se

utiliza de manera especi}401caen el sentido de nuevas propuestas, inventos y

su implementacién econémica. En el sentido estricto, en cambio, se dice que

de las ideas solo pueden resultar innovaciones luego de que ellas se

implementan como nuevos productos, servicios o procedimientos, que

realmente encuentran una aplicacién exitosa, imponiéndose en el mercado a

I través de la difusién. �030

En economia, Joseph Schumpeter fue quien introdujo este concepto en su

«teon'a de las innovaciones», en la que lo de}401ne_como el establecimiento de

una nueva funcién de produccién. La economia y la sociedad cambian

cuando los factores de produccién se combinan de una manera novedosa.

Sugiere que invenciones e innovaciones son la clave del crecimiento

econémico, y quienes implementan ese cambio de manera préctica son

los emprendedores.
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También se utiliza el concepto de innovacién en las ciencias humanas y en

la cultura. La b}401squedaa través de la investigacién 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 innovacién, segtin el Diccionario de la Real Academia Espa}401ola,es la

«creacién o modi}401cacionde un producto, y su introduccién en un mercado

> Estructura

La estructura organizacional de una empresa u otro tipo de organizacién, es

un concepto fundamentalmente jerérquico de subordinacién dentro de las

entidades que colaboran y contribuyen a servir a un objetivo com1'1n.

Una organizacion puede estructurarse de diferentes maneras y estilos,

dependiendo de sus objetivos, el entorno y los medios disponibles. La

estructura de una organizacién determinaré los modos en los que opera en el

mercado y los oojetivos que podré alcanzar.

Es por tanto 1a estructura organizacional de la empresa u organizacién la que

permite la asignacién expresa de responsabilidades de las diferentes

funciones y procesos a diferentes personas, departamentos o }401liales.

La estructura en la atencion de salud esté representada por las disposiciones

organizativas que conforrnan el componente institucional, el cual ademés de

la accion directa de los elernentos que lo integran (expresada en objetivos y

metas institucionales, responsabilidades y campos de accion, programas y

funciones, etc.) esté. in}402uenciado.indirectamente por elementos similares

provenientes de los componentes personal y profesional.
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> Confort:

" Para el acata Colombiana de Psicologia, se trata de aquello que brinda

* comodidades y genera bienestar al usuario, E1 confort puede estar dado por

algim objeto }402sicopor alguna circunstancia ambiental o abstracta, el ser

humano tiende a buscar el confort en todo momento en un entorno laboral

adecuado. (22) >

2.4 Bases Cienti}401cas

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

Litwin y Stringer fueron los primeros autores en conceptualizar el clima

organizativo ,para ellos el clima es un conjunto de propiedades del cntorno

de trabajo que son susceptibles de ser medidos ,percibidos directamente 0

indirectamente por los trabajadores que Vive y trabaja en dicho entomo y

que in}402uyeen su comportamiento y motivacién .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 organizacién tales como :

a. Estructura '

Representada por la percepcién que tienen los miembros de la

organizacién acerca de la cantidad de reglas, procedirnientos, trémites y

otras limitaciones a que Se ven enfrentadas en el desarrollo de su trabajo, la

comodidad en que la organizacién pone el énfasis en la burocracia versus I

e] énfasis puesto en un ambiente de trabajo libre informal e estructurado.
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I La dimensibn estructura esté vinculada con las reglas organizacionales, los

formalismos, las obligaciones, politicas, jerarquias y regulaciones�030En otras

palabras, es el respeto a los canales fotmales que se encuentran presentes

en la organizacién.

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 supervisién que reciben es de tipo general y no estrecha ,es decir

e1 sentimiento de ser su propio jefe y no tener doble chequeo en trabajo.

c. Recompensa

C01-responde a la percepcién de los miembros sobre la adecuacién de la

recompensa recibida por el trabajo bien hecho .Es la medida en _que la

organizacién utiliza meis cl premio que el castigo.

