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Resumen

El estudio del Clima organizacional es de gran importancia, porque
constituye un elemento esencial en el desarrollo de la estrategia gerencial de
una institucion, posibilitandole al directivo una visién de la perspectiva de la
organizacion y un elemento diagnostico de la realidad. Forma parte de una
herramienta vital para determinar la eficiencia del ambiente laboral en cualquier
institucion, a partir del reflejo de la interaccion del individuo y la organizacion,

todo lo cual repercutira en el rendimiento colectivo de los trabajadores.

El objetivo general del Presente proyecto es: l|dentificar la relacion que
existe entre clima organizacional, tipo de servicio y condiciones contractuales
en Enfermeros asistenciales, que desempefian sus actividades laborales en los
servicios de Guardia Adultos y guardia Pediatrica del Hospital Provincial de
Rosario, durante el periodo de meses comprendidos de Abril a Septiembre de
2018.

El tipo de estudio que se realizara sera no experimental, analitico de corte
transversal y prospectivo. Los datos seran analizados a través de pruebas
estadisticas descriptivas e inferenciales, y seran presentadas en tablas y

graficos.
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INTRODUCCION

El presente proyecto de Investigacion tendra como objetivo, identificar las
caracteristicas del Clima Organizacional existente en dos servicios (guardia
adultos y guardia pediatrica) pertenecientes a un Hospital de dependencia
publica, el Hospital Provincial de Rosario, y las variables influyentes de manera
directa sobre este, como lo son las condiciones contractuales y el tipo de

servicio.

Enfermeria forma parte de un pilar primordial dentro de las organizaciones
hospitalarias, y es de suma importancia que dicho personal pueda desempefar
sus tareas diarias dentro de un Clima Organizacional que lo beneficie, para de
esta manera contribuir no solo al bienestar y satisfaccion laboral del personal de
enfermeria asistencial, si no también optimizar la calidad de atencién brindada,
ofreciendo cuidados mas eficientes y eficaces. Por eso es de relevancia el

conocimiento y el estudio frecuente del Clima Organizacional.

El Clima Organizacional repercute en las motivaciones y en el comportamiento
que tienen los miembros de una organizacién, el origen del constructo esta en
la sociologia, disciplina en la cual el concepto de organizacion dentro de la
teoria de las relaciones humanas, enfatiza la importancia del hombre en su
funcién del trabajo por su participacion en un sistema social. Las organizaciones
estan compuestas de personas que viven en ambientes complejos y dinamicos,
lo que generan comportamientos diversos que influyen de manera directa en el
funcionamiento de los sistemas, que se organizan en grupos y colectividades; el
resultado de esta interaccion media en el ambiente que se respira en la

organizacion. (Iglesias Armenteros & Sanchez Garcia, 2015).

El Clima se genera en el interior de los grupos de trabajo es un factor
fundamental que influye en el logro de las metas y los objetivos de la
organizacion. En el area de salud se espera que las condiciones adecuadas de
trabajo conduzcan a los altos niveles de desempeio, que a la vez se traduzcan

en la mejora de la atencién médica. Se ha documentado que los trabajadores



de la salud requieren el fortalecimiento de un ambiente sociocultural adecuados
para mantener los niveles suficientes de motivaciéon y productividad y, sobre
todo para prevenir los efectos del estrés, que pueden deteriorar el bienestar
fisico y mental dentro del ambiente de trabajo. El Clima organizacional también
denominado ambiente laboral cobra importancia para las organizaciones que
buscan mejorar la calidad y eficiencia. El fundamento tedrico sobre sobre clima
de las organizaciones se establece a partir del trabajo de Lewin y
colaboradores, quienes contemplan que el comportamiento de un individuo en
el trabajo depende no solo, de sus caracteristicas personales, sino también de
la forma que percibe su Clima de trabajo y los componentes de la organizacion.

(Iglesias Armenteros & Sanchez Garcia, 2015)

Las definiciones en cuanto a Clima Organizacional tienen en comun las
percepciones que los trabajadores tienen sobre su ambiente de trabajo y de los

valores implicitos que lo generan.

Las organizaciones estan compuestas por personas que viven en ambientes
complejos y dinamicos, lo que genera comportamientos diversos que influyen
en el funcionamiento de los sistemas. Los mismos pueden encontrarse
organizados en grupos y colectividades, el resultado de esta interaccion media
en el ambiente que se respira en la organizacion. La gestidn de los recursos
humanos es un pilar fundamental para el logro de los objetivos de la
organizacion, de alli la gran importancia del estudio sobre el Clima

Organizacional.

La estabilidad en el ambiente laboral es uno de los componentes mas afectados
y esto genera una situacién de alerta permanente, ya que conduce a mayor
probabilidad de rotacibn de personal, con las consecuencias de perder
colaboradores con wuna amplia experiencia, ausentismos prolongados,
desmotivaciones, falta de compromiso, falta de sentido de pertenencia por parte

del equipo de trabajo, entre otras tantas cosas.



El ambiente o Clima Laboral, constituye un elemento esencial en el desarrollo
de las estrategias gerenciales de una institucion, posibilitandole a los directivos
una vision sobre la perspectiva de la organizacién y un elemento diagndstico de
la realidad, constituyendo una herramienta para determinar la eficiencia del
ambiente laboral en cualquier institucién, a partir del reflejo de la interaccion
entre el individuo y la organizacion, todo lo cual posteriormente repercutira en el

rendimiento colectivo de los trabajadores.

Este estudio tiene relevancia a nivel institucional porque permitira detectar los
problemas de eficiencia y eficacia. También tiene un aporte social elevado,
pues aporta datos para mejorar la eficiencia y la eficacia de enfermeria en
hospitales con tanta demanda de usuarios de todos los niveles sociales y

econdmicos.

En cuanto a los antecedentes internacionales sobre el estudio del Clima
Organizacional, existe una amplia variedad de Investigaciones relacionadas con
el estudio del Clima Organizacional, en diversas instituciones laborales. En
cada una de ellas y dependiendo de el interés de cada investigador se tienen en
cuenta, diferentes variables para el estudio del Clima, como asi también
diferentes bases o posturas tedricas en la cual desean plantarse el o los

investigadores.

Dentro de la diversidad existente en cuanto al estudio del Clima se pueden

destacar las siguientes Investigaciones:

En una de las investigaciones que se llevé a cabo en un servicio de salud
perteneciente al Instituto Mexicano del Seguro Social durante el afio 2015,
donde se pretendio estudiar “El Clima Organizacional de los equipos directivos
y su relacion con los resultados en la atencion de la Salud”, los resultados
obtenidos muestran relacion entre el desempefio laboral y el clima
organizacional, a demas de otros factores relacionados con la complejidad

propia del Instituto de estudio en cuestion.



En el mismo se identificdé una relacion positiva que revela que a mayor
desempenfio laboral, mayor nivel percibido de un Clima Organizacional Alto.
También se evidencié que el desempefio del lider directivo puede hacer la
diferencia en una organizacion mediante el enfoque de la atencién en tres
areas: El clima organizacional, el desarrollo de equipos de colaboradores y la

vision a futuro.

La conclusién de los resultados obtenidos de esta investigacion, identifico una
relacion positiva entre el Clima organizacional de los equipos directivos de las
Jefaturas de los servicios de prestaciones médicas (JSPM) y el desempefio
logrado en los diferentes programas de atencion de salud. Lo que permite
suponer que al mejor Clima organizacional se favorecen los logros

institucionales de la Salud. (Pefia, 2015)

En otro estudio de investigacion sobre Clima Organizacional en una direccion
de administracion de Salud Municipal cuya finalidad fue buscar identificar las
dimensiones del clima organizacional que representasen fortalezas vy
debilidades a sus trabajadores para su mejora, se incluyo a la totalidad de los
trabajadores que se encontraban vinculados a la administracion de esta
institucion municipal, y se excluyeron mediante un muestreo probabilistico a
todos aquellos trabajadores que se encontraban con un contrato de trabajo

indefinido con mas de 2 afos de antigliedad.

Para la recoleccion de los datos se utilizd un instrumento adaptado del
ORGANIZATIONAL CLIMATE QUESTIONARIE DE LITWING Y STRINGER,
que recogio informacién sobre la percepcidon que tenian los individuos acerca de
diferentes elementos de su ambiente de trabajo. En dicho instrumento se
encontraban agrupadas las siguientes variables que se buscaron estudiar en
cuanto al clima organizacional, las mismas fueron estructura, responsabilidad,

recompensa, riesgo, calidez, apoyo, normas, conflicto e identidad.

Los resultados obtenidos de dicho estudio dan cuenta que dentro de las

dimensiones de recompensa y conflicto fueron las que obtuvieron el valor



promedio mas bajo. Mientras que los niveles mas altos fueron asignados a las

dimensiones de normas e identidad.

La mayoria de las dimensiones reflejaron existencia de un buen Clima
Organizacional, sin embargo al abordar las dimensiones de conflicto vy
recompensa se observo que el clima era regular. Sugiriéndose para esto la
creacion de instancias que permitian mejorar las comunicaciones entre los
directivos y los trabajadores, haciéndose necesario desarrollar mecanismos de
recompensa que favorezcan un ambiente de trabajo altamente motivador y

productivo. (Gonzales, 2016)

Tanto en hombre como mujeres la dimension que manifestd un mejor clima fue
la de normas y, por el contrario la dimension mas débil fue la de recompensa.
Ninguna dimensién refleja la existencia de un clima excelente, aunque tampoco

un clima malo dentro de la organizacion.

En este estudio las dimensiones que arrojaron un valor mas bajo, sugerian que
los miembros de la organizacién percibian que aun cuando aumentaba su
productividad laboral, la recompensa recibida por ese esfuerzo seguiria siendo

[a misma.

A demas en esta organizacion existia un grado de dificultad en la comunicacion
con la direccion. Por otro lado las destacadas dimensiones de identidad y
calidez reflejaron que los miembros de la organizacion se sentian vinculados a
un grupo de trabajo que ellos consideraban que funcionaba bien, y que
presentaban un alto grado de identificacion con las metas y objetivos de la

organizacion.

Este estudio de investigacion sobre Clima Organizacional, fue llevado a cabo en
8 Hospitales Regionales del Paraguay, pertenecientes al Instituto de Prevision
Social, el cual brinda servicios de seguridad social de salud a los trabajadores
asalariados del Paraguay. El objetivo fue evaluar la percepcion del clima
organizacional de enfermeria en 8 hospitales regionales del Paraguay

pertenecientes al Instituto de prevision social, desde la perspectiva del



enfermero asistencial. EI mismo se realizd6 en base a los parametros
cuantitativos, descriptivos y analiticos, utilizando una muestra de 88
enfermeros/as asistenciales que representaba el 72% de la poblacién total de

enfermeros/as del area interior de los ocho hospitales.

Las variables de estudio: relaciones personales con los compareros de trabajo,
oportunidad de desarrollo profesional y compensacion econdmica, relacién que
existe entre los enfermeros asistenciales y la enfermera jefe, comunicacion del
personal de enfermeria con la enfermera jefe, estilo de liderazgo de la
enfermera jefe, infraestructura edilicia entre otras. La recoleccion de datos se
llevd a cabo mediante la aplicacion de un instrumento “Encuesta del clima
organizacional”, utilizando la opcidn de seleccién multiple para responder a los

enunciados del mismo.

Los resultados reflejaron la satisfaccion en los siguientes factores: especialidad
donde cumplen funciones cada una de las enfermeras y la imagen gerencial de
la enfermera jefe. Relevaron insatisfaccion en cuanto a: infraestructura edilicia,
falta de cursos de capacitacion como oportunidad para el desarrollo personal y
profesional, inequidad salarial y falta de alcance de beneficios econdmicos
adicionales al trabajo. En conclusion el clima organizacional en los hospitales
regionales se percibe, en general, como positivo porque existen posibilidades
de modificar los factores que favorecen una mejora en las condiciones
laborales. (Samudio, 2013, pags. 41-54)

El objetivo del mismo fue la evaluacion del clima laboral y la satisfaccion en un
establecimiento hospitalario de salud estatal. Para esto se inicié un estudio
empirico, cientifico, transversal de acuerdo a lo establecido por Hernandez
(2003)  Sautu (2005). Que intentan describir la relaciéon entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en los trabajadores de una institucion de

salud del sector estatal.

