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Resumen

La problemética a abordar en esta investigacion consiste en identificar los niveles
del clima organizacional de un Hospital Nacional de Lima. El objetivo de este
estudio es determinar el nivel del clima organizacional en el departamento de
enfermeria del servicio de emergencia del Hospital en estudio, de los cuales se
desprenden cuatro objetivos especificos orientados al logro del objetivo general.

El enfoque fue cuantitativo, el tipo de estudio fue basico, el disefio fue descriptivo
simple. Como instrumento para la recoleccion de datos se utilizo el inventario de
Clima organizacional del Mg. Aniceto Elias Aguilar Polo (2011). Se considerd una
poblacion de 83 profesionales de salud (enfermeria) del area de emergencia del

hospital en estudio que abarca los dos turnos de atencién asistencial.

Como resultado se evidencia que el clima organizacional es medianamente
favorable a un 78.3% y desfavorable a un 21.7%, esto indica que se puede aplicar
diversas metodologias para poder mejorar el ambiente laboral. Se concluyo a
partir de este estudio que el area de enfermeria necesita tener una mejor
comunicacién ademds de interactuar y motivar al personal para asi tener un

mejor ambiente laboral en el servicio.

Palabras clave: Clima organizacional, comunicacion, liderazgo, motivacion,

satisfaccion laboral, enfermeria, hospital.
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Abstract

The Issue to address in this research is to identify levels of the organizational
climate in a National Hospital in Lima. The objective of this study is to determine
the level of the organizational climate in the Department of nursing of the
emergency service of the Hospital study, of which arise four specific objectives
aimed at the achievement of the general objective.

The approach was quantitative; study was basic, descriptive design simple.
Inventory of organizational climate of the Mg. Aniceto Elias Aguilar Polo (2011)
was used as a tool for data collection. It was considered a population of 83 health
professionals (nurses) in the area of hospital emergency in study encompassing

two medical attention shifts.

As result there is evidence that the organizational climate is moderately favorable
to a 78.3% and unfavorable to a 21.7%, this indicates that different methodologies
can be applied to improve the working environment. From this study it was
concluded that nursing area needs to have a better communication as well as

interact and motivate staff to have a better working environment in the service.

Key words: organizational climate, communication, leadership, motivation, job

satisfaction, nursing, hospital.
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Resumo

Questbes para o endereco nesta pesquisa € identificar niveis de clima
organizacional em um Hospital Nacional em Lima. O objetivo deste estudo é
determinar o nivel do clima organizacional do departamento de enfermagem do
servico de emergéncia do estudo Hospital, dos quais surgem quatro objectivos
especificos, vistos a consecucao do objectivo geral.

A abordagem foi quantitativa, estudo béasico, descritivo de projeto simples.
Inventario de clima organizacional de Mg. Aniceto Elias Aguilar Polo (2011) foi
usado como uma ferramenta para coleta de dados. Considerou-se uma populacao
de 83 profissionais de saude (enfermeiras) na area do hospital de emergéncia em

estudo, englobando dois turnos de atendimento médico.

Como resultado, ha evidéncias de que o clima organizacional ¢ um 78,3%
moderadamente favoravel e desfavoravel para um 21,7%, isso indica que
diferentes metodologias podem ser aplicadas para melhorar o ambiente de
trabalho. Deste estudo, concluiu-se que area de enfermagem precisa ter uma
melhor comunicacdo, bem como interagir e motivar a equipe para ter um melhor

ambiente de trabalho no servico.

Palavras chave: clima organizacional, comunicacdo, lideranca, motivacao,

satisfacdo no trabalho, nutricdo, hospital.
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Introduccién

La gestion de Recursos Humanos es un pilar para el logro de los objetivos
empresariales, porque establece relaciones laborales armoniosas, y un
mecanismo de retroalimentacion eficaz. El clima organizacional determina la
productividad tanto de empresas como de organizaciones, porque afecta la
marcha eficaz de las actividades y el bienestar del personal en todos los niveles.
Un clima organizacional positivo favorece la existencia elevada de la motivacion,
productividad, compromiso y lealtad de los trabajadores. Los estudios del tema
surgieron para que los gerentes identifiquen factores del comportamiento humano
relacionados con la creacion de un clima organizacional estimulante de
productividad, eficiencia y efectividad. Primero se estudio el clima de un Hospital
Nacional de Lima, segundo se pretendié mejorarlo y fortalecerlo. Se trabajé con el
instrumento del inventario de clima organizacional del Mg. Aniceto Elias Aguilar
Polo con las dimensiones comunicacion, liderazgo, motivacién y satisfaccion

laboral que el autor aplica.

Hall, citado por Alvarez, definid el clima organizacional, como todas aquellas
caracteristicas del ambiente organizacional que son percibidas por los
trabajadores y que predisponen su comportamiento. Se asume que el clima
organizacional es un factor determinante en el logro de los objetivos de las
instituciones, incluyendo las de salud.

El clima organizacional es un proceso sumamente complejo a raiz de la dinamica
de la organizacion, del entorno y de los factores humanos. Para asegurar la
estabilidad de su recurso humano, las instituciones de salud requieren establecer
mecanismos de medicion habitual de su clima organizacional, que va ligado con la
motivacion del personal y éste puede repercutir sobre su correspondiente
comportamiento y desempefio laboral.

Esta investigacion tiene como propdsito diagnosticar el clima organizacional. Este
documento esta conformado por seis capitulos a través de los cuales se respalda
y desarrolla la investigacion. Iniciando con capitulo I, el problema de investigacion,
se establece el planteamiento del problema donde se inserta la pregunta de

investigacioén, la justificacion del problema, se instauran los objetivos, tanto el
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general como los especificos motivo de la misma. En el capitulo Il, se establece
las argumentaciones tedricas, empiricas y contextuales, donde se establece toda
la informacidon que soporta esta investigacion y la definicion de términos. En el
siguiente capitulo, el I, se detalla las hipotesis de la investigacion y la variable. El
capitulo IV, explica detalladamente la metodologia que se utilizd en la
investigaciéon de este estudio, se integran los resultados de la informacion
generada. El capitulo V, explicamos los resultados obtenidos en la estadistica
mediante graficos y tablas. El capitulo VI se organiza la discusion y analisis de los
resultados a la luz del marco referencial. Queda conformado por las conclusiones
y sugerencias, que se desprende de la discusion; para finalmente integrar las
referencias bibliograficas. En este estudio, se lograron alcanzar las expectativas
de lo planeado y se espera que sus resultados sean de utilidad a la institucion

para tomar las medidas pertinentes, destinadas a mejorar el clima organizacional.
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CAPITULO |
PROBLEMA DE INVESTIGACION



1.1 Planteamiento del problema
Las enfermeras del Ministerio de Salud del Perl son las responsables de
atender las necesidades que requieren los usuarios que asisten a los
diversos hospitales que se encuentran ubicados en nuestro territorio

nacional.

Es preciso sefialar que los pacientes y familiares llegan tensos al area de
emergencia y desde el ingreso, atencion y alta del paciente, los familiares
perciben el clima organizacional del hospital, y que lamentablemente por lo
general es pésimo. La percepcion es porque el personal de enfermeria
presenta casos de cansancio fisico, mental y fatiga al trabajar. La mayoria
de los empleados que laboran en turnos nocturnos sufren cambios en su
organismo, asimismo los cambios en las relaciones familiares y sociales se
alteran causando en algunos casos estrés y conflictos laborales, asi también
la baja motivacion por la falta de espacio en su area para realizar sus

actividades y atender asi a los pacientes.

El trabajo en el hospital ha sido considerado basicamente como estresante
porque implica estar continuamente en contacto con el dolor y a menudo con

la muerte de los pacientes.

El personal de enfermeria necesita aplicar diversas estrategias de
afrontamiento adaptativas y de caracter individual para el control del estrés
laboral. Estas estrategias serian ejercicios de relajacion, habilidades
sociales, solucion de problemas, etc. Pero en ocasiones estas estrategias
son insuficientes es ahi en donde el profesional de enfermeria se encuentra
en riesgo de presentar alteraciones fisiolégicas y del comportamiento, los
cuales pueden dar lugar al deterioro de su salud y escasa motivacion en el

trabajo.
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Los principales problemas que tiene el area de enfermeria del servicio de
emergencia del hospital es la poca capacidad para recibir pacientes de
emergencia eso hace que el personal se sienta estresado, preocupado
debido a la infraestructura, mala administracion del hospital, algunos
trabajadores que no son bien remunerados porque existe personas

nombradas y contratadas que perciben sueldos diferentes.

También el maltrato de los familiares del paciente, eso hace que el personal
de enfermeria no tenga un buen desempefio en su centro de labores, y por
los factores mencionados eso hace que el clima organizacional en el servicio

de emergencia sea cadtico.

Existen algunos médicos que prefieren dejar de ir al hospital nacional para
atender en sus propias clinicas que son mejores remuneradas que el

hospital y eso conlleva a la insatisfaccion del servicio.

Cuando el personal de enfermeria hacen requerimientos de medicinas,
instrumentos de trabajo entre otras cosas que requiere el paciente en
algunos casos no tiene el abastecimiento necesario del area de logistica y

no hay una buena comunicacion entre ambas partes.

No hay un personal que reuna las cualidades de un lider que conlleve al
grupo a cumplir los objetivos y metas trazado en el area de emergencia.
Hay enfermeras que no estan identificadas con la mision, vision y los

objetivos de la institucion.
En el hospital no hay un plan de estimulacibn sobre comunicacion,
motivacion, liderazgo y satisfaccion laboral para el personal de enfermeria,

tampoco existe un plan de capacitacion para el personal.

Ademas la gerencia de la instituciéon no valora el trabajo del personal de

emergencia.
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1.2 Formulacion del problema

1.2.1 Problema general
¢Cudl es el nivel del clima organizacional en el departamento de

enfermeria del servicio de emergencia de un Hospital Nacional de Lima?

1.2.2. Problemas especificos
¢,Cuadl es el nivel del clima organizacional en su dimension de motivaciéon
en el departamento de enfermeria del servicio de emergencia de un

Hospital Nacional de Lima?

¢, Cual es el nivel del clima organizacional en su dimension de satisfaccion
laboral en el departamento de enfermeria del servicio de emergencia de un

Hospital Nacional de Lima?

¢, Cual es el nivel del clima organizacional en su dimension de liderazgo en
el departamento de enfermeria del servicio de emergencia de un Hospital
Nacional de Lima?

¢Cual es el nivel del clima organizacional en su dimensién de
comunicacion en el departamento de enfermeria del servicio de

emergencia de un Hospital Nacional de Lima?

1.3 Justificacion

1.3.1 Justificaciéon Metodoldgica
El propdsito de la investigacion se orienta a determinar el nivel del clima

organizacional que tienen las enfermeras en caracteristicas organizativas.