I d. Desafio

Corresponde al sentimiento que tienen los miembros de la organizacién

acerca de los desa}402osque impone el trabajo .La medida en que la

organizacién promueve la aceptacién de riesgos calculados a }401nde lograr

los objetivos propuestos �030

e. Relaciones

Es la percepcién 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. Cooperacién

Es el sentimiento de los miembros de la empresa sobre la existencia de un

espiritu de ayuda de parte de los directivos y de otros empleados del gxupo

Enfasis puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles superiores como

inferiores.

g. Esténdares

Es la percepcién de los miembros acerca del énfasis que pone la

organizacién sobre las nortnas de rendimiento.

h. Con}402ictos

Es e1 sentimiento de los miembros de la organizacién, tanto pares como

superiores, aceptan las opiniones discrepantes y no temen enfrentar y

solucionar los problemas tan pronto surjan. '

i. Identidad ~

'Es e1 sentimiento de pertenencia a la organizacién 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 61 recurso humano.
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Paulina Bustos, Mauricio Miranda, Rodrigo Peralta, indican que; el Clima

se re}401erea las caracteristicas del medio ambiente de la Organizacién en

que se desempe}401anlos miembros dc ésta, estas caracteristicas pueden ser

externas o intemasV

Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los

miembros que se desempe}401anen 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 �031

personas que se pueden deber a varias razones: dias }401nalesdel cicrre

anual, proceso de reduccién de personal, incremento general de los

salarios, etc. Por ejemplo cuando aumenta la motivacion se tiene un

aumento en el Clima Organizacional, puesto que hay ganas de trabajar, y

cuando disminuye la motivacién éste disminuye también, ya sea por

frustracién 0 por alguna razon que hizo imposible satisfacer la necesidad.

Estas caracteristicas de la organizacién son relativamente permanentes en

el tiempo, se diferencian de una organizacién a otra y de una seccién a otra

dentro de una misma empresa.

E1 clima, junto con las estructuras y caracte}401sticasorganizacionales y los

individuos que la componen, forman un sistema interdependiente

altamente dinémico.
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E1 clima organizacional tiene una importante relacién en la deterrninacién

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 organizacién. Esta cultura es en

buena parte determinada por los miembros que componen la organizacién,

aqui el clima organizacional tiene una incidencia directa, ya que las

percepciones que antes dijimos que los miembros tenian respecto a su

organizacién, determinan las creencias, "mitos", conductas y valores que

forman la cultura de la organizacién.

3) Teorias sobre Motivacién

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

Jerarquia de la Necesidades propuesta por el psicélogo Abraham Maslow

» uno de los clésicos en los que se fundamentc�031)e1 anélisis de la motivacién

laboralg quien menciona que todo hombre comparte cinco niveles de

satisfaccién delas necesidades en su experiencia vital. Estos niveles son

jerarquizados conforrne a su importancia

a) Necesidades }401siolégicaszEstas son las necesidades basicas para el

sustento de la vida humana, tales como alimento, agua calor abrigo

y sue}401o.

b) Necesidades de seguridad: Estas son las necesidades para librarse

de riesgos }401sicosy del temor a perder e1 trabajo, la propiedad, los

alimentos 0 el abrigo.
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c) Necesidades de asociacién o aceptacién: En tanto que seres

sociales, los individuos experimentan la necesidad de pertenencia,

de ser aceptados por los demés.

d) Necesidades de estimaciéri: De acuerdo con Maslow, una vez que

las personas satisfacen sus necesidades de pertenencia, tienden 5

desear la estimacién tanto la propia como de los demés. .

e) Necesidades de autorrealizaciénz Maslow consideré a esta como la

necesidad més alta de la jerarquia. Se trata del deseo de llegar a ser

lo que es capaz de ser; de optimizar e1 propio potencial y de

realizar algo valioso.

Herzberg (1968) reformula la teoria de Maslow en dos tipos de factores

laborales que act}401ande manera diferente en la motivacién de los

trabajadores:

El primer grupo se denomina de mantenimiento, higiene 0 contexto dg

trabajo Ids duales son pohticas y administracién de la compa}401ia,

supervisién, condiciones de trabajo, relaciones interpersonales, salario,

categoria, seguridad en el empleo y vida personal. Estos factores se

identi}401canusualmente con los niveles }402siolégicos,de seguxidad, amor y

penenencia propuestos por Maslow, citado por Herzberg (1968) (22)

En el segundo grupo cie}401ossatisfactores (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 Caracte}401sticasdel trabajo (JCM), en el que se establecen

cinco dimensiones laborales medulares de enriquecimiemo del trabajo:

variedad, identidad de tarea, signi}401cadode la tarea, autonomia y

retroalimentacién. Seg}401neste modelo el individuo obtiene recompensas

intemas cuando sabe (conocimiento de resultados) que él personalmente

(experiencia de responsabilidad) ha cumplido bien una actividad que le

interesa (experiencia de algo que tiene sentido). Cuanto mayor sea la

presencia de estos tres aspectos tanto mayor seré la motivacién, e1

rendimiento y la satisfaccién del empleado y tanto menos su ausentismo y

la probabilidad que abandone la organizacién.