La poblacién a estudiar estuvo conformada por personal profesional técnico, y

administrativos, titulares y contratados que trabajan en servicios y unidades
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pertenecientes a dicho establecimiento. Para este estudido se considerd una
muestra de 725 funcionarios, incluyendo solo a los empleados que
desarrollaban sus actividades laborales en los servicios de clinica y las
unidades que presentan apoyo a estos servicios. El muestreo fue probabilistico,

estratificado por servicios clinicos y unidades de apoyo.

Para el diagnostico del clima fue necesario la aplicacién de un instrumento a
través de la implementacion de un cuestionario adaptado por el Departamento
de calidad del Ministerio de Salud y validado en una experiencia anterior
(Rebecco, 2001). Las variables seleccionadas en cuanto a clima organizacional
fueron: comunicacién interna, reconocimiento, relaciones interpersonales,
calidad en el trabajo, toma de decisiones, objetivos en la institucidén, entorno
fisico, compromiso, adaptacion al cambio, delegacion de actividades vy
funciones, coordinacion externa y eficiencia de la productividad. Las variables
seleccionadas en cuanto a la satisfaccion laboral fueron: satisfaccion
relacionada con los superiores, satisfaccion con las condiciones fisicas en el
trabajo, satisfaccion con la participacidén en las decisiones, satisfaccion con su

trabajo y satisfaccion con el reconocimiento.

Los resultados finales arrojaron que dentro de las fortalezas del hospital, se
destaca la alta motivacion y compromiso con el trabajo de sus trabajadores y la
alta satisfaccion laboral con el trabajo que se realiza, el conocimiento de sus
jefes y jerarquicos; comprension de la misidn institucional; existen buenas
relaciones interpersonales y suficiente flexibilidad para la supervision de las
tareas. Dentro de las debilidades esta la incapacidad de destacar y reconocer el
trabajo bien hecho, la ausencia de una politica de capacitacion continua en el
tiempo, el entorno fisico inadecuado. Por otro lado, el nivel destacado que logra
el clima organizacional se ve fortalecido por una percepcion favorable en las
relaciones humanas tanto en funciones administrativas como en el nivel de
interaccion social, aspectos de excelente potencial para el cambio
organizacional. (Vega, Margarita, Botello.S, M., P., & Antonio, 2013)
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Se analizé el clima y la satisfaccién laboral que se percibe en el hospital
sagrado de corazdon Norcasia (CALDAS). El enfoque de este estudio es
descriptivo y cuantitativo porque se pretende obtener una recoleccion de datos
para conocer o medir el fendmeno de estudio y encontrar soluciones a los
problemas arrojados, la cual trae consigo la afirmacidon o negacién de los
planteamientos establecidos en dicha investigacion. (Roberto Hernandez

Sampieri, Metodologia de la Investigacion, 4ta Edicion, México D.F, Pag. 5)

Para la recoleccion de datos fue necesaria la aplicacion de 2 instrumentos de
medicién, uno para cada variable compleja. En referencia al clima, se aplicé un
instrumento de medicion de clima organizacional que se encuentra validado,
perteneciente a los autores Koys y Decottis, (1991), el cual contiene las
siguientes variables en cuanto al estudio del clima: autonomia, cohesién,

presién, apoyo, reconocimiento, equidad, innovacion y confianza.

Para medir la satisfaccion laboral se desarrolld un instrumento, basado en el
cuestionario S21/26 (1990) y el S4/82 (1986) de los autores Melia et al., Asi, se

identifico un total de 39 items

En cuanto a la medicién de la satisfaccion laboral se utilizé la escala de Melia y
Peiro (1986) en donde se presenta las siguientes variables: satisfaccion por el
trabajo en general, satisfaccion en el ambiente fisico del trabajo, satisfaccion
con la forma que realiza el trabajo, satisfaccion en las oportunidades de
desarrollo, satisfaccion con la relacidén subordinado/superior, satisfaccion con la

remuneracion.

Para desarrollar la muestra del estudio, las encuestas fueron entregadas a los
miembros de la institucion SAGRADO CORAZON DE NORCASIA, CALDAS,
que participaron en esta investigacion. La muestra esta compuesta por los 32
trabajadores del hospital tanto en la parte asistencial como en la administrativa.
La participacion por parte de los trabajadores fue voluntaria y anénima.

Teniendo en cuenta los resultados obtenidos de las encuestas de dicho estudio

de investigacion se pudo determinar que el clima organizacional y la
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satisfaccion laboral en el Hospital Sagrado Corazén de Norcasia, Caldas, son
bastante satisfactorios, lo que indica que existe una excelente organizacion del
trabajo, los roles estan bien definidos al igual que las jerarquias que intervienen
en el quehacer diario de los funcionarios y que al mismo tiempo se sienten
participes de las metas y las proyecciones planteadas por la institucion. Las
dimensiones como presion, reconocimiento, ambiente fisico, oportunidad de
desarrollo y remuneracion marcaron un indicador en cuanto a la necesidad de
mejorar estos aspectos. Planteando la necesidad de realizar algunos ajustes
que estimulen a los empleados hacia un pleno desarrollo no solo de sus
funciones como parte de la organizacién sino desde su interior como individuo
0; el grado de bienestar de cada uno aporta al engranaje organizativo el
combustible necesario en la cotidiana busqueda del desempefio O6ptimo.
Indudablemente existen ciertos detalles en el entorno fisico que podrian
estimular de manera positiva el desarrollo personal y por efecto del mismo el
institucional. Mucho se ha dicho acerca de lo que podria hacer feliz al ser
humano y esa constante busqueda sin lugar a dudas termina acrecentando las

inconformidades.

Dentro de las reflexiones que conllevé este estudio de investigacion los autores
del mismo consideran destacar que en gran medida se establece una relacion
entre la satisfaccion del empleado y el clima que posee la institucién. Teniendo
en cuenta que el clima organizacional es definido por varios autores como la
percepcion acerca de la realidad del trabajo que influye directamente sobre el

grado de satisfaccion de las personas.

El clima laboral y la satisfacciéon laboral son variables que se relacionan con el
bienestar de las personas en su trabajo y en consecuencia afectan su
desempeno. Es por esto que se hace imprescindible tratar de comprender y
estudiar los factores tanto fisicos, sociales, como personales que influyen en el
rendimiento de las personas en el trabajo. Esta necesidad surge segun la forma

como los empleados interpretan su medio laboral que los rodea, asi muy
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probablemente sera su nivel de productividad y rendimiento. Ademas ello

influira en la formacién de buenas o malas relaciones de trabajo.

Todo lo anterior confirma que el Clima Organizacional es basicamente la
personalidad y el pilar de una institucion, determina y condiciona en gran
medida el comportamiento de los trabajadores al interior de la organizacion, y el
grado de satisfaccion respecto de la actividad que los empleados desempenan.
La satisfaccion laboral no solo puede influir en el contexto laboral donde se
desemperfie el individuo, también puede influir en su vida personal y familiar.
(Aspirilla, 2015, pags. 60-86).

Algunas investigaciones, como la de Tordera Santamatilde, estudian la relacion
reciproca entre el liderazgo segun la teoria del intercambio lider-miembro, clima
organizacional, la satisfaccion general. El comportamiento con el equipo y la
propensiéon al abandono. Los resultados alcanzados confirman la hipotesis de
relacion entre la teoria, relacion del intercambio entre un superior y su
subordinado, leader-member-exchange (LMX) y los distintos constructos
considerados, pero no lograron confirmar la hipotesis de causalidad reciproca
sino unidireccional. Los resultados muestran que la investigacion de relaciones
reciprocas y la introduccién de disefios longitudinales en el estudio del liderazgo
pueden contribuir a mejorar el conocimiento de las relaciones entre LMX y sus

correlatos. (Tordera, 2013)

Otro estudio realizado tuvo como objetivo, analizar la influencia del clima
organizacional sobre la satisfaccion de las enfermeras de un hospital comarcal,
cuyos resultados describieron que casi la mitad de los profesionales estaban
satisfechos 0 muy satisfechos con el clima organizacional. Al mismo tiempo se
observo que la satisfaccion estaba fuertemente asociada con las diferentes

dimensiones inherentes a la propia organizacion. (Robles M Dierssen T, 2011).

Este estudio tuvo como objetivo identificar la relacion que existe entre el clima
organizacional, medido en cuatro dimensiones (motivacion, liderazgo,

participacion y reciprocidad); y el compromiso organizacional evaluado en tres
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dimensiones (afectivo, de continuidad y normativo), asi como también la
asociacion de las mismas con las caracteristicas sociodemograficas de los
trabajadores del Hospital General de rio Verde, S. L. P. Para dicha investigacion
se realizd un estudio transversal bajo un tipo de investigacion de cualidades
descriptivas y correlacional, ademas de enfocarse a la investigacion
cuantitativa, se utilizaron las técnicas de estadisticas R de Pearson, Rho de
Spearman, T para muestras independientes y ANOVA de un solo factor. La
muestra se integré por 144 trabajadores, implementando el instrumento de la
encuesta autoadministrada, la cual se dividi6 en 48 variables del clima
organizacional y 18 de compromiso, ademas de 9 caracteristicas
sociodemograficas. Los resultados obtenidos muestran que si existe relacion
entre las dimensiones del clima organizacional y compromiso. (Reyer RGR,
2015).

En otro de los antecedentes internacionales relacionado con el estudio del
clima organizacional, se intentd establecer la relacion entre clima organizacional
y su influencia en la satisfaccién de las enfermeras del centro quirdrgico del
hospital de salud Chiclayo, 2010.

La investigacion basd su estudio desde una perspectiva cuantitativa, con
énfasis descriptivo y transversal. Se conté con una poblacion de 46 enfermeras
que trabajaban en dicho centro, abarcando un periodo de analisis desde
noviembre de 2010 hasta julio de 2011. Se utilizé un instrumento consistente en
dos cuestionarios, validados via criterios de expertos, los datos fueron
procesados utilizando estadisticas descriptivas e inferencial al 95% de

confiabilidad.

Como resultado la investigacion, se obtuvo que un 42% de enfermeros
consideraba que existe un clima organizacional medianamente favorable y una
satisfaccion representada en un 35% que calificaba como medianamente
satisfecho, situacién que fue comprobada, utilizando la prueba de contratacion
de hipotesis chi cuadrado. Demostrando que el clima organizacional y la

satisfaccion son pilares fundamentales en las organizaciones competitivas,
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cualquier variacion en alguna de estas dos variables afecta el ambiente de

trabajo y forzosamente a los que lo integran. (Chanduv & N., 2012)

Otros investigadores analizaron el clima organizacional en el Hospital de Talca,
concluyendo que en general es posible observar que en una de las dimensiones
que tiene mayor valor estandar es “oportunidad de desarrollo”, mientras que la
dimension que posee menor estandarizacién es de “Apoyo”. Por otra parte
aquellas dimensiones que presentaron mayor dificultas fueron “Apoyo”,

“Comunicacion” y “Calidez”. (Bustamante MA, 2011).

En base a la literatura de los diferentes autores, la delimitacion del

problema es:

DELIMITACION DEL PROBLEMA

¢, Qué relacion existe entre Clima organizacional, tipo de servicio y condiciones
contractuales en los enfermeros asistenciales que desempefan sus actividades
laborales en los servicios de Guardia Adultos y Guardia Pediatrica del hospital
Provincial de Rosario, durante el periodo de comprendido por los meses Abril a

Septiembre del afio 2018
OBJETIVO GENERAL

Analizar la relacion que existe entre clima organizacional, tipo de servicio y
condiciones contractuales en Enfermeros asistenciales, que desempefan sus
actividades laborales en los servicios de Guardia Adultos y guardia Pediatrica
del Hospital Provincial de Rosario, durante el periodo de meses comprendidos
de Abril a Septiembre de 2018.
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OBJETIVOS ESPECIFICOS

v' Determinar cuales son las condiciones contractuales de los
Enfermeros asistenciales.