En el contexto metodoldgico, los resultados de la presente investigacion se
sustentan en la aplicacion de técnicas y métodos especificos de
investigacion validos para los efectos del estudio, como lo es la aplicacion
del instrumento tipo cuestionario, dirigido a las enfermeras en el area de

emergencia de un Hospital Nacional de Lima.
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En el contexto practico, los resultados obtenidos pueden orientar estrategias
para fortalecer si fuera necesario el clima organizacional en el area de
enfermeria que haga construir una personalidad propia coherente con los
nuevos desafios, propiciador ademas de motivacion personal por el cuidado

calido y humano que ofrezca satisfaccion al usuario.

Los resultados de la presente investigacion se sustentan en la aplicacion de
técnicas y métodos especificos de investigacion validos para los efectos del
estudio, como la aplicacion del instrumento tipo cuestionario, dirigido a las
enfermeras en el area de emergencia de un Hospital Nacional de Lima.

Finalmente estos resultados obtenidos pueden orientar estrategias para
fortalecer si fuera necesario el clima organizacional en el area de enfermeria
gue haga construir una personalidad propia coherente con los nuevos
desafios, propiciador ademas de motivacién personal por el cuidado calido y

humano que ofrezca satisfaccion al usuario.

1.3.2 Justificacion legal
La investigacion se justifica basicamente en la Ley universitaria vigente y en

el Reglamento de Grados y Titulos de la universidad.

La investigacién se justifica conforme a lo Establecido en la Constitucion
Politica del Peru, Titulo | De la Persona y la Sociedad, Capitulo Il De los
Derechos Sociales y Economicos, Art. 18; en la cual el Estado garantiza la
investigacion cientifica y tecnoldgica de la Educacion Universitaria, como fin

de la formacién y en la Ley Universitaria N° 30220.

De acuerdo a la Ley Universitaria N° 30220, capitulo V, articulo 44 Grados y

titulos, donde se indica que:
Las universidades otorgan los grados académicos de Bachiller,

Maestro, Doctor y los titulos profesionales que correspondan, a

nombre de la Nacion. Las universidades que tengan acreditacion

21



reconocida por el organismo competente en materia de acreditacion,

pueden hacer mencion de tal condicion en el titulo a otorgar (p. 7).

Asimismo en la Ley N° 30220 en el articulo 45 Obtencion de grados vy titulos

se indica:

[...] Para el Titulo profesional: requiere del grado de Bachiller y la
aprobacion de una tesis o trabajo de suficiencia profesional. Las
universidades acreditadas pueden establecer las modalidades
adicionales a estas ultimas. El Titulo profesional sélo se puede
obtener en la universidad en la cual se haya obtenido el grado
bachiller (p. 7).

Ley de la Salud

Ley General de Salud: Capitulo VIII De la proteccion del ambiente para la
salud Art. 103-107

Decreto Supremo N° 013 — 2006:

Art. 09: garantia de la calidad y seguridad de la atencion

Art. 96: evaluacion de la calidad de atencion

Art. 97: Actividades para la evaluacion de la calidad de atencion:
instrumentos que determine MINSA

Politica Nacional de Modernizacién de la gestion Publica Decreto Supremo
N° 004 — 2013:

5. Sistema de informacion, seguimiento y gestidon del conocimiento: se
mejorara el clima organizacional

Sistema de Gestion de la Calidad:

Dimensién Humana

Componente: Informacion para la Calidad

22



1.4 Limitaciones
Las principales limitaciones de esta investigacion fue el tiempo para poder
coordinar con los profesionales de enfermeria de los diferentes turnos para
el cumplimiento del cuestionario, debido a la gran variedad de turnos y
horarios. Otra limitacibn en esta investigacién fue el cansancio de los

profesionales a resolver el cuestionario.

1.5 Antecedentes

1.5.1 Investigaciones internacionales
Villarroel& Figuera (2005), realizaron en Caracas, Venezuela, una
investigacion direccionada a determinar el clima organizacional vivenciado
por enfermeras y enfermeros de atencion directa, adscritos a las unidades
de hospitalizacion de la clinica “Vista Alegre”, en su dimension: Satisfaccion
laboral. Fue una investigacion con disefio no experimental, tipo descriptiva-
transversal, cuya poblacién fue integrada por cincuenta enfermeras y
enfermeros, y la muestra seleccionada en forma aleatoria, la conformaron
el 80% de dicha poblacion. En los resultados, las autoras del estudio,
mostraron desde la apreciacion del elemento muestral para el indicador
estructura organizacional, 50% indicaron estar satisfechos(as), un 31% ni
satisfecho(a) ni insatisfecho(a); 24% nada satisfecho(a); solo el 16,7% esta
altamente satisfecho(a); para el indicador trabajo desafiante, el 38,1%
opinGd estar altamente satisfechas(os); 40,5% satisfechas; 11,9% ni
satisfechas ni insatisfechas; 9,5% nada satisfechas; en lo referido al
indicador recompensas 38,1% se mostr0 nada satisfechas, 31% ni
satisfechas ni insatisfechas; 21,4% satisfechas; sobre las relaciones de
trabajo 47,6% sefialaron estar satisfechas(os); 33,3% altamente
satisfechas; 9,5% ni satisfechas ni insatisfechas; y un porcentaje 33 igual,
nada satisfecha; las respuestas al indicador comunicacion fueron ubicadas
en satisfechas 26,2%; ni satisfechas ni insatisfechas 21,4%; y altamente

satisfechas 16,7%
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Moreno, Pérez de Ayala, & Figuera, (2004) realizaron en Puerto Cabello,
Edo. Carabobo, una investigacién, cuyo propésito fue determinar el clima
organizacional vivenciado por las enfermeras y enfermeros de atencion
directa, en su dimension: satisfaccion en el puesto de trabajo. En el
contexto metodolégico, fue una investigacibn no experimental, tipo
descriptiva-transversal, cuya poblacién, la integraron 94 enfermeras y
enfermeros, adscritos a las unidades clinicas, conformadoras de la
estructura organizacional del hospital “Dr. Adolfo Prince Lara” de Puerto
Cabello. La muestra seleccionada, aplicando el muestreo probabilistico
intencional, fue integrada por el 27,60% de la poblacion. En los resultados
las autoras del estudio enfatizan que el clima percibido no es totalmente
satisfactorio para las enfermeras y enfermeros en lo referido al trabajo
desafiante, al sistema de recompensa, ni a las condiciones de trabajo que

les ofrece la organizacion.

Lopez& Rodriguez (2003) realizaron en Puerto La Cruz, Edo. Anzoategui,
una investigacion con la finalidad de determinar el clima organizacional,
percibido por los profesionales de enfermeria en las unidades clinicas del
hospital “Dr. César Rodriguez R.” en sus dimensiones: Caracteristicas del
trabajo y propiedades del ambiente laboral. Este estudio fue de tipo
descriptivo-transversal, la poblacion fue conformada por 70 profesionales
de enfermeria, la muestra 50% de la poblacioén, la seleccionaron aplicando
el muestreo probabilistico aleatorio simple. Para la recoleccion de la
informaciéon elaboraron un cuestionario contentivo de 29 preguntas
dicotdmicas si-no cuya confiabilidad midieron aplicando el coeficiente
Kunder - Richardson que alcanzé un valor de 0.84 altamente confiable para
efectos de la investigacion. Hechos los andlisis necesarios, las autoras
evidenciaron un alto porcentaje de respuestas negativas para las
dimensiones caracteristicas del trabajo y propiedades del ambiente laboral
gue les permitié concluir que el clima organizacional es percibido por los
profesionales de enfermeria como insatisfactorio para su desempefio

laboral.

24
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Cortés (2009), realizé la investigacion Diagndstico del clima laboral Hospital
Dr. Luis F. Nachon Veracruz, de naturaleza descriptiva, transversal y
observacional, diagnéstico las dimensiones del clima laboral y determino el
nivel de motivacion, participacion, liderazgo y reciprocidad de sus
trabajadores. Poblacion considerada 727: 130 médicos, 200 enfermeras,
171 parameédicos y profesional, asi como no existio retribucion por parte de
autoridades a sus actividades laborales, siendo el liderazgo el de mejor
calificacion. El personal en general manifestd6 una percepciébn no

satisfactoria del clima laboral que implic6 a todas sus dimensiones.

Antecedentes Nacionales

Bobbio & Ramos (2007), realizaron un estudio sobre Satisfaccion laboral y
factores asociados en personal asistencial médico y no médico en un
hospital nacional de Lima — Peru, estudio cuyo objetivo fue determinar la
satisfaccion laboral y factores asociados en personal asistencial médico y
no médico del hospital nacional Dos de Mayo. La muestra estuvo
conformada por 75 médicos, 65 enfermeras y 87 técnicos de enfermeria.
Resultados: 26,2% de satisfaccion en las enfermeras, 22,7% en el personal
médico y el 49,4% en técnico de enfermeria; los factores asociados a

satisfaccion difieren notablemente en el personal médico y no médico.

Alvarez (2001), realiz6 un estudio cuyo objetivo principal es destacar la
importancia de la cultura y clima organizacional como factores
determinantes en la eficacia del personal en el sector salud,
especificamente en el Instituto de Oftalmologia (INO). Se realiz6 una
investigaciéon en el Instituto de Oftalmologia, aplicando un cuestionario
estandar a 137 trabajadores, que abarca variables como cultura y clima
institucional, comunicacién, motivacion y liderazgo. Se concluyé que la
cultura orienta todos los procesos administrativos de la institucion y

determina el clima organizacional de la misma. Se recomend6 a la
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Direccion General de la institucion gestionar un programa de cambio
cultural que permita lograr un mayor compromiso de los grupos de

referencia que la integran.

Ramos (2003), realiz6 un estudio titulado: Grados de Satisfaccion Laboral
de la Enfermera en las unidades productivas de Servicios de Salud en
Puno y tuvo como objetivo establecer el grado de satisfaccion laboral de la
enfermera en las unidades productivas de servicios de salud en Puno
(REDEES), en cuanto a las condiciones fisicas y/o materiales, beneficios
laborales y/o remunerativos, politicas administrativas, relaciones sociales,
necesidad de autorrealizacion y relacion con la autoridad. EI método
utilizado fue el descriptivo — explicativo. Se tomé como marco muestral a 68
enfermeras. Se aplicO la técnica de la entrevista a las enfermeras y como
instrumento se utilizé la escala de satisfaccion laboral. Se obtuvo como
resultado que el grado de satisfaccion laboral de las enfermeras en la
REDEES - Puno es de parcial insatisfaccion en lo que se refiere a
condiciones fisicas y/o materiales, beneficios laborales y/o remunerativos,
las relaciones sociales, relacion frente a la autoridad, necesidad de

autorrealizacion y politicas administrativas.