2.4 De}401niciénde Términos Bzisicos:

Percepcién:

Para Hellriegel (1999) la percepcién es el proceso de pensamiento en que

las personas reciben informacién a través de los cinco sentidos la

seleccionan, organizan e interpretan déndole un signi}401cadoa la realidad.

Clima organizacional: �030

Son las caracteristicas del medio ambiente de trabajo .Estas caracteristicas

son percibidas directa e indirectamente por los trabajadores
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V Organizacién:

Es un constructo social, en el cual sus partes interact}401anentre ellas con el

propésitp de lograr un objetivo en com}401na través de la divisién del trabajo

y de funciones, en el que existen m}401ltiplesniveles en la toma de decisiones

y cuyos componentes o subsistemas pueden ser organizaciones

subsidiarias, grupos y personas individuales .

Motivacién:

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

necesidades, anhelos y fuerzas similares
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111. VARIABLES E HIPOTESIS

3.1 Definicién de Variables

Percepcién del Clima organizacional

Definicién Conceptual

Piero José M. (1999), ha se}401aladoque es la estrecha relacién existente

entre la organizacién y su entomo o ambiente, pero no sélo referido al

ambiente extemo sino también a las interdependencias internas. El

descubrimiento de que la organizacién es un entorno psicolégicamente

signi}401cativopara sus miembros ha conducido a la formulacién del

concepto de �034climaorganizacional�035.

De}401niciénOperacional

En el presente trabajo consiste en la expresién de la percepcién de los

profesionales de Enfermcria respecto a motivacién, toma de decisiones,

innovacién, remuneracién, lidcrazgo, estructura, identidad, confort,

recompensa, comunicacién, con}402ictoy generan los resultados de su

trabajo.
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IV. METODOLOGiA

4.1 Tipo de Investigacién

Investigacién de Enfoque Cuantitativo

4.2 Dise}401ode Investigacién

Dise}401ostransversales descziptivos, que consiste en estudiar en un

momento determinado a distintos grupo de sujetos. La ventaja del uso de

este dise}401ofue ofrecer infonnacién general respecto a las variables

tomadas en cuenta.

G1 -- 01

G2 �024�024 02> = 5 ¢

G3 -- O3 .

4.3 Poblacién y muestra

Area de estudio

Se llevé a cabo en el hospital Daniel Alcides Carrion de la Provincia

Constitucional del Callao, ubicado en la Av. Guardia Chalaca 2176

Bellavista �024Callao

La Misién del Hospital es prevenir los riesgos, proteger del da}401o,

recuperar la salud y rehabilitax las capacidades de plena accesibilidad y

atencién a la persona desde su con-gepcién hasta su muerte natural. Somos
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un hospital del Ministerio de Salud ubicado en la Provincia Constitucional V

del Callao que brinda atencién de salud integral a nivel especializado, con

calidad y compromise social. Como Hospital Docente participamos en la

formacion y especializacién de profesionales de la salud.

E1 Hospital Nacional Daniel A. Canién es la Institucién de Salud de

mayor complejidad en la red de establecimientos en la Provincia

Constitucional del Callao, con Dependencia Administrativa de la

Direccion de Regional de Salud 1, 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 Ptiblicas y privadas.

En la actualidad el Hospital Carrion tiene una capacidad de 462 camas

para hospitalizacion, Ol amplio y modemo servicio de Emergencia con

Unidad de Shock Trauma 143 consultorio Extemos en las areas de

Medicina, Cirugia, Gineoologia, Pediatria y Odontoestomatologia, 01

. Unidad de Cuidados Intensivos, 01 Unidad de Cuidados Intermedios, 01

Unidad de Cuidados Intensivos Pediatricos, 01 Unidad de Cuidados

Intensivos Neonatales, 07 Salas Quir}401rgicasElectivas y 03 Salas de

Emergencia, 01 Unidad de Quemados, 01 Unidad Oncolégica, 01 Servicio

de Preventorio (Centro de Prevencion y Deteccién del Cancer y otras

Enfermedades), un modemo servicio de Gineco Obstetricia y un nuevo

sistema de atencion denominado Hospital de dia, ademés de contar con

equipos de tiltima generacién como Tomégrafo l-lelicoidal Multicorte (128

Cortes), Arco en C, Resonador Magnético, Camara Gamma, Densitometro
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Oseo, Cémara Hiperbérica, Tomégrafo Axial Computarizado, �030Mamégrafo,

Angiégtafo Digital, Colposcopio entre otros.