Identificar el tipo de servicio.

Determinar el tipo de liderazgo.

Reconocer como son las relaciones interpersonales.

D N N NN

Identificar situaciones de conflicto y cooperacion.

En funciéon a la variedad de teorias expuesta por diferentes investigaciones

bibliograficas las Hipotesis para este proyecto de Investigacion son:

v' Las condiciones contractuales del personal de planta permanente
influyen de manera positiva sobre el Clima Organizacional.

v' El tipo de servicio influye de manera directa sobre el Clima
Organizacional.

v' Los conflictos interpersonales influyen de manera negativa sobre el

Clima Organizacional

Finalidad del Estudio.

El presente proyecto de investigacion tuvo como finalidad conocer como
influyen las condiciones contractuales y el tipo de servicio sobre el clima
organizacional en los enfermeros asistenciales que desempefan sus
actividades laborales en los Servicios de Guardia Adultos y Guardia Pediatrica

del Hospital Provincial de Rosario.

Con el mismo se pretende despertar la reflexion de los directivos hospitalarios
quienes se encuentren desarrollando funciones de gestion y administracion del
personal de enfermeria, en cuanto al Clima Organizacional, las condiciones
contractuales en las que se encuentra dicho personal, las caracteristicas del
tipo de servicio en estudio y el condicionamiento de ambas variables sobre el

Clima Organizacional.
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MARCO TEORICO

Enfermeria forma parte de un pilar fundamental e imprescindible dentro de las
organizaciones de salud, como por ejemplo los hospitales, cumpliendo diversas
funciones, como ser asistenciales, docentes, investigativas y administrativas.
Son profesionales de la Salud que cumplen una tarea, que concreta una
responsabilidad social asignada y asumida por estos profesionales durante un
tiempo determinado, que en el caso de estos profesionales se encargan del

cuidado asistencial de los enfermos.

El personal de enfermeria desarrolla su labor diaria dentro de diferentes
organizaciones, dentro de estas se encuentran los “Hospitales”. La organizacion
mundial de la salud (OMS), considera que un hospital es una parte integrante
de una organizaciéon médica, social cuya mision consiste en proporcionar a la
poblacion una asistencia médico sanitaria completa, tanto curativa como

preventiva, cuyos servicios llegan hasta el ambito familiar. (Asenjo M, 2001).

Otra definicibn de Hospital, es la que proporciona la ley de hospitales de
Espafa, que dice que todos los hospitales son aquellos establecimientos que
estan destinados a dar servicios de asistencia médico-clinica, sin perjuicio de
que puedan realizarse en ellos, ademas, en la medicina que se crea
conveniente, medicina preventiva y de recuperacion, ademas del tratamiento
ambulatorio. (Asenjo M, 2001)

En este contexto, los hospitales son organizaciones como cualquier otra, en
donde es necesario el logro de los objetivos, formado por personas que ayudan
y cooperan para el alcance de los mismos, con una estructura organica
perfectamente planeada, de acuerdo a las necesidades del ambiente, y que

cumple con ciertas funciones, como es la produccién de servicios.

Dentro de estas organizaciones, enfermeria se ha caracterizado por ser una

profesion que se dedica al cuidado del individuo, familia y comunidad. El



18

desempefo profesional es el resultado del comportamiento o conducta
adoptada por los trabajadores, tanto en el orden profesional como técnico,
como en las relaciones interpersonales que se crean dentro de las
organizaciones hospitalarias. Este comportamiento no es mas que el resultado
de las caracteristicas intrinsecas y propias de cada persona, pero también
influye de manera considerable, la percepcion que cada trabajador tenga sobre

el Clima Organizacional en el cual desarrolla a diario su labor.

De acuerdo a la revision de varias investigaciones sobre el Clima organizacional
y el comportamiento del trabador de la salud, se considera que en el
desempefo profesional se manifiesta la adaptacién y respuesta que este
trabajador genera en relacion a las exigencias y las condiciones o
caracteristicas del Clima Organizacional. Considerandose a las caracteristicas
Clima organizacional como un problema generalizado al cual se enfrentan a
diario los profesionales de Enfermeria, condicionando la necesidad de una
relacion mas coherente entre las carencias del contexto organizacional y el

desempeinio laboral.

Antes de abordar la definicion en cuanto al concepto sobre clima organizacional
y las dimensiones de esta variable que fueron seleccionadas para el presente
proyecto de investigacion, es conveniente conocer previamente que se entiende
en cuanto a organizacion 0 procesos organizacionales y estructura, dos

grandes categorias de variables extremadamente importantes.

Una organizacion, es un conjunto de personas que actuan juntas y dividen las
actividades en forma adecuada para alcanzar un fin o propdsito en comun. Las
organizaciones son instrumentos sociales que permiten a muchas personas
combinar sus esfuerzos y lograr juntos sus objetivos que serian inalcanzables
en forma individual. Forman un sistema cooperativo raciona, es decir, las
personas deciden apoyarse mutuamente para el alcance de metas en comun.
Esta l6gica permite conjugar e integrar los esfuerzos individuales y grupales
para poder lograr y producir resultados mas amplios. De ahi la importancia de
las personas y de los grupos en el comportamiento organizacional.
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Las organizaciones influyen tanto en la sociedad como en la vida particular de
cada persona. Cada dia estamos en contacto con diversas organizaciones,
siendo parte y miembro de ellas (en el trabajo, la escuela, actividades sociales y
civicas, la iglesia), estamos en forma permanente afectados por ellas como
pacientes, consumidores, trabajadores o ciudadanos. Nuestras experiencias en
las organizaciones pueden ser buenas o malas, en ocasiones las
organizaciones pueden resultarnos adecuadas y satisfacer nuestras
necesidades, pero en otras ocasiones nuestro contacto con ellas puede
provocarnos irritacion, frustracion, y si esto se prolonga en el tiempo nuestro

contacto con la organizacion se habria convertido en un tormento.

Sin embargo son imprescindibles para mantener cierta calidad de vida y

alcanzar el éxito personal.

Las organizaciones son entidades sociales, forman parte de la creacion mas
compleja del ser humano, basada en la cooperacion entre personas. Surgieron
ante las limitaciones de los individuos. Esta limitacidn permitié determinar que al
unir esfuerzos, las personas se sobreponen a sus limitaciones individuales y
logran concretar los resultados. El resultado del esfuerzo colectivo no es una
suma, sino una multiplicacion. Es por ello que los instrumento de control de las
organizaciones han dejado de ser el mando jerarquico y las reglas burocraticas;
ahora se busca el compromiso personal y la responsabilidad solidaria por medio
del trabajo en equipo, dirigidas al alcance de las metas, disefiadas con una
estructura previamente analizada, donde se trabaja en coordinacién y esta
vinculada al medio ambiente. (Chiavenato, La dinamica del éxito en las

Organizaciones, 2009)

La importancia de las organizaciones radica entre otras cosas, es que las
mismas son mucho mas que simples instrumentos para producir bienes y
servicios, también crean el entorno donde la mayoria de las personas pasan
sus vidas y tienen una enorme influencia en el comportamiento humano.
Comprender la conducta de las personas en las organizaciones es el objetivo
basico del Clima Organizacional.
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Como se ha hecho mencion las organizaciones estan conformadas por
personas y las relaciones interpersonales que se dan dentro de ellas, se
producen con el fin de desempenfiar acciones que ayuden al logro de sus metas.
Daft, autor del libro “teoria y disefio organizacional”’, considera que una
organizacion existe cuando las personas interactian entre si para realizar

funciones esenciales que ayuden a alcanzar las metas. (Daft R. L., 2011)

Los administradores son quienes se encargan de coordinar en forma deliberada
los recursos organizacionales con los que disponen, de modo que sea posible

cumplir con el propdsito de la organizacion.

Existe una gran diversidad de organizaciones, sin embargo, en el marco de esta
investigacion es importante sefalar la diferencia entre aquellas organizaciones
que buscan una retribuciéon econémica y las que dirigen sus esfuerzos para la

generacion de un impacto social. (Daft R. L., 2011)

El autor menciona las funciones que una organizacién debe cumplir, entre las

que se encuentra:

e Reunir los recursos para alcanzar las metas y resultados deseados

e Producir bienes y servicios con eficiencia

e Facilitar la innovacion

e Utilizar productos modernos y tecnolégicos basadas en
computadoras

e Adaptarse e influir en un ambiente cambiante

e Crear valor para los propietarios, clientes y empleados

e Enfrentar desafios continuos de diversidad, ética, asi como la
motivacion y coordinacion de los empleados.
Es necesario que las organizaciones cumplan con dichas funciones,
con el fin de que estas tengan la direccion y el alcance a los
objetivos que se elaboran en su etapa de planeacion. (Daft R. L.,
2011)
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Por otro lado es necesario entender que las organizaciones tienen diferentes
perspectivas que ayudan a entender su funcionamiento, una de ellas es: la
visualizacion de la organizacion como un sistema abierto que encara y
configura la organizacion.
Las organizaciones son sistemas complejos que tienden a crecer a medida que
prosperan; esto se refleja en el aumento del personal. Este crecimiento conduce
a la complejidad. Las grandes organizaciones también denominadas
organizaciones complejas, poseen ciertas caracteristicas:
1. Complejidad: Mientras que en las pequefas empresas la interaccion
se realiza de persona a persona, en las grandes organizaciones
existen numeroso niveles intermedios dedicados a coordinar e
integrar el trabajo de las personas; de este modo, la interaccion se
torna directa.
Anonimato: Importa que la actividad se realice, no quien la ejecute

Rutinas estandarizadas para procedimientos y canales de

comunicacion:

4. Estructuras personalizadas no oficiale: Configuran la organizacion

informal

5. Tendencia a la especializacion y la proliferacion de funciones:

Pretende separar las lineas de autoridad formal de las de
competencia profesional o técnica.
6. Tamafo: Esta dado por el numero de participantes y dependencias
que conforman la organizacién. (Chiavenato, La dinamica del éxito
en las Organizaciones, 2009)
Las organizaciones son consideradas a su vez como sistemas sociales, todo
sistema existe y funciona en un ambiente. Ambiente es todo lo que rodea a un
sistema y sirve para proporcionarle los recursos necesarios para su existencia.
El sistema entrega sus resultados al ambiente.
Los sistemas son considerados, un conjunto de elementos ( partes u érganos
componentes del sistema) dindmicamente relacionados, en interaccion que

desarrollan una actividad (operacién o proceso del sistema) para lograr un
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objetivo o propdsito (finalidad del sistema), operando con datos, energia o
materia (insumos o entradas de recursos necesarios para poner en marcha el
sistema), unidos al ambiente que rodea el sistema (con el cual se relaciona
dinamicamente), y para suministrar la informacion, energia o materia ( salidas o
resultados de la actividad del sistema).

Los sistemas se clasifican en cerrados o abiertos, segun el modo como
interactuan con el ambiente. No existe un sistema totalmente cerrado
(hermético) ni uno totalmente abierto (que se disiparia). El sistema abierto
posee numerosas entradas y salidas para relacionarse con el ambiente externo,
las cuales no estan muy bien definidas, y sus relaciones de causa y efecto son
indeterminadas. La separacion entre el sistema y el ambiente no esta bien
definida, lo cual significa que las fronteras son abiertas y permeables.

Elementos de un sistema:

1. Entradas (inputs): recursos e insumos necesarios para su

alimentacion y nutricion que toma el ambiente.

Procesamiento: transforma las entradas en salidas o resultados.

3. Salida (outputs): resulta de la operacién del sistema, envia el

producto resultante al ambiente externo.