Arredondo (2008) realiz6 la investigacion titulada Inteligencia Emocional y
Clima Organizacional en el personal del Hospital “Félix Mayorca Soto”;
pretende contribuir a entender mas la Salud Ocupacional, explicando las
implicancias de la inteligencia emocional en el clima organizacional, y la
importancia de esta ultima en el bienestar psicosocial de los trabajadores.
El objetivo principal fue, establecer la correlacion entre inteligencia
emocional y la percepcion del clima organizacional en el personal del
referido Hospital “Félix Mayorca Soto”, teniendo en cuenta el sexo y grupo
ocupacional. Para el estudio se ha empleado dos instrumentos confiables y
debidamente validados para su uso en el Pert: El ICE de Bar - On,

adaptados por Zoila Abanto, Leonardo Higueras y Jorge Cueto; y la Escala
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de Percepcién del Clima organizacional de Litwin y Stringer, adaptado por
Sonia Palma. Se realizé un estudio observacional, correlacional y de corte
transversal, en una poblacion voluntaria conformada por 119 trabajadores;
donde se encontrd un nivel promedio de inteligencia emocional. Al realizar
la comparacion entre grupos ocupacionales, se encontré diferencias
estadisticamente significativas entre obstetrices y enfermeros, obstetrices y
meédicos; por lo que se llega a afirmar que las obstetrices tienen mejor
percepcion del clima organizacional que los enfermeros y médicos. Para
determinar la correlaciéon, se aplicé la prueba de Spearman y se llegé a la
conclusion de que no existe correlacion directa entre la inteligencia
emocional y el clima organizacional; sin embargo, se encuentra que la IE
participa indirectamente en el clima organizacional, considerando que cada
trabajador percibe su ambiente laboral de acuerdo a sus caracteristicas

personales, que forman parte de su inteligencia emocional.

1.6 Objetivos

16.1

1.6.2

Objetivo general
Determinar el nivel del clima organizacional en el departamento de

enfermeria de un Hospital Nacional de Lima.

Objetivos especificos
Determinar el nivel del clima organizacional en su dimension de motivacion
en el departamento de enfermeria del servicio de emergencia de un

Hospital Nacional de Lima.
Determinar el nivel del clima organizacional en su dimension de

satisfaccion laboral en el departamento de enfermeria del servicio de

emergencia de un Hospital Nacional de Lima.
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Determinar el nivel del clima organizacional en su dimensién de liderazgo
en el departamento de enfermeria del servicio de emergencia de un

Hospital Nacional de Lima.
Determinar el nivel del clima organizacional en su dimension de

comunicacion en el departamento de enfermeria del servicio de

emergencia de un Hospital Nacional de Lima.
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CAPITULO I
MARCO TEORICO



2.1Clima Organizacional

2.1.1 Bases teodricas

El clima organizacional es un tema de gran importancia hoy en dia para
casi todas las organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento
del ambiente de su organizacion, para si alcanzar un aumento de
productividad, sin perder de vista el recurso humano (Alonso, Sanchez,
Tejero & Retama, 2000).

El ambiente propio de la organizacion, producido y percibido por el
individuo de acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de
interaccién social y en la estructura organizacional que se expresa por
variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones,
relaciones interpersonales, cooperacién) que orientan su creencia,
percepcion, grado de participacion y actitud determinando su
comportamiento, satisfaccién y nivel de eficiencia en el trabajo. (Méndez,
2006).

Los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a un
determinado clima, en funcién a las percepciones de los miembros. Este
clima resultante induce determinados comportamientos en los individuos.
Estos comportamientos inciden en la organizacion, y por ende, en el clima,
completando el circuito, se muestra en la figura 1. (Goncalves, 2000).

s : Clima E : - r’\
Organizacion i ! ) Miembros a Comportamiento |

. Organizacional —

e S - \—__._.—/j

Retroalimentacion

Figura 1: Circuito del Clima Organizacional
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El Clima Organizacional es considerada como una dimension fundada a
partir de las percepciones de las personas, y que tiene existencia en cuanto
gue hay una vision compartida, extendida en el grupo o la organizacion, el
Clima Organizacional esta fundado en un cierto nivel de acuerdo en la
forma de percibir el ambiente, si bien no es un constructo individual, sino
grupal u organizacional que coincide con la visidn socio cognitiva de las

organizaciones. (Peiro & Prieto, 1996).

El Clima Organizacional es un filtro o un fenémeno interviniente que media
entre los factores del sistema organizacional (estructura, liderazgo, toma de
decisiones), y las tendencias motivacionales que se traducen en un
comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion en cuanto
a productividad, satisfaccion, rotacion, ausentismo, etc. Por lo tanto,
evaluando el Clima Organizacional se mide la forma como es percibida la

organizacion”. (Fuentes, 2011)

El clima organizacional se sitGa en los principios de la corriente cognitiva en
psicologia, en el sentido que el agotamiento de las explicaciones del
comportamiento humano desde la perspectiva conductista produjo una
reconciliacion de la caja negra en que se habia convertido a la persona.
Ello plantea razonar acerca de la medida en que la percepcién influye en la
realidad misma. Esta idea comenz6 a moverse por todos los campos en los
gue la psicologia tenia su papel, entre los que se halla, por supuesto, el

campo del Clima Organizacional. (Fernandez y Sanchez, 1996)

En consecuencia los efectos subjetivos percibidos del sistema formal, el
estilo Informal de los gerentes y otros componentes, factores del medio en
las actitudes, creencias, valores, y capacitacibn en las personas que
trabajan una organizacion especifica. Asi, Litwin y Stringer ven el clima

como un conjunto de percepciones y sentimientos que los miembros de
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2.1.2

una organizacién tienen acerca de ciertos aspectos amplios de la

organizacion. (Litwin & Stringer, 1968)

El clima organizacional se define como un conjunto de propiedades del
ambiente laboral percibidas directamente o indirectamente por los
trabajadores que se supone son una fuerza que influye en la conducta de

los empleados. (Hall, 1996).

Caracteristicas del clima organizacional
El clima organizacional puede construirse como una autorreflexion de la

organizaciéon acerca de su devenir. La experiencia organizacional que
tienen los miembros es auto observada por éstos, que la evallan
colectivamente significando que el clima organizacional es una
autorreflexion de los miembros de la organizacion acerca de su vinculacion

entre si y con la organizacion.

Rodriguez (2001) menciona que el clima organizacional se caracteriza por:

a) El clima organizacional es permanente, es decir las empresas
guardan cierta estabilidad de clima laboral con ciertos cambios
graduales.

b) Los comportamientos de los trabajadores son modificados por el
clima de una empresa.

c) El clima de la empresa ejerce influencia en el compromiso e
identificacion de los trabajadores.

d) Los trabajadores modifican el clima laboral de la organizacion y
también afectan sus propios comportamientos y actitudes.

e) Diferentes variables estructurales de la empresa afecta el clima de la
misma. A su vez estas variables se pueden ver afectadas por el
clima.

f) Problemas en la organizacion como rotacion y ausentismo puede
ser una alarma que en la empresa hay un mal clima laboral. Es decir

sus empleados pueden estar insatisfechos.
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Importancia del clima organizacional

El clima organizacional le brinda vitalidad a los sistemas organizativos que
permite una mayor productividad y satisfaccién laboral por su evidente
vinculacién con el recurso humano.

Es muy importante para:

1. Detectar problemas dentro de la organizacion y luego poder ofrecer
solucion a estos problemas.

2. Integrar al personal bajo los objetivos que persigue la organizacion.

3. Poder formar equipos de trabajo dentro de la organizacion, que puedan
interrelacionarse y hacer mas facil el trabajo.

4. Buscar las necesidades del personal para satisfacerlas de la mejor

manera posible, para que se sientan motivados en su centro laboral.

El saberse perteneciendo a un grupo de trabajo, el sentirse integrado a una
organizacién, podria ser altamente motivador para una persona que
hubiera superado sus inquietudes de desarrollo. Este sentimiento de
pertenencia podria ser fomentado en una organizacion que se preocupara

de mantener informado a su personal de las decisiones adoptadas en ella.

Asi, cada individuo miembro de la organizacion podria percibir que es parte
de la organizacion y satisfacer de esta manera su necesidad de

pertenencia.

Impacto del clima organizacional

Mientras mas satisfactoria sea la percepcion que las personas tienen del
clima organizacional en su organizacién, mayor sera el porcentaje de
comportamientos funcionales que ellos manifiesten hacia la organizacion y
mientras menos satisfactorio sea el clima organizacional, el porcentaje de
comportamientos funcionales hacia la organizacion es menor. Los
esfuerzos que haga la organizacién para mejorar ciertos atributos del clima
organizacional deben retroalimentarse con la percepcién que de ellos

tienen las personas. Estas mejoras, mientras sean percibidas como tales,
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2.1.5

serian el antecedente para que los funcionarios aumenten la proporcion de
su comportamiento laboral en direccion con los objetivos organizacionales.

El valor de esta informacion se basa en la comprobacion de que el clima
organizacional influye en el comportamiento manifiesto de los miembros, a
través de percepciones estabilizadas que filtran la realidad y condicionan
los niveles de satisfaccion laboral y rendimiento profesional entre otros; por
altimo, si el estado del ambiente laboral es experimentado por los
trabajadores y se correlaciona con su comportamiento, ¢cémo no esperar
gue se haga evidente en la imagen que la organizacion proyecta al

exterior?.

El clima organizacional como herramienta estratégica podria no solo
impactar el comportamiento y eficiencia de la organizacién en sus procesos
productivos, sino también en su buena relacién con los trabajadores,
interaccionando siempre mediada por la reputacién de la organizacion y en

la satisfaccion propio. (Marchant, 2005).

Medicidn del clima organizacional

Medir el clima organizacional es un esfuerzo por captar la esencia, el tono,
la atmésfera, la personalidad, el ambiente interno de una organizacién. Sin
embargo, hay mucha controversia en cuanto a si es posible medir de modo
significativo el clima organizacional al obtener percepciones de los
miembros, de tal manera que constituya una auténtica descripcion del

ambiente interno.

De acuerdo a Alvarez (1992), los estudios o investigaciones sobre el clima
organizacional pueden ser clasificados en tres categorias, tomando como
referencia los tres tipos de variables mas frecuentes utilizadas en los

estudios cientificos.
La primera categoria corresponde a las investigaciones que observan el

clima organizacional como un factor que "influye sobre..." (Variable

independiente); en la segunda categoria se encuentran las investigaciones
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gue tratan al clima organizacional como un "interpuesto entre..." (Variable
interviniente); y la tercera categoria ubica a las investigaciones que
analizan el clima organizacional como un “efecto de..." (Variable

dependiente).