El estudio se llevé a cabo en el servicio de emergencia que se encuentra

constituido de la siguiente manera: .

0 Emergencia adulto: Triaje, Trauma shock, Hidratacién, Sala de

observacién .

0 Emergencia pediétrica: Triaje, hidratacién, sala de observacién

donde enfermeria brinda atencién las 24 horas con 11 e}401fermeras

en cada turno.

Seleccién de la muestra

> Criterios de Inclusién I

Para evaluar la poblacién conformada por licenciados de enfermen'a de

cualquier edad y de condlcién laboral contratada y nombrada del hospital

Daniel Alcides Carrién

> Criterios de Exclusién

Se excluyeron a los trabajadores que en un pe}401odode estudio se

encontraron de licencia, vacaciones, que no laboran en el sen/icio y

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

Fichas bibliogré}401cas.Se usaron para anotar los datos referidos a los

libros que se emplearon durante cl proceso de la investigacién.

Fichas de transcripcién textual. En estas se transcribirén, entre comillas y

al pie de la letra lo que los investigadores consideran de vital importancia, _

con calidad cienti}401cay aciertos.

Instrumento

E1 instrumento que se utilizé para el levantamiento de la inforrnacién es el

cues}401onario,planteado en escala de Likert, mediante un conjunto de items .

bajo la forma de a}401tmaciones0 juicios ante los cualés se solicitara la

respuesta que consideren adecuada.

La encuesta se entregé personalmente a cada profesionales de enfermeria

I que consta 29 preguntas dirigidas a los profesionales se les ubico en su V I

érea de trabajo. Se explicé el motivo de la encuesta, fue auto aplicada

anénima y con}401dencial.

E1 cuestionario para el estudio del clima organizacional que fue aprobado

por el MINSA con R.M N° 623-2008/MINSA V.01/R.M N�034468-

2011/MINSAV2 como instrumento para realizar estudios de la

, organizacién en los establecimientos de salud. �030
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4.5. Procedimiento de Recoleccién de Datos

Para desarrollar e1 estudio se realizé e1 trémite administrativo mediante un

o}401cioa la jefa de enfermeras del Hospital Daniel Alcides Carrién, a }401nde

obtener Ia autorizacién respectiva. Se realizaron las coordinaciones con el

Departamento de Enfenneria para establecer el cronograma del injcio de la

recoleccién de datos a través de los cuestionariosg teniendo en cuenta una

duracién de 20 a 30 minutos por la aplicacién del instrumento el proceso

se inicié en Abril y }401nalizéen Mayo_ del 2015.

4.6.- Procesamiento Estadisticos y Anélisis de Datos

E1 analisis se llevé a cabo con los valores que se obtuvieron mediante la

aplicacién de los instrumentos de investigacién elaborados para medjr la

Variable, y fue procesado de la siguiente format V

i I Se elaboré una base de datos para la variable, con la }401nalidadde

agilizar e1 anélisis de la informacién y garantizar su posterior use 0

interpretacién. �030 V

I Se usé e1 software SPSS versién 21

Luego de recolectado los datos fueron procesados en forma manual

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

Tabla Matriz de la variable percepcién del clima organizaciona] a }401nde

presentar los resultados en tablas y/o gra}401cosestadisticos para su analisis e

interpretacién respectiva. Para Ia medicién de Percepcién del clima

organizacional utilizando 11 dimensiones.
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V. RESULTADOS

PROFESIONALES DE EN}fERM}:�030,RiADE HOSPITAL DANIEL ALCIDES

CARRION SEGUN GENERO EN EL PERIOD0 2015 _

Porcentaje Porcentaje

Género .

Frccuencia Porcenlnje vélido acumulado

Vélidos Masculino 3 I [,5 11,5 1 1,5

Femenino 23 88,5 88,5 100,0

Total 26 100,0 1 00,0

Fuente: Elabotacién propia. _

eeuzao

E

3 _

I}402}401lt Tui}402i}402

Se puede visualimr en el gré}401ooque a In poblacién encuestada sc le pregunto y se

analizé el género, obtenjendo los siguientes resultados: obteniendo el ménor

resultado en sexo masculino con un 11.5% mientras que un 88.4% representa a1

sexo femenino ;
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I./OS PROFESIONALES DE EN]7ERMERiA DE HOSPITAL DANIEL

ALCIDES CARRION SEGUN EDAD, EN EL PERIODO 2015

Edad Fxecuencia Pomentaje P je Eglrsg}401gz

Vélidos 20.30 8 30,3 30,8 30,8

32-40 18 69,2 69,2 100,0

Tom! 26 100,0 100,0

Fucnte: Elaboracién propia. �030

am)

-é�030.