4. Retroalimentacién (feedback): es la accidn que las salidas ejercen

sobre las entradas para mantener el equilibrio del sistema.
Constituye una accion de retorno.
Las organizaciones estan conformadas por
diferentes elementos:

e Elemento basico: son las personas, cuyas interacciones conforman

la organizacion. El éxito o fracaso de la investigacion, esta
determinado por la calidad de las interacciones de sus miembros.
Interaccién es la relacién entre dos personas o sistemas de cualquier
clase, por lo cual la actividad de uno esta determinada por la del otro;
influencia reciproca. Las interacciones pueden ser: individuales;
entre individuo y organizacion; entre la organizacibn y otras

organizaciones; entre la organizacion y el ambiente externo.
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e Elementos de trabajo: los recursos que utilizan son: humanos, no

humanos y conceptuales. Los recursos humanos son aquellos en
que las personas aparecen como elementos de trabajo, que utilizan
recursos y disponen la organizacién para adquirir otros recursos
también necesarios. (Chiavenato, Administracion de Recursos
Humanos, Noviembre de 1999).
Un factor mas que importante dentro de las organizaciones es el desarrollo
organizacional (DO), dentro de este campo se trata el desarrollo,
funcionamiento y efectividad en las relaciones humanas. También es el trabajo
que hace la parte gerencial, para que sus miembros se sientan parte de una
causa creible, sostenible y funcional.
El desarrollo organizacional agrupa aspectos centrales, como dividir el trabajo y
asignarlo distintos puestos, grupos, unidades y departamentos, y como lograr la
coordinacion necesaria para alcanzar en forma sincronizada los objetivos de la
organizacion vy la descripcidn de los puestos.
Segun Chiavenato, el desarrollo organizacional confiere entender las
necesidades del entorno, las estrategias, la tecnologia, las personas, las
actividades y el tamafio de cada organizacion. Este proceso consiste en
escoger e implementar estructuras capaces de organizar y articular recursos a
fin de lograr la misién, y los objetivos generales. El principal propésito del
disefo es poner la estructura al servicio del entorno, la estrategia, la tecnologia
y las personas de la organizacion.
Para un correcto funcionamiento de las organizaciones, las mismas deben
contener una estructura que contenga e integre 6rganos, personas, tareas,
relacione, recursos, etc. Esta estructura funciona como un esqueleto y ayuda a
coordinar los elementos vitales para el adecuado funcionamiento de las
organizaciones. El conjunto de estos componentes, 6rganos, equipos, puestos,
jerarquias, relaciones, recursos, etc., se la denomina estructura organizacional.

(Chiavenato, Administracion de Recursos Humanos, Noviembre de 1999)

Los principales objetivos del desarrollo organizacional son:
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1. Aumentar el nivel de confianza y apoyo entre los miembros de la

organizacion.

2. Aumentar la confrontacion de los problemas empresariales y no

esconderlos.

3. Crear un ambiente en que la autoridad esté basada en el conocimiento y

la habilidad social.

4. Incrementar la apertura de las comunicaciones verticales, laterales y

diagonales.

5. Incrementar el nivel de entusiasmo y satisfaccion personal en la

empresa.

6. Buscar soluciones sinérgicas a los problemas. Es mas importante la
cooperacion que el conflicto. 7. Incrementar la responsabilidad individual y

la responsabilidad grupal en la planeacién y la implementacion.

Segun la OPS, el desarrollo organizacional se entiende como un conjunto de
actividades para llevar a cabo un cambio planeado, que tiene como base los
valores humanistas, esto con el unico fin de mejorar la eficacia de la

organizacion y el bienestar de los empleados.

Como ya se ha mencionado anteriormente el “Hospital” forma parte de una
organizacion, como cualquiera en donde es necesario el logro de los objetivos,
esta constituido por personas que ayudan y cooperan para el alcance de estos,
con una estructura organica perfectamente planeada, de acuerdo a las
necesidades del ambiente, y que cumplen ciertas funciones, como es la

produccion de servicios.

Es fundamental que las persones que ocupan cargos de Gestiones
administrativas, en las organizaciones, en este caso en particular haciendo
alusién al Hospital, tengan el debido interés de conocer y estudiar todo aquello

que ocurre dentro de las organizaciones, es decir conocer el Clima
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Organizacional que conforma cada organizacion, entendiéndose por Clima
Organizacional como el conjunto de percepciones de las caracteristicas
relativamente estables de la organizacion, que influyen en las actitudes y el
comportamiento de sus miembros. (Chiavenato, Administracion de Recursos

Humanos, Noviembre de 1999)

Todas las organizaciones deben estar dirigidas por personas llamadas
“‘Administradores”. Los administradores son quienes determinan las relaciones
entre los medios y los fines. Cuentan con la autoridad que le ha sido delegada,
asi como también la responsabilidad de construir o destruir, de hacer paz o de
hacer guerra, de contaminar o purificar el ambiente. Los administradores tienen
como proposito la eficiencia y la eficacia de las organizaciones. Son los
encargados de definir los puestos, las condiciones de los mismos, dan ordenes,

definen estrategias entre otras cosas.

La administracion de las organizaciones forma parte de una herramienta
especifica que permite que estas sean capaces de generar resultados y
satisfacer las necesidades. La organizacion existe dentro de un sistema o
sociedad con el fin de poder producir resultados en ellas, y para poder
modificarla y adaptarla en forma pro activa a un entorno cada vez mas

cambiante e imprescindible.

Es indispensable que los administradores de las organizaciones dispongan de
un gran conocimiento sobre el Clima Organizacional, en caso contrario la
organizacion puede ser fria, inhumana, mecanica, rigida, ineficiente e incapaz.

(Chiavenato, La dinamica del éxito en las Organizaciones, 2009)

El clima organizacional es un area de conocimiento relativamente nueva que
sienta las bases para comprender la dinamica de las organizaciones, y es

sumamente relevante dentro de las mismas.

Actualmente, el concepto de clima organizacional es un tema que despierta el
interés de multiples profesionales y disciplinas; a partir de su misma razéon de
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ser en los contextos organizacionales reconocen la importancia de su estudio,

en el que priman las interacciones sujeto-organizacion y sujeto-sujeto.

De acuerdo con algunas investigaciones realizadas desde 1960, el estudio
acerca del clima organizacional se ha venido desarrollando y ofreciendo una

amplia gama de definiciones del concepto.

Independientemente de la diversidad de definiciones que se han propuesto
sobre clima organizacional, no siempre excluyentes entre si, se considera que
existe un significativo consenso en que el clima organizacional es una
dimension de la calidad de vida laboral y tiene gran influencia en la
productividad y el desarrollo del talento humano de una organizacién. No
obstante, se considera que estas definiciones estan en funcion de las
orientaciones y los meétodos de medicion adoptados por los teodricos e

investigadores que se han ocupado del tema.

Se entiende por clima organizacional los diversos acontecimientos o
eventualidades que afectan a una persona tanto interna como externamente en

su entorno laboral.

Estas caracteristicas pueden ser tanto positivas como negativas y ayudan a

definir el comportamiento individual o colectivo del trabajador.

Un agradable clima laboral permite alcanzar los objetivos tanto de la
organizacion como de los profesionales y funcionarios, y asi sera positiva su
productividad y la calidad en la prestacion de servicio; esto entre muchas otras

cualidades favorables.

El clima organizacional o aboral va esta directamente ligado con la calidad de
vida en el trabajo, pues no es solamente productividad y rendimiento lo mas
importante en una organizacion, sino también es de suma relevancia el aspecto
humano y emocional lo que permite que una persona de lo mejor de si misma
en una institucion. Para poder llegar a este nivel de compromiso deben existir

en las organizaciones espacios de convivencia social que faciliten el desarrollo



27

personal, espacios amigables y colaborativos que influyan de manera positiva
en el comportamiento de las personas. En otras palabras, de nada sirve tener
excelentes estructuras fisicas y tecnologia avanzada si en la vida
organizacional se percibe un ambiente de desconfianza y desanimo que influye

en que no exista una buena relacion entre sus integrantes.

Se define al Clima organizacional como las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al trabajo, al ambiente fisico en que
este se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las

diversas regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo.
As caracteristicas del clima organizacional son:

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

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

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

e 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.

e Problemas en la organizacion como rotacion y ausentismo pueden ser
una alarma que en la empresa hay un mal clima laboral. Es decir sus
empleados pueden estar insatisfechos.

e Los estudios de clima organizacional segun varios autores estan
concretamente vinculados a ciertas dimensiones o aspectos de analisis
inherentes al clima y que han sido definidos como variables de
evaluacion y medicion.

Un buen clima organizacional o un mal clima organizacional, tendra
consecuencias para la organizacion a nivel positivo o negativo, definidas por la

percepcion que los miembros tienen de la organizaciéon. Entre las
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consecuencias positivas podemos nombrar las siguientes: logro, afiliacién
poder, productividad, baja rotacion, satisfaccion, adaptacién, innovacién etc.
Entre las consecuencias negativas podemos sefalar las siguientes:
inadaptacién, alta rotacion, ausentismo, poca innovacion, baja productividad,
etc.

A continuacion se desarrollara, una revision en cuanto a la variedad existente
de definiciones sobre clima organizacional de diferentes autores.

Las fundamentaciones basicas sobre el clima organizacional se desarrolla a
partir de los estudios de Lewin en 1951.

El comportamiento del individuo en el trabajo no depende solamente de las
caracteristicas personales, sino también de la forma en que este percibe el
clima de su trabajo y los componentes de la organizacion.

Los estudios de Lewin se enfocan entre el individuo y el ambiente en que se
desenvuelven laboralmente, son materializados desde el punto de vista
psicolégico; Lewin es el cientifico que ha tenido mas impacto en los
profesionales de psicoldgica y sociologica. (Rubiar AN, 2015)

Morse y Reimer en 1956 “Esbozan la situacion de tension tipica que se
presenta al interior de un equipo de trabajo en donde la participacion de ellos
frente a la toma de decisiones es minima, si bien incrementa la productividad en
donde el beneficio es unicamente para la organizacion, la lealtad y el interés
frente al desempefio laboral disminuye, consecuencia negativa tanto para la
empresa como para el empleado, ya que este hecho genera grandes pérdidas a
largo plazo viéndose afectada la eficacia de la organizacién, mientras que para
el empleado su satisfaccion disminuira en razén de sus necesidades de logro y
autorrealizacion” -

Estos cientificos se encaminaron por los estudios de Lewin; sus estudios se
basaron en la variable de participacion en la toma de decisiones desde el punto
de vista interno y externo de la organizacion en donde se focaliza la percepcion
del clima como parte influyente en el comportamiento humano. (Segredo Peréz,
Garcia Milian, Lopez Puig, Ledn cabrera, I., & Segredo Peréz, 2015)
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Argyris en 1957 “define el clima en términos de politicas formales de la
organizacion, necesidades de los trabajadores, valores y personalidades que
operan en un propio sistema”.

Sus conocimientos, hablamos de Argyris, son enfocados en el comportamiento
del individuo y estan basados en la teoria de las relaciones humanas. Sus
estudios se realizaron analizando en comportamiento del individuo de forma
individual y grupal enfatizando en que la motivacion aumenta la productividad
de las organizaciones. (Segredo Peréz, Garcia Milian, Lépez Puig, Ledn

cabrera, |., & Segredo Peréz, 2015)

Litwin y Stringer en 1968 “consideraron que el clima organizacional atane a los
efectos subjetivos percibidos del sistema formal y del estilo de los
administradores, asi como de otros factores ambientales importantes sobre las
actitudes, creencias, valores y motivaciones de las personas que trabajan en
una organizacion”.

Para estos autores es muy importante la motivacion que los gerentes les
proporcione a sus empleados ya que es el motor para que funcione eficazmente
la organizacion, sin dejar a un lado aquellas variables externas que estan
involucradas directamente con el comportamiento de sus empleados. (Molero
Paredes T, 2015)

Taguiri en 1968 “afirmd que el clima organizacional es una cualidad relativa del
medio ambiente interno de una organizacion que la experimenta sus miembros
e influye en la conducta de estos. Se puede describir en términos de los valores

de un conjunto particular de caracteristicas”.