Cuando es tomada como una variable independiente, sugiere que la
manera como el integrante de la organizacion percibe su clima
organizacional puede influir tanto en su satisfaccion como en su

rendimiento.

Cuando es tomada como variable interviniente, actia como un puente, un
conector de cosas tales como la estructura con la satisfaccion o el

rendimiento.

Cuando es tomada como variable dependiente; la estructura organizacional
formal incluye la division del trabajo, los patrones de comunicacion, las
politicas y procedimientos, tienen gran efecto sobre la manera como los
miembros de la organizacidon visualizan el clima de la organizacion. El
grado en que la organizacidon sea mecanica o burocratica influye en esa

percepcion.

2.2Dimensiones

2.2.1 Dimension 1: Comunicacion

La comunicacién mide el grado de convivencia y la practica comunicativa
interpersonal o grupal, su estructura formal e informal entre jefes y
empleados, relacionados con los espacios de socializacion efectiva dentro
o fuera, el saber escuchar y las conductas de comunicacion en una

organizacion. (Aguilar, 2011).
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La comunicacion se puede definir como un proceso por medio del cual una
persona se pone en contacto con otra a través de un mensaje, y espera
gue esta ultima dé una respuesta, sea una opinion, actividad o conducta.
En otras palabras, la comunicacion es una manera de establecer contacto
con los demas por medio de ideas, hechos, pensamientos y conductas,
buscando una reaccion al comunicado que se ha enviado. Generalmente,
la intencion de quien comunica es cambiar o reforzar el comportamiento de

aquel que recibe la comunicacion. (Martinez de Velasco & Nosnik, 1998).

La comunicacion se define, a grandes rasgos como una transferencia de
ideas, datos, reflexiones, opiniones y valores. Esta involucra siempre al
menos dos personas, un emisor y un receptor. Una sola persona no puede
comunicarse. Unicamente uno o mas receptores pueden completar un acto

de comunicacién. (Davis & Newstrom, 1999).

La comunicacion organizacional se divide tanto en interna como en
externa, asi como en un conjunto de actividades efectuadas por cualquier
organizacion para la creacion y mantenimiento de las buenas relaciones
con y entre sus miembros, a través del uso de diferentes medios de
comunicacion que los mantengan informados, integrados y motivados para

contribuir a una meta comuan en la organizacion. (Nosnik, 2001).

El envio de mensajes con significados transferibles tanto a un individuo
como a varios. El buen manejo de ésta nos ayuda a evitar conflictos
personales, asi como los laborales. Ningln grupo que interactie entre si
puede sobrevivir sin una adecuada comunicacion, ya que solo por medio
de ésta podemos llegar al entendimiento. Es por eso, que no nada mas por
el hecho de estar mandando mensajes debemos automaticamente creer
gue sus significados ya han sido comprendidos. (Robbins, 1999)
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2.2.3

Dimension 2: Liderazgo

El liderazgo mide el grado de percepcién de un conjunto de caracteristicas
estables, la capacidad de influir en un grupo, el nivel de confianza y
funcionalidad percibido entre el equipo en la toma de decisiones, iniciativas,
gestiones y promocionar un estilo de la administracion eficiente con
caracter estratégico donde exista un equilibrio organizacional. (Aguilar,
2011)

“... una interaccion entre miembros de un grupo. Los lideres son agentes de
cambio. El liderazgo ocurre cuando un miembro de un grupo modifica la

motivacion o las competencias de otros...” (Gibson, 2001, p. 58).

El liderazgo es la capacidad de influencia en un grupo para que se consiga

las metas organizacionales. (Roobins, 1996).

“Liderazgo es la influencia interpersonal ejercida en una situacion, dirigida a
través del proceso de comunicacion humana a la consecucion de uno o

diversos objetivos especificos”. (Chiavenato, 1993, p. 24).

Dimensién 3: Motivacion

La motivacion mide el conjunto de aspectos que el profesor valora o
cuestiona y que se encuentran relacionados con la naturaleza, contenido

del trabajo mismo, el ambiente fisico y psicolégico. (Aguilar, 2011)

“...todo tipo de impulsos, deseos, necesidades, aspiraciones y fuerzas
similares. Los gerentes motivan a sus subordinados cuando con su
accionar estimulan en los empleados impulsos y deseos que los inducen
hacia un actuar deseado...” (Koontz & Weirrich, 1990, p. 466).

La motivacion puede definirse como la voluntad que tienen los individuos

para realizar esfuerzos hacia las metas que tienen las organizaciones
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satisfaciendo al mismo tiempo necesidades individuales. (Ardouin, Gayo &
Jarpa, 2000).

Dimension 4: Satisfaccion Laboral

La satisfaccion laboral mide el grado actitudes de satisfaccion que valora el
trabajador o cuestiona con la relacidbn con sus superiores 0 comparieros,
condiciones fisicas en el trabajo, participacibn en las decisiones,
satisfaccion con su trabajo y reconocimiento. (Aguilar, 2011)

El conjunto de actitudes generales del individuo hacia su trabajo. Quien
estd muy satisfecho con su puesto tiene actitudes positivas hacia éste;
quien estd insatisfecho, muestra en cambio, actitudes negativas. Cuando la
gente habla de las actitudes de los trabajadores casi siempre se refiere a la
satisfaccion laboral; de hecho, es habitual utilizar una u otra expresion
indistintamente. (Robbins, 1999),

“La satisfaccion laboral es probablemente la mas comun y mas antigua
forma de operacionalizacion de la felicidad en el lugar de trabajo” (Wright &
Bonett, 2007, p. 143).

La satisfaccion laboral “representa una interaccion entre los empleados y
su ambiente de trabajo, en donde se busca la congruencia entre lo que los
empleados quieren de su trabajo y lo que los empleados sienten que
reciben”. (Wright y Davis, 2003. p. 70).

La satisfaccion laboral como “un estado emocional placentero o positivo
resultante de la experiencia misma del trabajo; dicho estado es alcanzado
satisfaciendo ciertos requerimientos individuales a través de su trabajo”.
(Andresen, Domsch y Cascorbi, 2007, p. 719).
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2.3Definicion de términos
Clima organizacional: Algunos autores definen el clima organizacional como
un conjunto de caracteristicas objetivas y relativamente permanentes de la
organizacioén, sirven para dar cierta personalidad a la organizacion e influyen
en el comportamiento y en las actitudes de los miembros. (Bergeron, 1983, p.
300).

Infraestructura: Toda organizacion, necesita de una serie de condiciones y de
infraestructura fisica apropiadas, una localizacidon geografica, para hacer
accesible los servicios de salud a la poblacion de una manera funcional.
(Bergeron, 1983, p. 301)

Condiciones del ambiente fisico laboral: Las condiciones fisicas de la
infraestructura, debe reunir un contexto favorable, para no alterar el trabajo de
los empleados y su salud, en condiciones inapropiadas, éstos se veran
afectados de diferentes formas: desde lesiones fisicas hasta psicoldgicas,
también existen otros elementos del entorno fisico que pueden interfieren en la
capacidad de atenciéon de las personas como la intensidad de la luz, el ruido.
(Robbins, 2004).

Seguridad laboral: Desde un punto de vista practico, condicién de trabajo es
cualquier caracteristica del mismo que puede tener influencia significativa en la
generacion de riesgos para la seguridad y salud del trabajador. La seguridad
es un elemento importante, tanto para el personal en los centros de salud
como de los usuarios que requieren asistencia médica, numerosos estudios
demuestran que en los hospitales y en servicios criticos, las personas realizan
multiples actividades, y éstos por el tipo de trabajo son vulnerables a diversas

lesiones accidentales, que perturban su salud (Du Gas, B. W, 1988, p.525)

La motivacion: La motivacion es un término aplicado a una serie de impulsos,

deseos, necesidades, anhelos y fuerzas similares (Koontz, 1990).

Liderazgo: El liderazgo en las organizaciones va a depender de una serie de
condiciones como: valores, normas y procedimientos, asi como la habilidad, el
estilo, la experiencia y las circunstancias, del momento para que pueda

desarrollarse adecuadamente (Kron, Thora, 1983).
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Participacion en la toma de decisiones: 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
efecto de la participacion. El involucramiento es un proceso participativo que
aprovecha la capacidad total de los empleados y esta disefiado para alentar
un compromiso cada vez mayor en el éxito de la organizacion (Davis, et
al.2003).

La comunicacion: La comunicacion constituye la fuente de energia que mueve
a la organizacion, sobre su entorno, sus productos, servicios y sobre las
personas que la componen e implica la transferencia de significados que
deben ser entendidos por las personas (Robbins, 1991)

Las relaciones humanas: Las relaciones humanas son las acciones y actitudes
desarrolladas por los contactos entre personas y su participacion en grupos
sociales dentro de la estructura. Los individuos mantienen una constante
interaccion social, mediante relaciones cordiales y provechosas para ambas
partes, concordancia de sus respectivos intereses, vinculos amistosos,
basados en ciertas reglas aceptadas por todos, fundadas en el reconocimiento
y respeto de la personalidad humana, haciéndose comprender de los demas,

con sus objetivos y procedimientos (Chiavenato, 1991, p.92).

Dotacidon de personal: Entre las funciones administrativas, Enfermeria debe
realizar multiples procesos que permiten prever y planificar la cantidad de
personal en los diversos servicios del hospital, por ejemplo, la jornada de
trabajo, el horario debe planearse con un mes de anticipacion y deben ser
flexibles y ajustarse siempre que sea necesario, los requerimientos del recurso
humano, se hara con base en el nimero y 64 categoria de los pacientes, tipo
de servicio, etc. (Caja Costarricense de Seguro Social, Normas de dotacion de
Recursos Humanos, 1990).

Satisfaccion laboral: Es la sensacion que el trabajador experimenta al lograr el
equilibrio entre una necesidad y el acceso al objeto o fines que la reducen, asi
mismo, describe el efecto general que ocasiona en la sociedad, si los

trabajadores estan contentos mejora su vida fuera del trabajo, asumen una
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actitud mas positiva hacia su existencia, favorecen la creacion de un mundo
con una mejor salud psicolégica, ademas de los beneficios econémicos y la

responsabilidad social de las empresas (Robbins, 1997).
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3.1 Variables

3.1.1 Definicion conceptual

Clima Organizacional: Es un tema de gran importancia hoy en dia para casi todas
las organizaciones, las cuales buscan un continuo mejoramiento del ambiente de
Su organizacion, para si alcanzar un aumento de productividad, sin perder de vista

el recurso humano (Alonso, Sanchez, Tejero & Retama, 2000).