E El

�030 
I 103 32-40

am

Se puede visualizar en el grzi}401coque a la poblacién encuestada se le prcgunto y se

analizé las edades, obteniendo los siguientcs resultados: obteniendo cl menor

resultado m 30.7%, los profesionalcs que oscilan en edadcs dc entre 20 y 30 a}401os

de edad, mientras que aquellos con edades dc entre 32-40 corresponden a un tot}401l

de 692%.

68



PROFESIONAEES DE EIVFERMERIA DEL HOSPITAL DANIEL

ALCIDES CARRION SEGUN ESTADO CIVIL EN EL PERIOD0 2015

Porcentaje Poroentaje

Fstado Civil

Frecuencia Pomemaje v}401lido aoumulado

Vélidos Solteros 13 50,0 50,0" 50,0

Casados 13 50,0 50,0 100,0

Total 26 l00,0 100,0

Fuentes Elaboracién propia.

ESTADO CIVIL

E ,.

g
E

I sham una

esnoo CML

Se puede visualizar en el gré}401coque a la poblacién 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 ' _
PERCEPCIONIDEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DHVIENSION

MOTIVACION DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL

HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

Poroentaje Porcentaje

Motivacién Profesional

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

Vélidos Desfavomble 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: Elaboracién propia.

GRAFICO 5.1 _

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DINIENSION

MOTIVACION DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL

HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

uo'nvAuoN 5

Se puede visualizar en el gré}401cosobre la dimensién motivacién, se obtuvo que se

lo encuentran medianamente favorable 692% 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 I I
PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION

TOMA DE DECISIONES DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA

DEL HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

. Porcemaje Pomentaje

Toma dc decisiones Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

Vzilidos Desfavomble 9 34,6 34,6 34,6

Medianamente favorable 17 65,4 65,4 l00,0

Total 26 100,0 100,0

Fuente: Elaboracibn 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
Inemvanue
Iuoaramwuwmn

Respecto a la dimensién toma de decisién, se obmvo los siguientes resultados:

obteniendo el menor resultado Desfavorable un 34.6% mientras que

Medianamcmc favorable un 65.4%, que dcmuestran que sigue sicndo la decisién

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 DIMENSION

INNOVACION DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL

HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

. Porcentaje Porccntaje

Innovacuén
Frecuencia Poroentaje vélido acumulado

Vélidos Desfavorable 2 7,7 7,7 7,7

Medianameme 5 I91 l9,2 26,9

favorable

Favorable 19 73,1 73, I 100,0

Total 26 100,0 100,0

Fueme: Elaboracién pmpia.

GRAFICO N° 5.3

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGIIN DIMENSION
INNOVACION DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL HOSPITAL

DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

INNOVACION

Inasmuaue
lluoa-aumnununau
Drawn-use

E2!
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En el gré}401cose visualiza que la poblacién encuestada aoerca de la dimensién

innovacién, se obtiene que en menor resultado como Desfavorable con un 7.7 %

mientms que Favorable un 73.1%, es decir que la innovacién es considerada una

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

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN 1)IM1:_Ns1(')N

REMUNERACION DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL

HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

Porcentaje Porcentaje

Remunemcién Fnecuencia Poroentaje vélido acumulado �030

Vélidos Medianamente 9 34,6 34,6 34,6

favorable

Favorable 17 65,4 65,4 100,0

Total 26 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

�030 GRAFICO N° 5.4

PERCEPCION DI]-IL CLIMA ORGANIZACIONAL sEG1';N DIMENSION
REMUNERACION DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL

HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

ratuaucnou
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A la poblacién encuestada cuando se le interrogé acerca de la dimensién

remunetacién arrojé los siguientes resullados: cl menor msultado para la opcién

medianamente favorable un 34.6% mientms que Favorable 1111 65.4%, quedando

clam que consideran favorable el tema de la remuneracién respecto al logro del

clima organizacional adecuado en la entidad.
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TABLA N° 5.5

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIIYIENSION

LIDERAZGO DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL

HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

Porcentaje Poroenlaje

Liderazgo

Frecuencia Porcentaje vélido acumulado

Vélidos Medianameme 10 38,5 38,5 38,5

favorable

Favorable 16 61,5 61,5 100,0

Total 26 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia.