Pace en1968 dice que “El clima organizacional es el patrén de caracteristicas
organizativas con relacion a la calidad del ambiente interno de la institucion, el
cual es percibido por sus miembros e influye directamente en sus actitudes”.

Estos dos autores coinciden con la definicion que presentan del clima
organizacional dando a entender que el ambiente que se genere internamente
en la empresa ya sea de forma positiva o negativa va influir en la conducta del

empleado, es ahi donde la percepcién del ambiente laboral se puede ver ante
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las actitudes en el manejo de las relaciones con los demas compaferos de
trabajo con los usuarios y su desempefio laboral.

Si el ambiente es favorable su conducta sera agradable, motivacional vy
productiva, si es desfavorable se afectara su desempefio laboral su satisfaccion
y motivacion.

Hall en 1972 definié clima como el conjunto de propiedades del ambiente
laboral, percibido directa o indirectamente por los empleados. Y es a su vez una
fuerza que influye en la conducta del empleado.

Schneider 1975 define clima como percepciones o interpretaciones del
significado que ayudan a la gente encontrarle sentido al mundo y asi saber
cémo comportarse.

Campbell 1976 “considera que el clima organizacional es causa y resultado de
la estructura y de diferentes procesos que se generan en la organizacion, los
cuales tienen incidencia en la perfilacion del comportamiento. (Goncalvez.,
1197)

Brunet en 1987 “define el clima organizacional como las percepciones del
ambiente organizacional determinado por los valores, actitudes u opiniones
personales de los empleados, y las variables resultantes como la satisfaccion y
la productividad que estan influenciadas por las variables del medio y las
variables personales .

La teoria de Brunet sobre el clima estd fundamentada ante 2 escuelas de
pensamiento:

e Escuela Gestalt: Su enfoque es moderno y se centraliza ante la
percepcion que presentan los empleados quienes sacan sus propias
conjeturas.

e Escuela Funcionalista: Se caracteriza por el comportamiento que
presenta la persona ante el ambiente en que se desenvuelve y la
adaptacion ante este.

Sin embargo, Brunet considera que no hay una definicion concreta del clima ya
que con el paso del tiempo y las circunstancias en que se desenvuelve el

individuo se van complementando y su definicion se va formando segun sus
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necesidades y su percepcion del ambiente en que labora en determinado
momento.

Robbins en 1990 en un intento por delimitar el concepto de clima lo define
como “la personalidad de la organizacién y se puede asimilar con la cultura ya
que permite reafirmar las tradiciones, valores, costumbres y practicas. (Harper
S, 2015)

Chiavenato en 1990 por su parte, considera que el clima organizacional “es el
medio interno y la atmdsfera de una organizacion. Factores como la tecnologia,
las politicas, reglamentos, los estilos de liderazgo, la motivacion, la etapa de la
vida del negocio, entre otros, son influyentes en las actitudes, comportamientos
de los empleados, desempeno laboral y productividad de la organizacién”.
Segun la teoria de Chiavenato el clima organizacional esta claramente
relacionado con la motivacion del individuo ante su desempefo laboral, por
ende, esta directamente ligado con el liderazgo que presente el jefe; segun su
motivacion o desmotivacion el individuo reflejara ante su desarrollo laboral
factores determinantes para la productividad de la organizacion. (Herrera, N., &
Delgado,, 2016)

Toro 1992 define el clima como: “La apreciacion o percepcion que los
empleados desarrollan con base a sus realidades en el trabajo”

Peir6 en 1995 EIl clima organizacional “es un equilibrio en el eje horizontal
estructura-proceso, pues reconoce las percepciones y las imagenes de la
realidad organizacional aclarando que tiene una tendencia marcada hacia lo
subjetivo, ya que es una construccion del sujeto o del grupo que pertenece al
contexto laboral”.

Silva en 1996 define el clima organizacional como “una propiedad del individuo
que percibe la organizacion y es vista como una variable del sistema que tiene
la virtud de integrar la persona y sus caracteristicas individuales (actitudes,
motivacion, rendimiento, satisfaccion, etc.), los grupos (relacién inter-grupal) y la
organizacion (procesos y estructura organizacional)’. (Vaca, Vaca, & Quinteros,
2015)
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Goncalves en 2010 sustenta que el clima organizacional “es un fenémeno
interviniente que media entre los factores de la organizacién y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias
sobre la organizacién “productividad, satisfaccion”.

Estos autores quieren dar a entender que todo lo que pase alrededor de la
persona en su medio laboral, sea agradable o no, tendra repercusiones a nivel
de clima organizacional, desde el aire que respira, la relacidn con sus
companeros de trabajo, el material y la tecnologia con que desempefian su
labor, la planta fisica, la cultura y los valores institucionales y sociales, su
motivacion etc; muestra una gran variedad de factores que ligan de una u otra

forma el clima organizacional con la satisfaccién laboral. (Alves, 2009)

Sin embargo hay varios autores que se relacionan con su teoria como lo son
Silva, Peird, Toro etc. Su teoria esta enfocada en la percepcion del individuo
ante un medio o un ambiente en el que se desempefia laboralmente, es aqui
donde la persona capta variables que influyen tanto positiva como
negativamente en la parte productiva de la organizacion y si es satisfactoria a
nivel profesional e indirectamente en la parte humana y personal. (Méndez
Alvarez, 2006)

El Clima organizacional esta compuesto por dimensiones, las dimensiones del
clima son las caracteristicas susceptibles de ser medidas en una organizacién y
que influyen en el comportamiento de los individuos. Por esta razén, para
poder llevar a cabo el presente estudio sobre el clima organizacional es
conveniente conocer las dimensiones mas destacadas que forman parte de la

técnica de los autores de Litwin y Stringer.

ESTRUCTURA

Representa la percepcion que tiene los miembros de la organizacion acerca de
la cantidad de reglas, procedimientos, tramites y otras limitaciones a que se ven

enfrentados en el desarrollo de su trabajo. La medida en que la organizacién
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pone el énfasis en la burocracia, versus el énfasis puesto en un ambiente de

trabajo libre, informal e estructurado.
RESPONSABILIDAD

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

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

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

organizacion utiliza mas el premio que el castigo.
DESAFIO

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

propuestos.
RELACIONES

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

tanto entre pares como entre jefes y subordinados.
COOPERACION

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 grupo.

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

Es la percepcion de los miembros acerca del énfasis que pone la organizacion

sobre las normas de rendimiento.
CONFLICTOS

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

solucionar los problemas tan pronto surjan.
IDENTIDAD

Es el sentimiento de pertenencia a la organizacion y que se es un elemento
importante y valioso dentro del grupo de trabajo. En general, la sensacion de

compartir los objetivos personales con los de la organizacion.
RELACIONES HUMANAS

El relacionarnos no solo nos lleva a una comunicacién eficaz sino también a
entablar un grado de confianza con todo tipo de personas con diferentes niveles
de educacion y en las diferentes etapas de vida del individuo, esto sin distinciéon
alguna posible. En la carrera profesional de enfermeria el relacionarnos con la
persona, familia y comunidad es muy importante porque de esta forma
conoceremos sus problemas, necesidades y la importancia que tiene cada una
de ellas, también la enfermera debe saber como relacionarse y comunicarse

con el resto del equipo de salud.

CON EL PACIENTE
El paciente cuando recurre a nuestra ayuda viene con una serie de problemas y
necesidades, para que nosotros logremos una comunicacién y satisfacer sus

necesidades. Lo primero que tenemos que hacer es crear un ambiente de
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confianza, que se sienta valorado y escucharlo con atencién. Formular
preguntas con claridad y utilizar un lenguaje entendible para el paciente y no

con términos rebuscados.

Es importante mencionar que el estudio del clima organizacional se
fundamenta, practicamente en su totalidad, en las teorias de las relaciones
humanas, para esto basada en los fundamentos de la teoria clasica de Fayol,
ya que, a pesar de ser una teoria en la que se veia al ser humano como un ente
econdmico, se puede observar dentro de alguno de sus principios el trato
equitativo y digno hacia los empleados, igualmente las teorias humanistas

tienen de trasfondo un beneficio econdmico.

Los humanos han transcurrido en una lucha por la busqueda de la igualdad, sin
embargo, las caracteristicas tan especificas y unicas de los individuos se han
perdido en su gran diversidad, lo que ha llevado a un confuso entendimiento y
comprension del comportamiento humano. La teoria del comportamiento
humano, trata de integrar una serie de conceptos y variables que ayudan al
estudio de como los individuos actuan e interacttan en sus diferentes
contextos. Dentro de las caracteristicas del comportamiento se desprende una
serie de variables como la personalidad, autoestima, inteligencia, caracter,

emocion, motivacioén, familia, aprendizaje y cultura, entre otros.

En este marco, el psicologo estadounidense Douglas Mc Gregor, afirma con
indiscutibles argumentos que de la teoria del comportamiento humano se

desprenden la mayoria de las acciones administrativas. (Gregor, 2008)

El comportamiento organizacional es uno de los principales enfoques para
estudiar el impacto que los individuos, los grupos y la estructura tienen sobre el
comportamiento dentro de las organizaciones, con el propésito de aplicar tal

conocimiento al mejoramiento de la eficacia de la misma. (Stephen, 1999)

Por ello, es importante tratar de entender, dentro de un hospital, el
comportamiento del personal con el fin de hacerlo mas eficiente y mejorar el

servicio que se proporciona al usuario.
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Teoria “X” y “Y” del comportamiento organizacional

Del comportamiento organizacional se desprenden una diversidad de teorias
para ayudar a explicarlo; una de ellas es la teoria “X”, en la cual se asume que
las personas evitaran trabajar ya que les disgusta hacerlo, esto debido a las
pocas ambiciones y responsabilidad que poseen. Se les concibe como
indiferentes a las necesidades de la organizacién y renuentes al cambio, ni las
retribuciones por su trabajo los anima a interesarse por realizar sus actividades
dentro de la organizacion, es entonces que los directivos tienen que recurrir a
ciertas formas de coercion, control y amenazas, para lograr que los

subordinados lleven a cabo sus tareas.

Por otro parte, la teoria “Y” se apoya en el supuesto de que la gente no es
perezosa y lo Unico que los directivos tienen que hacer es potencializar sus
capacidades, con el fin de que trabajen de forma natural, divertida y relajada.
(Navarro R, 2007)

Teoria “Z”

Por otro lado, William Ouchi propone una teoria “Z”, en la que la autoestima de
los empleados esta ligada a un aumento en la productividad de las
organizaciones. Esta teoria sugiere que los individuos no desligan su condicion
de seres humanos a la de empleados y que la humanizacidn de las condiciones
de trabajo aumenta la productividad de la empresa y, a la vez, la autoestima de
los empleados. (Lopez & (2008)., 2008)

La teoria “Z” afirma que, para poder entender las necesidades del trabajador
dentro de la organizacion, es necesario tomar en cuenta ciertos factores
externos a ésta; en este sentido, es importante tomar en cuenta que no es

posible separar la vida personal de los empleados de las cuestiones laborales.

Esta teoria esta basada en las relaciones humanas, tomando en cuenta

aspectos como relaciones personales estrechas, trabajo en equipo y confianza,
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entre otras; trata de mejorar la productividad a través de una filosofia
humanista, en la que la organizacion debe comprometerse con sus empleados;
ademas, permite darse cuenta de que los trabajadores no son solo maquinas
que producen, sino que son seres integrales que se ven afectados por los
diferentes contextos en los que se desenvuelven, llevando estas experiencias

de un lugar a otro.
Teoria de las relaciones humanas

La teoria de las relaciones humanas trae consigo una nueva vision, dentro de
las organizaciones, sobre la naturaleza del hombre, ya que concibe al
trabajador no como un ente econdmico, sino como un ser social con
sentimientos, deseos, percepciones, miedos y necesidades que lo motivan a
alcanzar ciertos objetivos, donde a través de los estilos de liderazgo y las
normas del grupo se determina, de manera informal, los niveles de produccion.
Este enfoque humanista no pierde de vista el objetivo principal de las teorias
clasicas, maximizar la productividad; esto, claro, sin dejar de lado que los
factores sociales y psicoldgicos pueden determinar, en gran parte, la produccion

y satisfaccion de los trabajadores. (Marin J)

Las relaciones humanas forman son una parte imprescindible y sumamente

importante dentro de cada organizacion.