3.1.2 Definicién operacional

Comunicacion (C): Mide el grado de convivencia y la préactica
comunicativa interpersonal o grupal, su estructura formal e informal entre
jefes y empleados, relacionados con los espacios de socializacion efectiva
dentro o fuera, el saber escucha y las conductas de comunicacién en una
organizaciéon. Abarca 12 items de la prueba: (2), (6), (8), (16), (24), (30),
(33), (35), (38), 41), (43), (46). El puntaje maximo alcanzable en la
respuesta es de 48 puntos. (Aguilar, 2011)

Liderazgo (L): Mide el grado de percepcion de un conjunto de
caracteristicas estables, la capacidad de influir en un grupo, el nivel de
confianza y funcionalidad percibido entre el equipo en la toma de
decisiones, iniciativas, gestiones y promocionar un estiio de la
administracion eficiente con caracter estratégico donde exista un equilibrio
organizacional, Abarca 12 items de la prueba: (3), (5), (10), (12), 19), (29),
(31), (34), (37), (39), (42), (45). El puntaje maximo alcanzable en las
respuestas es de 48 puntos. (Aguilar, 2011)

Motivacion (M): Mide el conjunto de aspectos que el profesor valora o
cuestiona y que se encuentran relacionados con la naturaleza, contenido
del trabajo mismo, el ambiente fisico y psicolégico. Abarca 12 items de la
prueba: (4), (9), (13), (15), (18), (21), (23), (25), (27), (28), (32), (47). EI
maximo puntaje alcanzado es de 48 puntos. (Aguilar, 2011)
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Satisfacciéon laboral (SL): Mide el grado actitudes de satisfaccién que
valora el trabajador o cuestiona con la relacibn con sus superiores o
comparieros, condiciones fisicas en el trabajo, participacion en las
decisiones, satisfaccion con su trabajo y reconocimiento. Abarca 11 items
de la prueba: (1), (7), (11), (14), (17), (20), (22), (26), (36), 40), (44). El
maximo puntaje alcanzado es de 44 puntos. (Aguilar, 2011)
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3.1.3 Operacionalizacion de las variables

Tabla 1:
Operacionalizacion de la variable Clima Organizacional
Dimensiones Indicadores items Escala Nivel Instrumento
Direccion. [0 - 12] Bajo
0
Nunca
. Estimulo de la excelencia. o 2 10, 12, 19, [13 — 24] Medio
Liderazgo 29, 31, 34, 37,
39, 42,45
Estimulo trabajo en equipo.
10 en equip L [25 — 48] Alto
— . Rara vez
Solucién de conflictos
Realizacion personal.
Reconocimiento de la [0 - 12] Bajo Desfavorable
o aportacion. 4,9, 13, 15, 18, 5 [0, 47]
Motivacion Responsabilidad. 21, 23, 25, 27, Algunas veces  [13 — 24] Medio ) Inventario
28, 32,47 Medianamente D .
Adecuacion de las Favorable PSISOIOQI(-:O de CI||ma
_ rganizaciona
condiciones de trabajo. [25 - 48] Alto [48, 94] g(IPCO)
Satisfaccion con su , Favorable
trabajo. 3 [0-11] Bajo [95, 188]
Satisfaccion Relacién con sus L7 114,17, . .
Laboral : 20, 22,26,36,  Con frecuencia [12 — 22] Medio
abora superiores.
40, 44
Participacion en las [23 — 44] Alto
decisiones.
Grado de convivencia. 4 [0 - 12] Bajo
. 2,6,8,16,24
L Comunicacion o . .
Comunicacion . 30, 33, 35, 38, Siempre [13 — 24] Medio
interpersonal o grupal. 41, 43, 46
Saber escuchar. [0 —12] Bajo
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Variable: Clima organizacional: El clima organizacional representa la
diferencia en los niveles de actuacion profesional de enfermeria, esto
influye en la motivacion de las enfermeras, también, promueve el cambio
de la cultura en la organizacion, es decir, las normas, valores, creencias y
presunciones acumuladas en el tiempo, son flexibilizadas y clarificadas con
los miembros del equipo, para que cada uno, sepa lo que se espera de
ellos, sientan el desafio por realizar un trabajo competitivo y altamente
productivo en las unidades clinicas, que al mismo tiempo les ofrece

satisfaccion.
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CAPITULO IV
MARCO METODOLOGICO



4.1 Metodologia
4.1.1Tipo de estudio

4.1.2

El estudio es de tipo descriptivo simple, cuyo propdsito segun Polit y
Hungler (2000) es observar, describir y documentar diversos aspectos de
una situacion que ocurre de modo natural, y algunas veces, proveer un

punto de partida para la generacion de hipoétesis o el desarrollo de la teoria.

La investigacion es descriptiva por que busca especificar un grupo en este
caso las dimensiones del clima organizacional, las cuales fueron:

comunicacion, liderazgo, motivacion y satisfaccion laboral.

El periodo y secuencia del estudio, fue transversal, porque a través de un
solo un instrumento se obtuvo la informacién necesaria para el analisis de
la medicién de las variables, ademas, de que se aplicé en una sola
ocasion, en un solo momento a los sujetos de estudio (personal del

hospital), es decir que se hizo un corte en el tiempo.

Disefio

El disefio de investigacion es no experimental, transversal. Es no
experimental porque se describe las caracteristicas de una variable. Es
transversal debido a que se estudia el clima organizacional en un periodo
especifico del tiempo, no generalizando ni aplicando los datos presentados
a situaciones futuras ni a otras areas o direcciones del hospital. (Minch y

Angeles, 2007; Fernandez, Hernandez y Baptista, 2008).

4.2 Poblacion

La poblacién “es el universo de estudio de la investigacion, sobre la cual se

pretende generalizar los resultados, constituido por caracteristicas y extractos

que les permite distinguir los sujetos uno de otros” (Chavez, 2007).
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La poblacion fue de 83 trabajadores de ambos sexos del departamento de

enfermeria de un Hospital Nacional de Lima. En consecuencia al ser una

poblacién pequeia no se realizé6 muestreo.

4.3 Método de investigacion

El método de investigacion es hipotético-deductivo porque se inicia con la

construccion del conocimiento a partir del estudio de otras investigaciones

para luego aplicar el instrumento a la muestra determinada para obtener

datos de la variable clima organizacional determinar las caracteristicas

especificas del grupo de estudio.

4.4 Técnicas e instrumentos de recoleccion de datos

4.4.1

4.4.2

Técnica

Para la investigacion se aplico la técnica de la encuesta “es aquella que
permite dar respuestas a problemas en términos descriptivos como de
relacion de variables, tras la recogida sisteméatica de informacidén segun un
disefio previamente establecido que asegure el rigor de la informacién

obtenida”. (Tamayo y Tamayo, 2008)

Instrumento
Se utilizé un cuestionario para determinar el nivel del clima organizacional

de las enfermeras del hospital nacional del ministerio de salud del Pera.

Ficha Técnica del cuestionario para medir la variable

Nombre: Inventario psicolégico de clima organizacional

Autor: Mg. Aniceto Elias Aguilar Polo.

Modalidad de aplicacion:

Forma de aplicacion: El inventario puede ser aplicado de forma individual,
grupal y colectiva a sujetos que tienen actividad laboral y con no menos

degrado de escolaridad.
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Duracién de la Aplicacion: La duracion del instrumento es aprox. de 10 a 15
minutos.

Descripcidon del instrumento: Para diagnosticar el clima organizacional se
aplicé un instrumento a partir de un cuestionario adaptado por el
Departamento de Calidad del Ministerio de Salud y validado en una
experiencia anterior (Rebeco, 2001).

Escala de medicion: 95 — 188, favorable: 48 — 94 medianamente favorable:

0 — 47 desfavorable.

4.5 Métodos de Analisis de datos
Para el analisis de los datos se utilizd el paquete estadistico SPSS version

22.0 en espaiiol. Asimismo, para mostrar los resultados se realizé:

Estadistica descriptiva: Con la cual se obtendra los datos de frecuencia y
porcentajes, los niveles de clima organizacional segun los rangos
establecidos.: (favorable, medianamente favorable, desfavorable). Con ello se
dan a conocer los resultados a través de cuadros estadisticos y graficas de

barras.
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CAPITULO V
RESULTADOS



5.1 Descripcion

5.1.1 Dimensién comunicacion

En la Tabla 2 se presentan los niveles de la dimensiébn comunicacion

vinculado al clima organizacional en un grupo de enfermeras de un Hospital

Nacional de Lima. Se aprecia que el 53% (44) de las enfermeras

encuestadas obtuvieron un nivel medio y el 47% (39) de las enfermeras

restantes tienen un nivel bajo. La presencia de un nivel bajo en este grupo

de enfermeras se deberia a que no cuentan con adecuados medios de

comunicacion.

Tabla 2:

Niveles de la dimension Comunicacion de la variable clima
organizacional en colaboradores de un Hospital Nacional de Lima

Niveles Frecuencia

Porcentaje Porcentaje Acumulado

Bajo 39
Medio 44
Alto 0

47.0 47.0
53.0 100.0
0

Total 83

100.0

54,0
53,0
52,0
51,0
50,0
49,0
48,0
47,0
46,0
45,0
44,0
43,0

BAJO

53.0 %

MEDIO

Figura 2: Niveles de la dimension Comunicacion vinculada al clima
Organizacional en un grupo de enfermeras de un Hospital Nacional de

Lima.
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5.1.2 Dimension liderazgo
En la Tabla 3 se presentan los niveles de la dimension Liderazgo siendo un
componente del clima organizacional en un equipo de enfermeras que
residen en un Hospital Nacional de Lima. Se aprecia que el 53% (44) de las
enfermeras encuestadas obtuvieron un nivel medio y el 47% (39) de las
enfermeras restantes consiguieron un nivel bajo. La presencia de un nivel

bajo en este grupo de enfermeras se debe a la falta de direccion.

Tabla 3:

Niveles de la dimensién Liderazgo de la variable clima organizacional
en colaboradores de un Hospital Nacional de Lima

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado

Bajo 39 47.0 47.0
Medio 44 53.0 100.0
Alto 0 0
Total 83 100.0

54,0

53,0

52,0

51,0

50,0

49,0 53.0 %

48,0

47,0

46,0 47.0 %

45,0

44,0

430

BAJO MEDIO

Figura 3: Niveles de la dimensién Liderazgo vinculada al clima
Organizacional en un grupo de enfermeras de un Hospital Nacional de
Lima.
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5.1.3 Dimensién motivacion
En la Tabla 4 se presentan los niveles de la dimensiébn motivacion
vinculado al clima organizacional en un grupo de enfermeras de un Hospital
Nacional de Lima. Se aprecia que el 56.6% (47) de las enfermeras
encuestadas obtuvieron un nivel medio y el 43.4% (36) de las enfermeras
restantes tienen un nivel bajo. La presencia de un nivel bajo en este grupo
de enfermeras se deberia a que no son valorados debido a la falta de

reconocimiento en sus labores.