GRAFICO N° 5.5

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION

Ll])ERAZGO DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL

HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

.
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Se puede visualizar en el grzi}401coque la poblacién encuestada al momento de

interrogar sobre la lidcrazgo, manifesté en un menor resultado sobre la opcién

mediammente favorable un 38.5% miemms que favorable un 61.5%., quedando a

la vista que consideran favorable la dimensién dc liderazgo para la consecucién de

un clima organizacional adecuado.
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TABLA N�030�0315.6

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION

ESTRUCTURA DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERiA DEL

HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

Porcentaje

Esmwmm Frecnencia Porccnmje Porccmnje vzilido acumulado

Vélidos Medizmnmcnlc favorable 9 34,6 34,6 34,6

Favorable 17 65,4 65,4 100,0 '

Total 26 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién 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

ESTRUCTURA
}402manmmuuvorun
Brennan

En el gié}401cose observa que a la poblacién encuestada acerca de la dimensién V

estmctura, mani}401estaen menor resultado a la opcién medianamente favorable un

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

la consecucién de un clima organizacional adccuado.

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

Idcmjdad Poroentaje Porwntaje
Frecuenda Porcentab vilido acumulado

Vélidos Maliammsmc favorable 10 38,5 38,5 38,5

Favornblc [6 61,5 61,5 100,0

Total 26 100,0 100,0

Fucnte: Elaboracién propia

GRAFICA N° 5.7

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGLIN DEVIENSION

IDENTIDAD DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL

HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

IDENTIDAD
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Se puede visualizar en el gré}401coque a la poblacién encuestada se le preglmto y se

analizé la dimcnsién idenlidad, obteniendo los siguiemes resultados: obteniendo

el menor Iesultado Medianamente favorable un 38.5%. mientms que favorable un

61.5% , quedando claro que consideran a la identidad como un factor imponante

en la consecucién de un clima organimcional adecuado.

/
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TABLA N° 5.8

PERCEPCICN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN D}MENSIC)N

CONFORT DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL

HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

Porcentaje

Confon Frecuencia Porcentaje Porccnmjc vzilido acumulado

V}401lidos Medianameme favorable 9 34,6 34,6 34,6

Favorable 17 65,4 65,4 100,0 �030

Total 26 100,0 100,0

Fueme: Elaboracién propia.

GRAFICA N�030�0315.8

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DDVIENSION

CONFORT DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL

HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

COMFORT
Imnauuz-antavomnna
Ifnvornle

1

Se puede visualizar en el grzi}401coque a la poblacién encuestada se le pregunto

acerca de la dimensién confort, obteniendo los siguientes resultados: el menor

resultado como medianamente favorable un 34.6%, mientras que favorable un

65.4%, a] igual que las dimensiones anteziores, la poblacién considem al oonfon

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

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL sI:GI'JN DHV[ENSI6N

RECOMPENSA DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL

HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

Porccntaje

Recompensa

Frecuencia Porcentaje Poroentaje vailido acumulado

Vzilidos Mediannmemc }401uvorable 10 38,5 38,5 38,5

Favorable 16 61,5 61,5 100,0

Total 26 100,0 100,0

Fuente: Elaboracién propia

GRAFICA N�0355.9

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL sIsGI�031JNDIMENSION

RECOMPENSA DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERiA DEL

HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015
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Se puede visualizar en el gré}402coque a la poblacién encuestada se le pregunto y se

analizé Ia dimensién recompensa, obteniendo los siguientes resultadosz

obteniendo cl menor resultado Medianamente favorable un 38.5% mientms que

favorable un 61.5%, dejando clam que la recompensa es considerado por el

personal como un factor importante en el logro de un clima organizacional

adecuado.
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TABLA N�030�0315.10

PERCEPCICN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGDN DIMENSION

COMUNICACION DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL

HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

Comunicacién Frocnencia Porcenlaje Pomenmje Pomemaje
vélido acumulado

Vélidos Medianameme favorable 10 38,5 38,5 38,5

Favorable [6 61,5 61,5 100,0

Total 26 100,0 100,0 �031

Fnentc: Elaboracién propia.