En la actualidad, es frecuente observar cada vez mas problemas a nivel laboral
que generan insatisfaccion entre el personal de enfermeria de diferentes
hospitales, esto es debido a multiples factores como ser innumerables
problemas relacionales, problemas organizacionales en las unidades de trabajo,
la forma de gestidon existentes en las organizaciones, la falta de una correcta
comunicacién entendida desde la escucha activa, la empatia y la autenticidad,
habilidades que ayudarian a transmitir dichos problemas y mejorar asi la vida
de los profesionales que trabajan a diario en los hospitales; puesto que la
comunicacién con las enfermeras con sus colegas es considerada , junto a las

buenas relaciones interpersonales, y la interaccion social, como condiciones
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indispensable para estar a gusto con el trabajo. (Rickard, Lenthall, Dollard,
Opie, Knigh, & Dunn, 2012)

Las relaciones humanas son las acciones y actitudes desarrolladas por los
contactos entre personas y su participacion en grupos sociales dentro de una
estructura. Los individuos mantienen una constante interaccion social, mediante
relaciones cordiales y provechosas para ambas partes, concordancia de sus
respectivos intereses, vinculos amistosos, basadas 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, Gestion del Talento Humano, 1991-1992)

El desempeio en la vida esta condicionado en cierto modo por dos clases
diferentes de inteligencia: la racional y la emocional. La inteligencia emocional
es un término muy usado en los ultimos tiempos. Para comprender a las
personas: que los motiva, como operan y como trabajan cooperativamente, es
la capacidad para discernir, responder adecuadamente al humor, al
temperamento, las motivaciones y los deseos de los demas, es la clave para el
autoconocimiento, el acceso a los propios sentimientos, de distinguirlos y

recurrir a ellos para guiar la conducta.

Entre los aportes de las teorias de las relaciones humanas se pueden citar

los siguientes aspectos:

v Participacion de los niveles inferiores en la solucién de los problemas
de la organizacion.

v" Necesidad de establecer relaciones y mayor franqueza entre las
personas y los grupos de la organizacion.

v" 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. (Chiavenato, Gestion del
Talento Humano, 1991-1992)
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Las relaciones interpersonales, forman parte del entorno del enfermero y a su
vez del metaparadigma enfermero. El entorno ha ido transformandose y esté
varia de acuerdo al tipo de relaciones interpersonales que prevalezca dentro del
mismo, la persona y el entorno son contiguos e inseparables. El entorno se
puede entender como la percepcion individual, los problemas se crean cuando
la persona no puede entender la ausencia del conocimiento popular. Las
relaciones interpersonales condicionan el clima o el entorno laboral, la vision y/o
percepcion que la enfermera/o tenga sobre el entorno condicionara la forma de

la prestacién del cuidado.

Existen infinidades de causas que conducen a la aparicion de las malas
relaciones humanas o inadecuadas generando conflictos, dentro de estas
causas se puede mencionar los problemas de orden dentro del trabajo, la
afeccion del desorden organizativo, dando aparicion a los “conflictos”.Una
comunicacion interpersonal incorrecta tiene repercusiones negativas tanto para

el paciente como para los profesionales.

Por otro lado la falta de clarificacion del rol de cada profesional implicado en el
cuidado, forma parte de los problemas o conflictos organizativos que generan
malas relaciones interpersonales. El conflicto significa existencia de ideas,
sentimientos, actitudes o intereses antagonicos que pueden llegar a chocar. El
conflicto es la condicion general del mundo animal. El hombre sobre sale entre
los animales por su capacidad de atenuar esta condicion. Situaciones de
conflicto y métodos de solucion. Todo conflicto lleva en si fuerzas constructivas
que conducen a la innovacién y al cambio, y fuerzas destructivas que llevan al
desgaste y a la oposicion. El conflicto entre las personas existe o0 se presenta
por la existencia de puntos de vista e intereses diferentes que chocan entre si;
la existencia del conflicto significa la existencia de dinamismo, vida y fuerzas
que chocan. En general el conflicto es un proceso que se inicia cuando una de
las partes (individuo, grupo u organizacion) atenta o intenta sobre alguno o

algunos de sus intereses.
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Tanto el conflicto como la cooperacion constituyen elementos integrantes en la
vida de las organizaciones. Ambos han recibido mucha atencién por parte de
recientes teorias de la organizacion. Ambos son dos lados de una misma

moneda.

La cooperaciéon hace referencia al nivel de colaboracion que se observa entre
los empleados en el ejercicio de su trabajo y en el apoyo material y humano que

estos reciben por parte de su organizacion.

Para muchas personas desenvolverse en el lugar de trabajo con las presiones,
el ritmo de vida acelerado e interaccion de los demas, es otra fuente de estrés,
lo que representa un retro de suma importancia para poder trabajar y vivir en
armonia con los companeros de trabajo, por eso se dice que el trabajo es mas
que las meras actividades o tareas que se realizan a diario, requiere interactuar
con los compaferos, jefaturas y los usuarios de atencidén, acatar normas,
cumplir objetivos y reglas, ademas de conducir apropiadamente. No es
necesario ser un experto para saber como afecta a las personas los conflictos
conyugales, las problematicas familiares (relaciones padres-hijos, relaciones
entre hermanos, crisis de adolescencia, etc.) o las relaciones humanas

insatisfactorias en el trabajo.

Las relaciones humanas dentro del trabajo estan condicionadas por muchos
factores influyentes, uno de los factores que afectan las relaciones humanas

dentro de una organizacion es el tipo de liderazgo ejercido por sus directivos.

El analisis del liderazgo, en el estudio del clima organizacional, es de gran
importancia, ya que un buen ejercicio de éste ayuda a lograr buenos
indicadores de eficacia y competitividad, ademas de que ayuda a la
organizacion a mejorar su dinamica grupal y un mejor comportamiento de ésta.
El liderazgo tiene la capacidad de influir y conducir a un grupo de personas para
alcanzar las metas establecidas. (Lopez & (2008)., 2008).

Segun el enfoque de las relaciones humanas, existen diversas teorias que

explican el liderazgo, como lo son, la teoria de rasgos de personalidad la cual
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busca las caracteristicas de personalidad, sociales, fisicas o intelectuales que

diferencian a los lideres de los seguidores. (Stephen, 1999)

Teoria de estilo de liderazgo

Los lideres tienen cierto tipo de comportamiento dentro del ejercicio del
liderazgo. Esta teoria enfatiza la existencia de tres estilos de liderazgo. (Philip,
Larry, & Keneth, 2006)

1. Liderazgo autocratico: imposicion de ordenes a los subordinados y
centralizacion de las decisiones, no existe participacion. Se presenta
tension, frustracion y agresividad, ausencia de espontaneidad e iniciativa,
no se muestra satisfaccidon por parte del personal y es necesaria la

presencia del lider para desarrollar la actividad.

2. Liderazgo liberal: el lider no ejerce ningun tipo de control y delega la
mayor cantidad de actividades posible, lo que conlleva a una alta actividad
de los subordinados, pero con una escasa productividad, favorece el

individualismo y el poco respeto al lider.

3. Liderazgo democratico: un lider con este estilo orienta al grupo al logro
de los resultados, ademas de favorecer la participacion de los empleados.
Existe una buena comunicacion entre el lider y el subordinado, el trabajo se
lleva a cabo, aun cuando el lider no esta presente, se desarrolla un claro
sentido de responsabilidad, compromiso personal y un excelente clima de
satisfaccion que favorece la integracion grupal. (Philip, Larry, & Keneth,
2006)

Segun la definicion de liderazgo, se puede identificar que este es de suma
importancia para el analisis del clima organizacional, ya que es a través de los
lideres y su estrecha relacion con los empleados el que se pueda influir en ellos
y asi fomentar todo aquello que promueva un buen clima organizacional o a la

inversa. Es por esto que se puede asumir que estas teorias, por muy diferentes
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qgue sean, pueden llegar a ser complementarias y explicar mejor el fenémeno de

estudio y su comportamiento.

Las direcciones en los hospitales son las estructuras donde se desarrolla el
liderazgo formal con la finalidad de resolver los problemas reales del cuidado
que demandan las personas, y de otro, de la aportacion de conocimiento
cientifico al saber universal como resultado de la investigacion.

El lider debe crear un ambiente positivo donde el grupo conozca su mision y
tenga depositada la confianza en el logro de las metas, ya que las
caracteristicas propias del lider pueden también generar un ambiente de
competitividad en donde se cierre la comunicacion generando desconfianza.
Los lideres deben definir una cultura de equipo, valorando mas los aspectos
colectivos del grupo que los individuales, gestionando y optimizando el propio
tiempo, buscando oportunidades desde el trabajo en equipo, ofrecer y aceptar
disculpas, reconociendo errores, siendo dinamizadores del equipo de direccion
y de los respectivos equipos, actuando como integradores y dinamizadores de

calidad de estos al hacerlos participar en todas las propuestas de mejora.

Para Conger (1998) un lider debe ser persuasivo para lograr que su equipo
colabore en el logro de un fin o0 meta que él se habia propuesto. A la vez de
tener la persuasion debe tener paciencia para poder aceptar sugerencias o
modificaciones a las ideas que presente, debe saber en qué momento presentar

sus ideas para que tengan el impacto que él esperaba.

Coleman (2000) destaca fundamentalmente que del lider se espera que
realice muchas tareas, pero el principal trabajo es dar resultados. (Sellera,
2006)

La teoria de la situacién establece que el liderazgo deberia pasar de una
persona a otra y el jefe deberia variar de un estilo a otro en funcion de los
requerimientos laborales. El liderazgo situacional se basa en dos variables, la
cantidad de direccion (conducta de tarea) y la cantidad de apoyo socio-
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emocional (conducta de relacién) que el directivo debe proporcionar a sus
colaboradores para lograr los objetivos de la organizacién, teniendo en cuenta
el nivel de madurez profesional y psicolégica de aquellos y las caracteristicas
especificas de cada situacioén: tipo de funciones y tareas a realizar, complejidad
del problema a resolver, grado de dificultad de los objetivos a alcanzar, cultura
empresarial, normas y politicas de la empresa, expectativas de la direccion y de
los trabajadores, caracteristicas personales y profesionales de los
responsables, compaferos y colaboradores, y diversos factores del entorno que
influyen en la organizacion. (Sellera, 2006)

Los comportamientos de un lider caracterizan los cuatro estilos basicos de
direccién, teniendo en cuenta el mayor o menor énfasis que debe poner en las
dos variables: conducta de tarea y conducta de relacion, para ser congruente
con el nivel de madurez del colaborador. (Sellera, 2006)

El papel del lider dentro de una organizaciéon es de mucha importancia, debido
a que de nada sirve que una organizacion cuente con una gran cantidad de
recursos materiales, humanos y tecnolégicos si no se cuenta con la habilidad
necesaria del lider de coordinar y guiar los esfuerzos del personal para obtener
la maxima calidad y productividad en la consecucién de los objetivos.

El lider desarrolla aptitudes y equipos: alienta, ensena, escucha y facilita la
ejecucion de todas las personas bajo su mando y hace que sus subordinados
se conviertan en “campeones”. Un buen lider sabe escoger a la gente mas
adecuada para el trabajo y la cultura de la organizacion, en pocas palabras: el
lider es aquel que sabe como conducir a sus colaboradores para que se

comprometan y desarrollen su mejor esfuerzo.

Los lideres de cada institucién hospitalaria representan un papel fundamental
en la toma de decisiones en cuanto a las diferentes problematicas que presenta
cada organizacion hospitalaria en particular.