Tabla 4:

Niveles de la dimensién Motivacion de la variable clima organizacional
en colaboradores de un Hospital Nacional de Lima

_ ] . Porcentaje
Niveles Frecuencia Porcentaje Acumulado
Bajo 36 43.4 43.4
Medio 47 56.6 100.0
Alto 0 0

Total 83 100.0

60,0
50,0
40,0
30,0 56.6 %

20,0

10,0

0,0
BAJO MEDIO

Figura 4: Niveles de la dimensién Motivacion vinculada al clima

Organizacional en un grupo de enfermeras de un Hospital Nacional de
Lima.
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5.1.4 Dimension satisfaccion laboral
En la Tabla 5 se presentan los niveles de la dimension satisfaccion laboral
vinculada al clima organizacional en un grupo de enfermeras de un Hospital
Nacional de Lima. Se aprecia que el 69.9% (58) de las enfermeras
encuestadas obtuvieron un nivel medio, el 47% (39) de las enfermeras
tienen un nivel bajo y 1.2% (1) muestra un nivel alto. La presencia de un
nivel bajo en este grupo de enfermeras se deberia a que en algunos casos

el salario y el modo que esta gestionada el hospital no es la adecuada.

Tabla 5:

Niveles de la dimensién Satisfaccion Laboral de la variable clima
organizacional en colaboradores de un Hospital Nacional de Lima

Niveles Frecuencia Porcentaje Porcentaje
Acumulado
Bajo 24 28.9 28.9
Medio 58 69.9 08.8
Alto 1 1.2 100.0
Total 83 100.0
70,0
60,0
50,0
00 69.9 %
30,0
20,0
28.9 %
10,0
12%
0,0
BAJO MEDIO ALTO

Figura 5: Niveles de la dimension Satisfacciéon Laboral vinculada al
clima Organizacional en un grupo de enfermeras de un Hospital
Nacional de Lima.
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5.1.5 Variable clima organizacional
En la Tabla 6 se presentan los niveles de la variable clima organizacional en
un grupo de enfermeras de un Hospital Nacional de Lima. Se aprecia que el
78.3% (65) de las enfermeras encuestadas obtuvieron un nivel
medianamente favorable, el 21.7% (18) de las enfermeras tienen un nivel
desfavorable. La presencia de un nivel desfavorable en este grupo de
enfermeras se debe en algunos casos a los contratos que tienen las
enfermeras en base a los nombrados, porque en algunos casos los
nombrados ganan mas y tienen mas autoridad y se toman atribuciones en
torno al personal que no es nombrado. Otro motivo también es a las edades
del personal. Ya que los mas jovenes salen con conocimientos mas

actualizados que las enfermeras que tienen tiempo laborando en el hospital.

Tabla 6:

Niveles de la variable Clima Organizacional del personal de enfermeria
de un Hospital Nacional de Lima

Porcentaje

Niveles Frecuencia Porcentaje
acumulado

Desfavorable 18 21.7 21.7

Medianamente 65 78.3 100.0
Favorable

Favorable 0 0

Total 83 100.0

80,0
70,0
60,0
50,0
40,0
30,0
20,0 21.7 %
10,0
0,0

78.3 %

DESFAVORABLE MEDIANAMENTE
FAVORABLE

Figura 6: Niveles vinculados al clima Organizacional en un grupo de
enfermeras de un Hospital Nacional de Lima.
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CAPITULO VI
DISCUSION



El clima organizacional favorable se encuentra entre los bienes mas preciados de
personas, comunidades y paises. Es esencial, no solo para lograr la salud de los
trabajadores, sino también para hacer un aporte positivo a la comunicacion,

motivacion, liderazgo y la satisfaccion laboral.

Segun la investigacion presentada por Villarroel y Figuera (2005), en la cual
miden el nivel del clima organizacional en la clinica “vista alegre” de Venezuela en
la dimension comunicacion estd ubicada en niveles: alto 16.7%, medio 26.2% y
bajo 21.4% las cuales son menores segun la investigacion realizada en el Hospital
Nacional de Lima las cuales presenta los niveles de comunicacion bajo 47% y
medio 53%.

Segun la investigacion presentada por Bobbio y Ramos (2007), segun su estudio
en la dimension satisfaccion laboral del Hospital “Dos de Mayo” en la dimension
satisfaccion laboral de las enfermeras fue 26.2% y en nuestra investigacion se
encuentra ubicados entre: bajo 28.9%, medio 69.9% vy alto 1.2% denotando baja
satisfaccion. Asi mismo, en el estudio Ramos 2003 la percepcion de satisfaccion

laboral es insatisfactoria.

En lo planteado existen experiencias interesantes que aportan a esta etapa de
discusion; al respecto Moreno, Pérez de Ayala, & Figuera, (2004) realizan una
investigacion, cuyo proposito fue determinar el clima organizacional vivenciado
por las enfermeras y enfermeros de atencion directa, en su dimension:
satisfaccion en el puesto de trabajo. En los resultados las autoras del estudio
enfatizan que el clima percibido no es totalmente satisfactorio para las enfermeras
y enfermeros en lo referido al trabajo desafiante, al sistema de recompensa, ni a

las condiciones de trabajo que les ofrece la organizacion.

Con respecto al presente estudio sobre el clima organizacional de un Hospital
Nacional de Lima se puede evidenciar que respecto a la variable del clima
organizacionalse aprecia que el 78.3% (65) de las enfermeras encuestadas
obtuvieron un nivel medianamente favorable, el 21.7% (18) de las enfermeras

tienen un nivel desfavorable.

Segun el autor Méndez el clima organizacional es el ambiente propio de la

organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones
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gue encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura
organizacional que se expresa por variables que orientan su creencia, percepcion,
grado de participacion y actitud determinando su comportamiento, satisfaccion y
nivel de eficiencia en el trabajo. En buenos términos el departamento de
enfermeria tiene que tener una excelente comunicacion, liderazgo, motivacion y
satisfaccion laboral para el buen funcionamiento y beneficios en la institucién y en

el departamento de enfermeria para una buena atencién al paciente.

En la dimension de comunicacion se aprecia que el 53% (44) de las enfermeras
encuestadas obtuvieron un nivel medio y el 47% (39) de las enfermeras restantes
tienen un nivel bajo. La presencia de un nivel bajo en este grupo de enfermeras
se deberia a que no cuentan con adecuados medios de comunicacion. Pero
segun los autores Martinez de Velasco y Nosnik la comunicacion es una manera
de establecer contacto con los demas por medio de ideas, hechos, pensamientos
y conductas, buscando una reaccion al comunicado que se ha enviado. En
buenos términos deberia de haber una adecuada comunicacién entre los jefes y

enfermeras para el bienestar del paciente y del departamento de enfermeria.

En la dimensidén de liderazgo se aprecia que el 53% (44) de las enfermeras
encuestadas obtuvieron un nivel medio y el 47% (39) de las enfermeras restantes
consiguieron un nivel bajo. La presencia de un nivel bajo en este grupo de
enfermeras se debe a la falta de direccion. Segun el autor Roobins, el liderazgo
es la capacidad de influencia en un grupo para que se consiga las metas
organizacionales. En buenos términos para que exista un buen liderazgo en el
area de trabajo o grupo se tendria que ver la capacidad de influencia del lider
para conseguir resultados positivos que puedan dar beneficios al servicio de

enfermeras.

En la dimension de motivacion se aprecia que el 56.6% (47) de las enfermeras
encuestadas obtuvieron un nivel medio y el 43.4% (36) de las enfermeras
restantes tienen un nivel bajo. La presencia de un nivel bajo en este grupo de
enfermeras se deberia a que no son valorados debido a la falta de reconocimiento
en sus labores. Segun el autor Koontz los gerentes motivan a sus subordinados
cuando con su accionar estimulan en los empleados impulsos y deseos que los

inducen hacia un actuar deseado. En buenos términos pata que el personal se
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sienta motivado y valorado por el servicio se tendria que estimular a los

trabajadores con bonos, reconocimientos y ascensos.

En la dimensién de satisfaccién laboral se aprecia que el 69.9% (58) de las
enfermeras encuestadas obtuvieron un nivel medio, el 47% (39) de las
enfermeras tienen un nivel bajo y 1.2%(1) muestra un nivel alto. La presencia de
un nivel bajo en este grupo de enfermeras se deberia a que en algunos casos el
salario y el modo que esta gestionada el hospital no es la adecuada. Segun el
autor Aguilar, la satisfaccion laboral mide el grado actitudes de satisfaccion que
valora el trabajador o cuestiona con la relacion con sus superiores o comparfieros,
condiciones fisicas en el trabajo, participacion en las decisiones, satisfaccién con
su trabajo y reconocimiento. En buenos términos para que las enfermeras se
sientan comodas con el trabajo que realizan tendrian que mejorar los salarios, los
ambientes de la institucion y el reconocimiento al trabajo realizado por la

enfermera.
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Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

CONCLUSIONES

El clima organizacional esta en un nivel bajo, ello se evidencia en
gue la mayoria se ubica en un nivel medianamente favorable
(78.3%) y otra gran parte en un nivel desfavorable (21.7%).
Implica varias dificultades y deficiencias en comunicacion,
liderazgo, motivacion y satisfaccion laboral en el departamento de
enfermeria.

La comunicacién esta en un nivel bajo, ello se evidencia en que la
mayoria esta en un nivel medio (53 %) y un nivel bajo (47%).
Implica que no hay una buena comunicacion y una buena
interrelacion entre las profesionales de enfermeria.

El liderazgo esta en un nivel bajo, ello se evidencia en que la
mayoria esta en un nivel medio (53 %) y un nivel bajo (47%).
Implica a que el encargado del servicio no tiene poder de
convencimiento para dirigir a su personal.

La motivacién esta en un nivel bajo, ello se evidencia en que la
mayoria esta en un nivel medio (56.6%) y un nivel bajo (43.4%).
Implica a que el personal de enfermeria no es reconocida en el
trabajo por su desempeiio en el area.

La satisfaccion laboral estd en un nivel bajo, ello se evidencia en
gue la mayoria esta en un nivel medio (69.9%), un nivel bajo
(47%) y un nivel alto (1.2%). Implica a que la gestion en el

departamento de enfermeria no es la adecuada.
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Primera:

Segunda:

Tercera:

Cuarta:

Quinta:

SUGERENCIAS

Propiciar un buen clima organizacional, cumplir las mejores
condiciones de comunicacion efectiva, apoyo mutuo, respeto a
las funciones y nivel de eficiencia en el trabajo para el buen
funcionamiento del servicio a través de un programa de
capacitacion en comunicacion, liderazgo y trabajo en equipo.
Es necesario que la institucion establezca un programa de
estimulos e incentivos como reconocimiento al personal por la
trayectoria, la antigedad del personal y que se tenga en
cuenta entre otros aspectos los logros y resultados en el
trabajo realizado.