GRAFICA N° 5.10

I�031ERCEPCI(')NDEL CLHWA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION

COMUNICACION DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL

HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

COMUNICACION
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Se puede visualizar en el gré}401coque a la poblacién encuestada se le pregunto y se

analizb la dimensién comunicacién, obteniendo los sigujentes resultados: '

obteniendo el menor resultado Medianamente favorable un 38.5% mientras que

Favorable un 61.5%�030
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TABLA N° 5.11 '

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN D[[V[ENSI()N

CONFLICTO DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL

HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015 ,

Porccmajc

Conmm�031 Frecuencia Porccnmje Poroentaje vélido acumulado

Vilidos Medianamenle favorable 8 30,8 30,8 30,8

Favomblc 18 69,2 69,2 100,0

Total 26 100,0 l00,0

Fuentc: Elaboracién propia

GRAFICA N�030�0315.11

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL SEGUN DIMENSION

CONFLICTO DE LOS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DEL

HOSPITAL DANIEL ALCIDES CARRION EN EL PERIODO 2015

CONFLICTO
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Se puede visualizar en el gré}401coanterior que a la poblacién cncuestada se le

pregunté acerca de la dimensién con}402ictoy se obtuvo los siguientes resultados:

Medianamente favorable un 30.7% y Favorable un 69.2%, siendo éste un factor

importante scgim los encuestados para conseguir un adecuado clima

organizacionalr
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VI. DISCUSION DE LOS RESULTADOS

6.1 Contrastacién de hipétesis con los resultados

Previo a1 abordaje de la discusién de los resultados de estc trabajo, como

prélogo, me parece importante mencionar algunas considerapiones para

una re}402exiénmés detallada de los datos obtenidos.

Es pertinente mencionar que la OMS establece que los hospitales requieren

de los recursos humanos, para el logxo de sus objetivos y metas; y de estos,

de acuerdo la teoria de los sistemas, menciona que las empresas u

organizaciones interact}401ancon el medio ambiente, de donde toma sus 1

recursos, entre los cuales se encuentran los humanos. Todas las empresas

I 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 e}401caciade la organizacién y el bienestar de los

empleados.

La cultura organizacional se mani}401estaa través del comportamiento y el

clima organizacional y que las organizaciones también deben preocuparse �030

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 organizacién, que in}402uyenen

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

Se concluye que el Clima Organizacional del Hospital Daniel Alcides Carrion

segim la percepcién que tienen los profesionales de enfermeria respecto a las

dimensiones, se plantea del siguiente modo:

1. Respecto a la motivacién del clima organizacional de la percepcién del

personal de enfermeria se evidencia que es desfavorable, evidenciando de '

este modo que es necesario tomar las medidas adecuadas y que pennitan

que se tome conciencia acerca de la importancia del clima organizacional

en el desarrollo y desenvolvimiento adecuado dentro de la institucion. �030 '

2. Respecto a las dimensiones: toma de decision, innovacién, renovacién,

liderazgo, estructura, identidad, confort, recompensa, comunicacién y

dimension con}402icto,la percepcion del personal dc enfermeria se evidencia

que es medianamente favorable, dejando claro que el personal considera

que son dimensiones que deben ser mejoradas con procesos dc 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 percepcién del clima organizacional se recomienda al

servicio de enfermeria que el departamento de enfermeria del hospital

Daniel Alcides Carrién implements mecanismos de mejora de

competencia de liderazgo.

2. Se recomienda generar nuevas investigaciones con la }401nalidadde conocer

y mejorar la percepcién del clima organizacional en los diferentes

servicios de emergencias de otros hospitales de nuestro pais. I

3. Para los profesionales de la salud, tomar en consideracién que un adecuado

clima organizacional permitiré mejorar el desempe}401oy 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

Se}401or: _

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 peneneciente al area Emergencia. Esta encuesta es necesaria para

poder realizar la presente Tesis para optar a1 titulo de Especialista en Emergencias y

Desastres, impartida por la Universidad Nacional del Callao, titulado �034Percepciéndel

clima organjzacional del profesional de enfermeria, servicio de emergencia del

hospital Daniel Alcides Carrion�035,que pennita conocer la apreciacién que tienen los

trabajadores respecto al clima organizacional en estas dependencias, los profesionales

de enfermeria. Los resultados obtenidos serén debidamente comunicados. En la

< con}401anzade que tomarzi en consideracion mi solicitud le agradezco su atencién y '

colaboracién y aprovecho esta oportunidad para enviarle un cordial saludo. A

A ATENTAMENTE,

FIRMA
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ANEXO N° 03

PRESENTACION DEL CUESTIONARIO

Estimado se}401or/a:

Este cuestionario forma, para el proyecto de tesis, para optar al titulo de Especialista

en emergencias y desastres. E1 propésito de este cuestionario es analizar la percepcién

del clima organizacional seglin la apreciacién que tienen los trabajadores del hospital

profesionales licenciados de enfexmeria del airea de emergencia, a1 cual usted

pertenece. E1 valor de la informacién depende de la sinceridad de su respuesta, 10

imponante es su opinién en cada una de las preguntas 0 items y esta opinién es

siempre correcta. Es importante mencionar que las respuestas que usted nos

proporcione serzin muy valiosas para esta investigacién y servirén para proponer

mejoras a su organizacién las cuales contribuyan a un mejor desempe}401oy satisfaccién

laboral. Tenga por seguro, que los datos que nos proporcione, serém tratados de forma

anénima y con}401dencial.Agradecemos su colaboracién, anticipadamente, por el

tiempo en contestar este cuestionario.

ATENTAMENTE,

FIRMA
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CUESTIONARIO

Por favor lea atentamente cada oracién y seleccione con una �034X�035la opcién que .

considere conveniente.

A. DATOS PERSONALES . 6 �031

1..Edad: a}401os �031 ~

2. Género: Mujer ( ) Hombre ( )

3. Estado civil: V 1

3.]. Soltero/a �030 3.2. Casado/a �024en pareja

3.3. Separado �024Divorciado 3.4. Otros, especi}401car-------------------------------

4 (,Cuénto tiempo hace que tcnniné los estudios dc enfermen'a?

4.l.()Menosde5a}401os 4.3.( )Del1a}5a}401os

. 4.2. ( ) De 6 a 10 a}401os 4.4. ( -) Més de 16 a}401os

S (;Cuéntos a}401oshace que ejerce la profesién?

5.1.()Menosde5a}401os . S.3.()De1lal5a}401os

5,2. ()De6 a 10 a}401os 5.4.()Mz'1s de 16 a}401os

6 ,',Qué tipo de contrato tiene usted?

6.1. ( ) contrato por 3 meses 6.3 ( )contrato inde}401nido I

6.2. ( ) contrato de 6 meses ~



12 En mi organizacién participo en la toma de

II-II
13 Los premios y reconocimiento son distribuidos

II-II
14 Mi institucién es }402exibley se adapta bien a los

II-II
----

16 Nuestros directivos contiibuyen a crecer en

condiciones adecuadas para el progreso de mi

organizacién

17 Mi contribucién juega un papel importante en

II-II
18 Existen incentivos laborables para que yo trate

II-II
19 Estoy comprometido con mi organizacién de -

IIIII
20 Las otras éreas y servicios me ayudan cuando

IIIII
21 En términos generales me siento satisfecho

IIIII
22 Puedo contar con mis cornpa}401erosde trabajo

IIIII
-�024-�024

24 Cuando he encontrado al go 10 he devuelto a su

I II
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I

)/
/3

25�034;Mi jefe inmediato se comunica regliarmente

/

�030 . ' con los trabaj adores para recabar apreciaciones
/1

técnicas 0 percepciones relacionadas al trabajo

26 Mi jefe inmediato me comunico si estoy

realizando bien mi trabajo

27 Me interesa e1 desarrollo de mi organizacién

de salud

28 Recibo buen trato en mi establecimiento de

salud

29 Presto atencién a los comunicados que emiten

mis jefes

Muchas gracias
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ANEXO 3: »

Dimensiones del clima organizacional seg}401nindicadores

MOTIVACION Mi centro de labores me ofrece la oportlmidad dc hacer lo que mejor

I
TOMA DE Mi jefe inmediato trata de obtener informacién antes de tomar una

INNOVACION Mis compa}401erosde trabajo toman iniciativas para la solucién de

1

MOTIVACION Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral

I
 

INNOVACION fécil para mis compa}401erosde trabajos que sus nuevas ideas scan

1
TOMA DE En mi organizacién participo en la toma de decisiones

�024
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LIDERAZGO Nuestros directivos contribuyen a crecer en condiciones adecuadas

Z
IDENTIDAD Mi contribucién juega un papel importante en el éxito de mi

1

CONFLICTO Y Las otras éreas y servicios me ayudan cuando lo neccsito

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

1
CONFLICTO Y Puedo contar con mis compa}401erosde trabajo cuando los necesito

�024
%

COMUNICACION Mi jefe inmediato se comunica regulaxmente con los }401abajadores

para recabar apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al

trabajo
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