En la actualidad existe una problematica en los servicios de guardia adultos y
guardia pediatrica en cuanto a la sobre carga de trabajo existente, y los efectos
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colaterales que produce la saturaciéon de demanda de atencion dentro de estos

servicios.

Los Servicios de Guardia Adultos y Guardia Pediatrica generalmente son en la
mayoria de los casos la puerta de ingreso de los pacientes al sistema de
atencion médica que les brinda cada institucion Hospitalaria. Su objetivo es
brindar atencion y dar respuesta temprana y oportuna al problema por el cual
consulta el paciente y/o usuario de atencion, cumpliendo ambos la funcién
receptiva ante la gran diversidad de consultas que acude en forma diaria a

estos servicios.

Los usuarios de atencion, pueden llegar a dichos servicios de distintas formas,
por propia iniciativa, derivados por otro profesional médico, desde los
consultorios externos del mismo efector de salud, desde atencion primaria o a

través de los diferentes sistemas de emergencia extra o intra hospitalarios.

Los espacios fisicos de estos servicios se encuentran generalmente
compuestos por: Sala de espera, sala de consultorios de la guardia, también
conocida como sala de observacidn y evaluacion, sala de urgencia o shock
room, sala de internacioén transitoria, etc. La sala de urgencias, esta destinada a
casos de emergencias y/o urgencias. Por lo general esta sala se encuentra lo
mas préxima a la puerta de entrada, o bien en comunicacién directa, facilitando
el acceso e ingreso de las ambulancias que forman parte de los diferentes
sistemas de emergencia. Esta sala también le ofrece un facil acceso al

personal de la salud que se desempefa laboralmente alli.

Las consultas son variadas, pudiendo llegar a estos pacientes estables, de baja
complejidad o grado de atencidn, pacientes de mediana complejidad y de grado

3 de complejidad, con severos riesgos de compromiso de vida.

Los servicios de guardias adulto y guardia pediatricas son servicios que cuenta
con gran demanda de atencion de pacientes diaria sobre todo durante los
meses considerados de mayor demanda anual, esto influye directamente de
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manera negativa en el equipo de salud provocando sobre carga laboral en los

mismos.

Los servicios de emergencias cumplen con un rol esencial en la comunidad. La
sociedad espera que los mismos sean capaces de brindar una atencién
apropiada y oportuna las 24 hs de los siete dias de la semana y que puedan
responder ante un evento catastréfico o una emergencia de salud publica. Por
otra parte, el alto volumen de pacientes que reciben hace que las guardias de
emergencias sean el espacio fisico con el que el publico esta mas familiarizado
dentro de las instituciones, transformandolas de hecho en la cara publica de la
organizacion. Cuando la saturacion lleva a largos periodos de espera y a una
disminuciéon de la capacidad para brindar una atencién adecuada, la confianza

de la comunidad en la instituciéon queda comprometida. (Vitolo, 2014)

La saturacion de guardia es un término, que manifiesta un problema propio de
los servicios de guardias, cuya solucién reside exclusivamente en dicho
servicio. Sin embargo, la actual evidencia cientifica demuestra que la saturaciéon
y superpoblacién de las guardias es una manifestacion local de una enfermedad
sistémica, la cual debe ser vista como un problema de todo el hospital con
soluciones provistas por parte de la institucién hospitalaria y no s6lo como un

problema exclusivo de estos servicios. (Vitolo, 2014)

Para esto seria relevante que los lideres de cada hospital pensaran de manera
estratégica este problema y definieran qué es lo que pretenden en cuanto a
estos servicios de emergencias y como darian respuesta a esta problematica
que repercute y afecta severamente al equipo de salud que se desempefa

dentro de estos servicios, como asi también a los usuarios. (Vitolo, 2014)

Por ultimo, es necesario hacer mencion en cuanto a unas de las variables
planteadas en el presente proyecto de investigacion, como lo son las
“condiciones contractuales”, la cual también forma parte influyente sobre el

clima organizacional dentro de una organizacion.
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Para comprender mejor lo planteado sobre este tema, es necesario primero
citar algunos significados y definiciones en cuanto a: Prestaciones, salario,

seguridad social (obra social) y vacaciones.

Las prestaciones, son incentivos otorgados por parte de una institucién, a sus
empleados, con el propdsito de dar incentivos a los mismos, y que estos
adquieran un sentido de pertenencia en cuanto a la organizacion, protegiendo al
mismo empleado de riegos imprevistos, contribuyendo en la mejora de su

calidad de vida personal, social y familiar.

Una organizacion o empresa destinada a lo laboral, ofrece o deberia ofrecer
diferentes incentivos, uno de ellos es el salario, considerandose este la suma
de dinero otorgada por parte de la organizacion a sus empleados por sus
prestaciones o actividades laborales cumplidas dentro de la misma. Este pago
puede ser mensual, quincenal o por dia. Otro de los incentivos es el aguinaldo,
el cual debera pagarse a los empleados en dos oportunidades durante el afo.
En estas oportunidades se le abona al trabajador una equivalencia

correspondiente a la mitad de el total de su sueldo mensual

Seguridad social, se refiere principalmente a un campo de bienestar social
relacionado con la prestacion social, o cobertura de las necesidades sociales

relacionadas con la salud, vejez o discapacidad.

Se entiende por vacaciones a los dias dentro de un afo de que las personas
que trabajan dentro de la organizacion gozan del beneficio de contar o disponer

con dias de descanso total de su actividad.

Todo lo plasmado anteriormente, corresponde a los beneficios de los cuales
gozan, el personal de salud de la provincia que tenga asignado el cargo de
planta permanente, y/o personal contratado, con la excepcion de que estos
ultimos, el beneficio de la cobertura médica y sus aportes jubilatorios corren a
cuenta de los mismos, es por esto que el personal que se encuentre sin cargos

generados por la provincia, debera estar bajo la condicion de monotributista.
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Otra opcion de contrato laboral que ofrecen en la actualidad las instituciones
hospitalarias dependientes de la provincia son las contraprestaciones, en este
tipo de contratacion por llamarlo de alguna manera, carece de todos los
beneficios anteriormente citado. Este personal no dispone de, vacaciones,

aguinaldos, cobertura médica, etc.

Las diferentes formas de contraccion bridadas por la organizacion hospitalaria
influyen en el clima organizacional, dependiendo de cual fuese esta puede

afectar y condicionar este clima de manera favorable o desfavorable.

En cuanto a los modelos de enfermeria, el presente proyecto de investigacion,
se ve relacionado en muchos aspectos al modelo de enfermeria propuesto por
CALLISTA ROY.

Teniendo en cuenta la fundamentacion tedrica sobre Clima Organizacional, la
cual tuvo origen a partir de los estudios de Lewin (1951), para quien el
comportamiento de el individuo en el trabajo no depende solamente de las
caracteristicas individuales del individuo, sino también de la forma en la cual
este percibe el clima de trabajo y los componentes de la organizacién,

refiriéndose a los componentes propios que forman parte de la misma.

Esta teorista desarrollo un modelo, en el cual se ve a la persona como un ser
biopsicologico en constante interaccion con su entorno cambiante. Un sistema
vivo, complejo y adaptativo con procesos internos que sirven para mantener la
adaptacion en los 4 modos adaptativos. Considerando a la persona como un
ser constituido por partes o subsistemas que actuan como una unidad para un

cierto fin.

Respecto al nivel de adaptacién lo ve como un punto de constante cambio,

compuesto por estimulos focales, contextuales y residuales.

Estimulo focal: estimulo interno o externo al que se enfrenta la persona de

forma inmediata.
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Estimulo contextual: hace referencia a los otros estimulos presentes en la
situacion que constituyen al efecto del estimulo focal y también se refiere a
todos los factores del entorno que se le presentan a la persona tanto de modo

interno como externo, aunque estos no ocupen su centro de atencion.

Estimulo residual: son factores del entorno de adentro y de afuera del sistema

humano.

Callista Roy considera a los problemas de adaptacion como situaciones
concretas de respuesta inadecuadas a los excesos o déficit de necesidades. En
cuanto a los problemas de adaptacion destaca los mecanismos de
afrontamiento como las formas innatas o adquiridas de respuesta ante los
cambios del entorno. Estos mecanismos pueden ser innatos (los que se
determinan genéticamente) que se perciben en forma automatica y no se
piensa en ellos cuando se actua o bien pueden ser mecanismos de
afrontamientos adquiridos, estos se desarrollan a través del aprendizaje vy las

experiencias de vida.

Esta teorista considera al entorno como todas las condiciones, circunstancias e
influencias que rodean y afectan el desarrollo y la conducta de las personas y
los grupos. Implicando los cambios del entorno una demanda de energia de las

personas que forman parte del mismo para poder adaptarse a estos cambios

Callista Roy, hace hincapié en el entorno y las percepciones respecto a este
entorno, teniendo como resultado de este todas las condiciones, circunstancias
e influencias que rodean y afectan el desarrollo y la conducta de las personas y
los grupos. Generando las fluctuaciones y cambios en el entorno, la demanda
de energia considerable en la persona para adaptarse a ciertas circunstancias,

provocando esta situacién diferentes respuestas de adaptacion en las personas.

En cuanto a las percepciones considera que estas son el fruto de un estimulo y
su valoracidn consciente que conlleva a la persona a desarrollar como
respuesta diferentes modos de adaptacion. Pudiendo ser estos, modos de

adaptacion de desempefio de rol, este modo se centra en el papel que tiene la
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persona en la sociedad, este es un modo de adaptacion social. A su vez
también existe otro modo de adaptacién, conocido como modo de adaptacion
de la interdependencia, el cual se refiere a las interacciones entre las personas,
donde la necesidad basica es la suficiencia afectiva (respeto, estima, dar y

recibir carifo).
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Materiales y Métodos

Tipo de estudio

El tipo de estudio que se realizara sera no experimental, estudiandose las
variables tal cual como se presentan en la realidad, sin ningun tipo de
manipulacion por parte del investigador. El trabajo de campo se llevara a cabo
entre los meses de Abril a Septiembre del afio 2018. Se realizara una
investigacion analitica durante el periodo anteriormente mencionado, que tendra
como objetivo determinar la relacion que existe entre el Clima Organizacional,
las Condiciones Contractuales y el tipo de Servicio en Guardia Adultos y
Guardia Pediatrica pertenecientes al Hospital Provincial de Rosario, donde se
pretendera especificar las propiedades de un grupo, determinar cual es la
situacion actual de las variables que se estan estudiando, en quienes se
presentan y la frecuencia con la cual se dan. En este tipo de estudio se tendran
en cuenta eventos ordinarios y actividades cotidianas tal cual como suceden en
su ambiente natural, esta directamente involucrado con las personas que se
estudian y con sus vivencias y experiencias personales. Solo se buscara
describir el fendmeno sin intervenir o manipular las variables que determinan el
proceso, esto debido a que el Clima Organizacional, es un fendbmeno complejo
que se da de manera natural dentro de cualquier organizacion, sin la necesidad

de intervenir para que éste se desarrolle.

Por lo antes mencionado en este apartado se resume a definir que el tipo de
estudio de esta investigacion sera: no experimental, analitico, de corte

transversal y prospectivo.

Segun el periodo y secuencia del estudio, el mismo sera de corte transversal, la
medicion de las variables seleccionadas para el estudio seran medidas solo una
vez, durante un tiempo determinado. En este tipo de medicion el tiempo no
influira, el mismo se considerara irrelevante para el fendmeno que se esta
midiendo. A través de un solo instrumento, se obtendra la informacion

necesaria para el analisis de las variables seleccionadas. Con respecto al
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tiempo de ocurrencia de los hechos se realizara un estudio de tipo prospectivo,
ya que se registra la informacion de los hechos segun la ocurrencia de los

mismos.