Generar un buen ambiente de trabajo, con un buen trato
cordial, de directivos hacia los colaboradores y entre los
colaboradores mismos. Buena infraestructura y buenos
lugares de acondicionamiento para un buen ambiente de
trabajo en el servicio.

Cumplir con una buena gestion en el servicio para que las
funciones que realiza el personal de enfermeria no afecte
también a los pacientes y asi cumplir con las normas del
hospital.

Creacion de condiciones y espacios para una participacion
activa de los funcionarios de la institucion en las decisiones
necesarias, con la generacion de aportes y opiniones, su
reconocimiento, asi como de responsabilidad de sus acciones,

ademas desarrollo de talleres de liderazgo.
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ANEXOS



Anexo 1: Instrumento de la Variable Clima Organizacional

Instrumento de la variable Clima organizacional

Cuestionario:

A cada una de las frases debera responder

DESCRIBE MEJOR LO QUE PIENSA HABITUALMENTE, lo que mejor
caracteriza su forma de pensar. Elija el puntaje de 0 a 4 que mejor lo(a) describa

segun la siguiente escala de valoracion:

N RV AV CF S
Nunca Rara vez Algunas veces | Con frecuencia Siempre
N° ENUNCIADOS ESCALA
Alcanzé premios y reconocimientos de
1. N RV | AV |CF | S

las autoridades Institucionales.

El estilo de direccion facilita Ila
participacion de las partes interesadas y
la ciudadania para ejercer el control
social.

El estilo de direccion facilita la resolucion

de conflictos internos y externos.

Existe un ambiente de confianza entre

companeros.

En la institucidn existe una comunicacion

interpersonal eficiente y agradable.

6. | En el trabajo se escuchan unos a otros. N RV | AV |[CF| S

Ellla responsable soluciona los

problemas de manera eficaz

El/la responsable me mantiene informado

8. | sobre los asuntos que afectan a mi| N RV | AV |[CF | S

trabajo
El/la responsable de mi institucion delega

9 _ _ N | RV | AV |[CF| S
eficazmente funciones de
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responsabilidad

El trabajo en mi institucion educativa esta

10. | . RV | AV | CF
bien organizado
Existe el disfrute de buenas ideas en la

1. | RV | AV | CF
institucion.
Existe compromiso de la alta direccion

12. | con la asignacion y uso transparente y RV | AV | CF
racional de los recursos.
Entre los trabajadores tiene interés por

13. | crear, mantener y establecer relaciones RV | AV | CF
personales entre trabajadores.
En nuestro organizacion, hay un

14. _ , RV | AV | CF
ambiente alegre de trabajo
En mi institucion se me consulta sobre

15. | las iniciativas para la mejora de la calidad RV | AV | CF
educativa
En la institucion se habla con los

16. | trabajadores acerca de una informacion RV | AV | CF
delicada.
El personal jerarquico le incentivan a

17. . . RV | AV | CF
realizar un buen trabajo
Cuando la institucién implanta una nueva
aplicacion informatica, nuevos

18. o - - RV | AV | CF
procedimientos, etc., facilita formacion
especifica
Los directivos tienen los conocimientos y

19. | destrezas para dirigir las areas bajo su RV | AV | CF
responsabilidad.
Le atrae el trabajo que realizan sus

20. ] _ RV | AV | CF
companeros y los jefes
Le agrada el trabajo a presion por parte

21. RV | AV | CF

del personal jerarquico.

70




22.

Las instalaciones de la institucién
(superficie, dotacibn de mobiliario,
equipos técnicos) facilitan mi trabajo y los

servicios prestados a los usuarios

RV

AV

CF

23.

Las herramientas informaticas que utilizo
estan bien adaptadas a las necesidades

de mi trabajo

RV

AV

CF

24,

La alta direccion facilita la comunicacion
y retroalimentacion entre los niveles de la

organizacion.

RV

AV

CF

25.

Existen tratos entre colegas con dignidad

y respeto.

RV

AV

CF

26.

Existe un ambiente de tranquilidad entre

nosotros

RV

AV

CF

27.

Las condiciones ambientales de la
institucién  (climatizacion, iluminacion,
decoracion, ruidos, ventilacion...) facilitan

mi actividad diaria

RV

AV

CF

28.

La remuneracion que percibe, le motivan

a trabajar mas.

RV

AV

CF

29.

La institucion celebra logros cuando se
ha alcanzado una etapa importante del

proyecto.

RV

AV

CF

30.

Los trabajadores son consecuentes en la
practica de los valores que se estipulan

en la organizacion.

RV

AV

CF

31.

Me resulta facil expresar mis opiniones

en mi lugar de trabajo

RV

AV

CF

32.

Mi jefe inmediato estimula el cambio y

mejora continta

RV

AV

CF

33.

Mi jefe inmediato fortalece la confianza

entre el equipo

RV

AV

CF
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34.

Mi jefe inmediato promueve actitudes

positivas

RV

AV

CF

35.

Las relaciones de amistad con los jefes
generalmente  se transforman en

favoritismos o privilegios en el trabajo

RV

AV

CF

36.

Tiene libertad para realizar su trabajo en

la institucion

RV

AV

CF

37.

Puedo comunicarme facilmente con las
personas que tengo que relacionarme en

el trabajo

RV

AV

CF

38.

Se toma en cuenta las opiniones de los

empleados en el trabajo

RV

AV

CF

39.

Recibe recompensa por los logros

durante su trabajo

RV

AV

CF

40.

Mis necesidades basicas estan siendo
satisfechas adecuadamente por los

subordinados.

RV

AV

CF

41.

Se le permite a los empleados dar

propuestas para mejorar el trabajo

RV

AV

CF

42.

Se informa periédicamente al empleado
sobre el avance de metas y logro de

objetivos

RV

AV

CF

43.

Se dispone de informacién necesaria en
calidad y cantidad para desempeiarse

en su trabajo

RV

AV

CF

44,

Se busca formas innovadoras que puede
mejorar el trabajo que hacemos en la

organizacion.

RV

AV

CF

45.

Mis comparieros suelen hablar

positivamente del departamento.

RV

AV

CF

46.

Se busca alternativas y sugerencias para

mantener y conservar las buenas

RV

AV

CF
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relaciones humanas.

47.

Recibo la formacion necesaria para

desempeiiar correctamente mi trabajo.

RV

AV

CF
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Anexo 2: Matriz de Consistencia

PROBLEMA GENERAL OBJETIVO GENERAL METODOLOGIA
¢,Como es el clima organizacional en el Determinar el clima organizacional en el TIPO: Descriptivo simple
departamento de enfermeria de un departamento de enfermeria de un N No experimental
Hospital Nacional de Lima? Hospital Nacional de Lima. DISENO: transversal
PROBLEMA ESPECIFICO OBJETIVOS ESPECIFICOS METODO: Hipotético deductivo
¢ Como es el clima organizacional en su Identificar el clima organizacional en su
dimensiébn de motivacion en el dimensibn de motivacion en el ) 83 profesionales de
departamento de enfermeria de un departamento de enfermeria de un POBLACION: enfermeria de un
Hospital Nacional de Lima? Hospital Nacional de Lima. Hospital Nacional de
¢,Como es el clima organizacional en su ldentificar el clima organizacional en su Lima.
dimension de satisfaccion laboral en el dimension de satisfaccion laboral en el
departamento de enfermeria de un departamento de enfermeria de un
Hospital Nacional de Lima? Hospital Nacional de Lima.
¢ Como es el clima organizacional en su Identificar el clima organizacional en su
dimension de liderazgo en el dimension de liderazgo en el METODO DE o
departamento de enfermeria de un departamento de enfermeria de un AnALISiS pE nalisis por tabla de
Hospital Nacional de Lima? Hospital Nacional de Lima. DATOS: frecuencias

¢,Como es el clima organizacional en su
dimension de comunicacibn en el
departamento de enfermeria de un
Hospital Nacional de Lima?

Identificar el clima organizacional en su
dimension de comunicaciéon en el
departamento de enfermeria de un
Hospital Nacional de Lima.
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Anexo 3: Operacionalizacion de la variable clima organizacional

Dimensiones Indicadores items Escala Nivel Instrumento
Direccion. 0 [0 — 12] Bajo
Estimulo de la 31’95’2190’3112’ Nunca [13 — 24]
Liderazgo . ex?eltenzlg. 34 37, 39, Medio
stimulio .ra ajo en 42, 45 1
equipo. [25 — 48] Alto
— . Rara vez
Solucion de conflictos
Reallzam.on. personal. 0-12]
Reconocimiento de la Bajo Desfavorable
aportacion. 4:{89’2113,2135' 2 [0, 47]
Motivacion R ilidad. "5 ha Algunas [13 — 24] Inventario
esponsabilidad 25, 27, 28, veces Medio Medianamente  Psicoldgico de
Adecuacion de las 32, 47 Favorable Clima
condiciones de [25 — 48] Alto [48, 94] Organizacional
trabajo. (IPCO)
Satisfaccion con su . Favorable
trabajo. 3 [0-11]Bajo 95 1gg]
i - — 1,7,11, 14,
Satisfaccion Relacién con sus 1720, 92 Con [12 - 22]
Laboral 5 t_sm_Jper!(?res. | 26, 36, 40, 44 frecuencia Medio
ar 'O‘I"p"?‘c.'on enlas [23 — 44] Alto
ecisiones.
Grado de convivencia. 2 g g 16, 4 [0 - 12] Bajo
c ., Comunicacion 24, 30, 33, Siempre [13 — 24]
omunicacion jnterpersonal o grupal. 35, 38, 41, g Medio
Saber escuchar. 43, 46 [0 — 12] Bajo
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Anexo 4: Plan de mejora

Actualmente los hospitales del pais deben adaptarse y adecuarse a las nuevas
exigencias del Ministerio de Salud, una de estas necesidades consiste en las
evaluaciones tanto internas como externas, por lo que es fundamental la
autoevaluacion, porque ello permitirA una reingenieria de los procesos y

procedimientos orientados al logro de sus objetivos.

Los hospitales son instituciones implementadas para atender necesidades
generales de la sociedad mediante el ofrecimiento de servicios, bajo una
estructura previamente disefiada donde se debe trabajar interrelacionadamente y

gue inevitablemente se relaciona con el medio ambiente.

Para la adaptacion a estas nuevas necesidades, es necesario realizar cambios

gue pueden ser funcionales, sin duda, la mayor dificultad del medio econémico.

El ambiente de trabajo percibido por los miembros de la organizacién en relacion
con, comunicacion, liderazgo, motivacién y satisfaccion laboral, ejercen influencia

directa en el comportamiento y desempefio de los individuos.

Se recomienda disefar estrategias para mejorar el clima organizacional de un
Hospital Nacional de Lima del area de emergencia del departamento de

enfermeria.

Los recursos humanos son un elemento clave y la principal ventaja competitiva
que poseen los servicios de salud. Es por ello que es preciso brindar las
condiciones necesarias para lograr un 6ptimo desenvolvimiento para el logro de
los objetivos en materia de salud, es alli donde las remuneraciones, los términos
contractuales y otros tipos de incentivos cumplen una funcion importante.

En nuestro pais existen diversas modalidades de contratacion de personal, asi
como instituciones que brindan plazas de trabajo para los diferentes profesionales
de la salud, siendo el Ministerio de Salud (MINSA) y la Seguridad Social

(EsSalud) las que reunen el mayor numero de estos. Si bien ambas son
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instituciones estatales, en el primer caso se encuentra bajo un régimen publico y

en el segundo bajo uno de tipo privado.

Los regimenes de relacidon contractual son diversos, estableciéndose dos grandes
grupos de trabajadores: el personal nombrado y el personal contratado; en este
altimo grupo existen diversas modalidades de contratacion regidas por legislacion
propias de cada sector, que generan, a su vez, diversas escalas remunerativas
con composiciones variables que incluyen beneficios e incentivos relacionados
con la productividad y otras formas, como mecanismo para contrarrestar el hecho
de que no han existido incrementos salariales satisfactorios en los ultimos afios,

estando ausentes en la Ley del Presupuesto Nacional.

Segun los expertos, 90% de los directivos considera que las recompensas
monetarias propician, por si solas, un incremento de la productividad laboral, sin

embargo, olvidan que hay motivaciones mas fuertes que el dinero.
DESARROLLO DEL PLAN DE INCENTIVOS

Plan de Formacion y Capacitacion orientado a prolongar y complementar el nivel
de clima organizacional, dirigidos al desarrollo de habilidades, destrezas, valores
y competencias que contribuyan al mejor cumplimiento de la misién institucional,
mediante el incremento de la capacidad individual, del fortalecimiento de la ética

del servicio publico y del desarrollo personal integral.

Plan de Bienestar Social Laboral contiene los programas orientados a crear,
mantener y mejorar las condiciones que favorezcan el desarrollo integral del
empleado, el mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia, permitir el
aumento de los niveles de comunicacion, liderazgo, motivacion y satisfaccion
laboral del empleado con el servicio en la entidad en la cual labora y garantizar su
desarrollo integral.

Plan de Incentivos destinados a crear condiciones favorables de trabajo y a

reconocer los desempefios en el nivel de excelencia.
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PLAN DE BIENESTAR SOCIAL LABORAL

PROGRAMA DE PROTECCION Y SERVICIOS SOCIALES
Programas Culturales

Programas Deportivos y de Recreacion

Programas Sociales y de Integracién
Programas de Promocion y Prevencion en Salud

PROGRAMAS ORIENTADOS A MEJORAR LA CALIDAD DE VIDA LABORAL
Fortalecimiento al trabajo en Equipo

Programa de resolucion de conflictos o manejo relaciones laborales.

PLAN DE ESTIMULOS E INCENTIVOSPARA PERSONAL DE ENFERMERIA

El programa de incentivos para el personal de enfermeria, comprende dos clases

de estimulos e incentivos: los pecuniarios y los no pecuniarios.
Tipos de incentivos:
Incentivos Pecuniarios

Bonificaciones por venta de servicios, que provengan de proyectos especiales, 0
actividades que no correspondan al desempefio ordinario de sus funciones, ni

sean ejecutadas dentro de la jornada laboral.

Los incentivos pecuniarios se otorgaran dependiendo de la disponibilidad
presupuestal con que cuente la Institucion para la respectiva vigencia y previa
solicitud escrita del Jefe del funcionario o funcionarios ante el Comité de

Estimulos e Incentivos.
Incentivos No Pecuniarios

Reconocimiento semestral al personal de enfermeria, que puede consistir en un

plan vacacional, escogido entre las opciones ofrecidas por el hospital, que incluya
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pasaje aéreo, hospedaje y alimentacion por tres dias, cuatro noches para dos

personas.
Estimulos e Incentivos no pecuniarios para los equipos de trabajo.

Reconocimiento para el personal de enfermeria que conforme un equipo de

trabajo.

Se otorgara como reconocimiento un plan de descanso consistente en una salida
al destino escogido entre las opciones ofrecidas por el hospital, que incluya

transporte terrestre, alojamiento y alimentacion durante 2 dias y 3 noches.

De su otorgamiento se informara al responsable del Proceso de Gestion del

Talento Humano para su consolidacion dentro del Plan de estimulos e Incentivos.

No pecuniario: Reconocimientos simbdlicos o Exaltaciones publicas por Servicio

al hospital

Serdn objeto de reconocimiento los servidores de enfermeria por su labor

meritoria al servicio del Hospital, asi:
Por su destacada trayectoria en la Institucion:
Por su integralidad y aporte a cada uno de los procesos:

Felicitacion escrita con copia a la hoja de vida del trabajador por afio, postulado
por el responsable del proceso y seleccionado por el Comité de Estimulos e

Incentivos.

79



CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES DE INCENTIVOS DEL AREA DE ENFERMERIA

Mes

ENERO

FEBRERO

MARZO

ABRIL

MAYO

JUNIO

JULIO

AGOSTO

SETIEMBRE

OCTUBRE

NOVIEMBRE

DICIEMBRE

Actividades

Incentivos para
programas de

capacitacion

Reconocimiento
por tiempo de
servicio en la

institucion

Reconocimiento
por

responsabilidad

Destacada
trayectoria en el

servicio

Reconocimiento

por innovacién
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Anexo 5: Base de datos de las dimensiones del clima organizacional

D1: Comunicacion

ITEM ITEM ITEM ITEM I[TEM ITEM ITEM ITEM I[TEM ITEM ITEM
6 8 16 24 30 33 35 38 41 43 46

ITEM
2

SUJETOS

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
26
27

28
29
30
31

32
33

34
35

36
37

38
39
40

41
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42

43

44
45

46

47

48

49

50
51

52
53

54
55
56
57
58
59
60
61

62
63

64
65
66
67
68
69
70
71

72
73

74
75
76
77
78
79
80
81

82
83

82



D2: Liderazgo

ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM
5 10 12 19 ITEM29 ITEM31 34 37 ITEM39 1 ITEM45

ITEM
3

SUJETOS

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
26
27

28
29
30
31

32
33

34
35

36
37
38
39
40

41

42

43

44
45
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46

47

48

49

50
51

52
53

54
55
56
57
58
59
60
61

62
63

64
65

66
67

68
69
70
71

72
73

74
75
76
77
78
79
80
81

82
83

84



D3: Motivacién

ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM2 I[TEM I[TEM2 ITEM ITEM ITEM ITEM
9 13 15 18 1 23 5 27 28 32 47

ITEM
4

SUJETOS

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
26
27

28
29
30
31

32
33

34
35

36
37
38
39
40

41

42

43

44
45
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46

47

48

49

50
51

52
53

54
55
56
57
58
59
60
61

62
63

64
65

66
67

68
69
70
71

72
73

74
75
76
77
78
79
80
81

82
83

86



D4: Satisfaccion Laboral

ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM ITEM
ITEM1 7 1 ITEM14 ITEM17 ITEM20 29 26 36 A0 a1

SUJETOS

10
11
12
13
14
15
16
17
18
19
20
21

22
23

24
25
26
27

28
29
30
31

32
33

34
35

36
37
38
39
40

41

42

43

44
45
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46

47

48

49

50
51

52
53

54
55
56
57
58
59
60
61

62
63

64
65

66
67

68
69
70
71

72
73

74
75
76
77
78
79
80
81

82
83
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Anexo 6: Dotaciéon de RRHH por grupo ocupacional y tipo de contrato
(Actual)

GRUPO OCUPACIONAL NOMBRADOS | (A5 | TEACEROS | TOTAL | N'QUEMACENGUARDIA | % AUSENTISMO
1 ] 1 [
{ADMENISTRADOR{A) DE ENTIDAD DE DATDS ] 1 0 1
ASESORLA] 1 ] 0 1
{ASISTENTE ADMINSTRATIVO % 1§ 8 il 1 003k
ASTENTE EIECUTIVO i 0 ] u
{ASISTENTE EN SERVICIOS DE COMUNICAOONES 0 1 0 1
|ASISTENTE EN SERVACIOS DE SALUD 0 ] ] )
{ASESTENTE PROFESIONAL i ] 0 % ] 0.05%
{AUDITOR ] 1 0 1
|AUIDTOR ESPECIALISTA 0 ! 0 1
AUILIAR ADMNESTRATVO 31 % 0 w
{AUIILIAR ASISTENCIL u 1 0 [ 0.06%
801060 ! 2 0 4 2 0%
{BIOLOGO ESPECIALISTA 1 0 1 1
ICAEROJA] ] § 0 5
ICAPELLAN ] 8 1 1
(CHOFER pil 7 ] u § (1]
ICONSULTORA) 0 0 7 1
ICONTADORA) ] 1 0 1
ICOORDINADOR(A] 0 2 0 2
] % 0 []
IDIRECTOR(A) ADJUNTO 1 0 0 1
4| DE HOPITAL 1 0 ] 1
DIRECTOR(A) EIECUTIVOIA) 1 [ 0 3
{EDUCADOR PARA LA SALLD 1 7 0 1
[ENFERMEROLA] 51 T 0 0 us 0sh
ESPECIALISTA ADMINSTRATIVO 5 1] [ g
ESPECLALISTA BN DESARROLLO INFORMATICO 1 0 0 3
{ESPECIALISTA BY ERDEMIOLOGA ] 0 0 1
ESPECIALITA BN EPDEMIOLOGIA HOSPTTALERM 0 3 0 3
ESPECIAUSTA BN GESTION EN SALUD [ ] 0 1
{ESPECIALISTA BN LOGETICA i 0 0 1
{ESPECIALISTA EN MANTENIMIBNTO 1 § 0 1
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GRUPO OCUPACIONAL NOMBRADOS | (%5 | TERCEROS | TOTAL | N'QUEMACEN GUARDIA | % AUSENTISMO
ITECCO[) N SEGURDAD § 2 0 | a
ITECNACO) EN SERVICIO SO0 3 0 0 ) ! 00tk
ITECICOIA EN SERVICOS GENERALES b g | | ® 3 00k
ITECARCO[A]EN SOPORTE INFORMATICO T T T T | |
EN TELECOMUNCACONES 0 2 0 2
A| ESPECALTADO § [ 0 § { 0%
ITECNICO[A] ESTADISTICA 1 [ 0 1
ITECCOL) SANTARID AMBENTAL 0 | 0 !
TECNOLOGOMEDIO ] 7| 3 | ® [ s
M ] 0
| m
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