Sitio y contexto de la Investigacion

El Sitio fue elegido mediante la implementacion de la guia de convalidacion de
sitio, la cual permitio realizar un analisis comparativo entre dos instituciones de
salud publica, conformado por dos servicios que contaban con similares
caracteristicas a las del contexto seleccionado. Los criterios de elegibilidad que
deseaban ser encontradas dentro de una institucién de salud publica como ser:
poseer una amplia demanda de afluencia de pacientes, ser un efector de tercer
nivel de atencion, disponer de una amplia variedad de especialidades médicas y
aparatos tecnoldgicos, contar con una adecuada iluminacion y una area amplia

de cobertura médica, entre otras cosas.

El Sitio elegido para llevar a cabo esta investigacion es un Hospital de
dependencia estatal, ubicado en el macro centro de la ciudad de Rosario,
conocido con el nombre de Hospital Provincial de Rosario. Este es un Hospital
de alta complejidad con una gran demanda de afluencia de pacientes que
llegan al mismo desde los diferentes barrios que conforman esta ciudad. Se
atienden por lo general un area de poblacion estimada de 386.000 de diferentes
edades, y estratos sociales, tratando anualmente con aproximadamente

182.000 personas.

Se atienden a usuarios que no cuentan con ninguna cobertura médica pre-
paga (obra social), aunque en reiteradas ocasiones se le brindan los servicios
de atencion que en dicho Hospital se prestan a usuarios que cuentan con obras
sociales y pre- pagas, pero que por decision propia llegan hasta dicha

institucion en busca de los servicios de salud que brinda el mismo.

En este efector de alta complejidad se atienden diversas patologias, cuenta con
una amplia disponibilidad de aparatos tecnoldgicos necesarios para los

examenes complementarios, que forman parte del diagnostico por imagen, asi
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como también diferentes servicios de diversas especialidades médicas. Los
pacientes que ingresan a dicho efector de salud son adultos y adultos mayores
en el caso del servicio de Guardia Adultos, y pacientes pediatricos en el caso

del servicio de Guardia Pediatrica.

Dicho efector cuenta con una amplia disponibilidad de camas, repartidas en los
diferentes areas o sectores que forman parte de esta instituciéon, como ser la
Guardia Adultos; sala de internacion o de piso, en la cual se alojan con criterios
de internacidon que padecen diferentes patologias (clinica médica- clinica
quirurgica- pacientes politraumatizados, etc), para esto el Hospital dispone de
dos pisos, en los cuales se destinan a aquellos pacientes de baja o mediana

complejidad, que no requieren de cuidados intensivos.

A demas cuenta con una unidad de Cuidados criticos de pacientes Adultos y
Pediatricos, guardia de pediatria, sala de internacion para pacientes pediatricos,
sala de partos, sala de pre-partos, sala de maternidad, servicio de neonatologia
y quiréfanos centrales. También dispone de servicio de esterilizacion, farmacia,

lavadero, sala de diagnostico por imagen, laboratorio, entre otros.

El Hospital Provincial cuenta con diferentes especialidades médicas dentro de
las cuales se encuentran las siguientes: Clinica médica, cirugia general,
oftalmolégica, traumatologia, cardiologia, dermatologia, ginecologia vy
obstetricia, infectologia, urologia, fisiatria, kinesiologia, odontologia, proctologia,

reumatologia, pediatria, neonatologia, entre otras.

Los consultorios externos de todas las especialidades disponibles en dicha
institucion, brindan atencion a los usuarios de lunes a viernes, durante el horario
de la manana (8 a 14), este horario no solo abarca la atencién de los usuarios
en los consultorios externos de las diversas especialidades médicas, sino
también a los servicios de vacunatorio y hospital de dia, que es en donde se
lleva a cabo la evaluacién, diagnostico, tratamiento y diferentes prestaciones de
enfermeria por parte de un equipo interdisciplinario especializado en APS a

pacientes que alli acuden . Los servicios de turnos y estadisticas también
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funcionan de lunes a viernes en los horarios de la mafiana, en el horario de 07 a
13 hs.

El Servicio de Guardia Adultos donde se llevara a cabo el presente Proyecto de

investigacion, es un area con gran afluencia de pacientes.

El servicio, esta constituido por tres sectores de internaciéon destinados a la
asistencia de los usuarios que acuden hasta alli a diario para contar con los
servicios de asistencia médica. La guardia esta dividida por tres sectores, uno
de ellos es la sala de consultorios, constituida por tres consultorios, que por lo
general cuentan con dos (2) camillas cada uno. Uno de ellos, el consultorio N°3,
se encuentra destinado para la internacion de aquellos pacientes que necesiten
de algun tipo de aislamiento, sea este respiratorio, de contacto o ambas, debido
a que esta equipado para brindar las medidas de prevencion necesaria para
alojar alli a estos usuarios. En los pasillos que conducen a cada consultorio se
encuentran distribuido a lo largo y a lo ancho diferentes camillas,
aproximadamente y segun disponibilidad de las mismas suelen variar entre 4 a
5.

Este sector es un area cuya funcion principal es la de recepcion y resolucién del
gran volumen de demanda de atencién que hasta alli llega a diario. Alli son
alojados por un periodo de tiempo corto, los pacientes que tengan criterio de
internacion. Aunque usualmente a causa de la falta de disponibilidad de camas
libres en el Sector de internacién Transitoria de la Guardia, como asi también
de los pisos destinados para la internacion de pacientes, este es el sector
designado para la internacion de aquellos pacientes que no cuenten con camas
libres disponibles en ninguno de los dos lugares anteriormente mencionados.
Dentro del volumen de pacientes internados en esta area, suele variar entre 10

a 20 pacientes por dia.

El periodo de mayor demanda en este servicio, estd comprendido por los

meses de mayo, junio, julio y hasta agosto inclusive.
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La sala de internacion Transitoria de la Guardia, esta conformada por un total
de 8 camas, dos de las cuales se encuentran con equipamiento necesario
(aparatos tecnologicos) como ser monitores multiparametricos, bombas de
infusidn continua, para ubicar alli a los pacientes de complejidad grado 2 y 3.
Cada una de las camas dispone de paneles de oxigeno, aspiracion y aire

comprimido.

Por ultimo se encuentra la Sala de urgencia, también conocida como “Sala de
Shock Rooms”, esta se encuentra ubicada en un lugar estratégico que permite
facilitar la accesibilidad de los diferentes sistemas de emergencias, que hasta
alli llegan con pacientes de complejidad grado 3 con compromisos de riesgos

de vida.

Esta sala esta destinada para pacientes de mayor complejidad, o de cuidados
intensivos, en caso de que la institucidn no cuente con disponibilidad de camas
en el servicios de cuidados intensivos, este sector estara destinado para alojar
a dichos pacientes. La sala se encuentra equipada con los aparatos
tecnolégicos necesarios, para ofrecer la atenciéon adecuada para este tipo de
pacientes. Cuenta entre otras cosas con un monitor multiparametrico, bombas
de infusion continuas de doble canal, eco- cardiograma, cardiodesfibrilador,
aparato de asistencia mecanica ventilatoria para la adaptacién de aquellos

pacientes que lo requieran, etc.

La dotacion total de Enfermeros en el Servicio de Guardia Adultos es de 25
Enfermeros. La mayor parte del personal de enfermeria realiza su jornada
laboral de 6 horas, cumpliendo un total de 30 horas semanales, y tan solo 5
enfermeros forman parte del personal que posee mayor jornada horaria,
realizando turnos de 8 horas diarias, y un total de 40 horas semanales.

El Servicio de Guardia Adultos cuenta solo con dos (2) Licenciados de
Enfermeria, ninguno de los cuales se encuentran cubriendo cargos de Jefatura,

sub jefatura no coordinacion dentro del Servicio.
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La gestion y administracion de Enfermeria, se encuentra compuesta por una
Jefa de Enfermeria, que realiza el horario de 06 a 14 hs de lunes a viernes, una
sub jefa de enfermeria que se encuentra en el turno tarde realizando el horario
de 12 a 20 hs y por ultimo una coordinadora del servicio quien realiza su
jornada laboral cubriendo el horario de 16 a 24 horas. Ambas poseen el Titulo

de Técnicas Profesional en Enfermeria.

Otro de los servicios seleccionados para llevar a cabo el proyecto de
investigacion, es el Servicio de Guardia Pediatrica, donde se les brinda atencion
a todos aquellos pacientes pediatricos que se acercan hasta alli por diferentes
problemas de salud, en este sector se llevan a cabo diferentes prestaciones
médicas y de enfermeria. Este servicio a su ingreso dispone de un consultorio
constituido por dos camillas, el cual es destinado para la atencidn y recepcion
de todas las consultas que recibe. EI mismo se encuentra equipado con paneles
de oxigeno, aspiracion y aire comprimido, cuenta también con un carro de
urgencia, cardiodesfibrilador, bolsa de ambu, y toda la medicacion endovenosa

necesaria para asistir a pacientes pediatricos que lleguen en estado critico.

Para la internacion transitoria, dispone de dos habitaciones compuestas cada
una de ellas con dos (2) camas y con el equipamiento necesario para brindar
los servicios de atencion de calidad que los usuarios internados requieran,

durante su internacion transitoria dentro de este servicio.

El Servicio de Guardia Pediatrica, también es un servicio considerado de alta
demanda de pacientes. Durante los meses de alta demanda se reciben entre
150 a 200 consultas diarias. Se reconoce como periodo de alta demanda los
meses de mayo, junio, julio y agosto. Durante estos meses el servicio llega a
albergar entre 8 a 11 pacientes pediatricos con criterio de internacion.

El Servicio de Guardia Pediatrica, cuenta con una dotacion total de 9
Enfermeros asistenciales, de los cuales solo uno (1) de ellos es Licenciado en
Enfermeria, quien no se encuentra se encuentra cubriendo ningun cargo de

Gestion dentro del servicio.
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Solo dos (2) de los 9 Enfermeros, que forman parte de la dotacion del personal
realizan jornadas horarias semanales de 30 horas. El resto se encuentra con

mayor jornada horaria, cubriendo 40 horas de trabajo a la semana.

La Gestion y Administracion de enfermeria, se encuentra a cargo de la Jefa de
Enfermeria, la cual posee el titulo de Técnica Profesional de Enfermeria,
cumple 40 hs de jornada laboral semanal y se encuentra realizando el horario
de 06 a 14 hs de lunes a viernes. La sub jefa de Enfermeria se encuentra en el
turno tarde de 14 a 22 hs, la misma también posee el titulo de Técnica

Profesional de Enfermeria.

El personal de Enfermeria de ambos servicios dispone de periodos o intervalos
de descanso durante su jornada laboral, este periodo esta comprendido por 30
minutos diarios. El personal de ambos servicios podran hacer uso de los
mismos cuando estos lo consideren pertinente o necesario, sin que esta accién
se interponga con ninguna actividad asistencial importante que dichos

profesionales deban cumplir.
POBLACION Y MUESTRA

Debido a que la cantidad de empleados es relativamente reducida y que se
tiene un facil acceso a cada uno de ellos, en el presente proyecto de
Investigacion no se tomara muestra, es decir se tomara a la poblacion total de
cada uno de los servicios seleccionados para desarrollar dicho trabajo de
investigacién. Se tomara la poblacion que se encuentre presente al momento de
realizar la aplicacion del instrumento de medicion definido. Para esto se
abarcaran los diferentes turnos horarios que realiza el personal de Enfermeria

correspondiente a cada uno de los Servicios.

Las Unidades de andlisis seran los Enfermeros Asistenciales que desarrollen
sus actividades laborales en los Servicios de Guardia Adultos y Guardia
Pediatrica de una institucion de salud publica de dependencia estatal, de tercer
nivel situado en la ciudad de Rosario. Las Unidades de analisis deberan cumplir

con los siguientes criterios:
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Criterios de Inclusion:

e Enfermeros Profesionales que desempafian sus actividades en el
servicio de Guardia Adultos y Guardia Pediatrica de un Hospital de
dependencia estatal de ambos sexos.

e Personal de enfermeria de ambos sexos.
e Personal de enfermeria de planta permanente, contrato transitorio o

contra prestatario.

Criterios de Exclusion:

e Enfermeros Asistenciales con menos de 1 afio de antigiedad en los

Servicios de Guardia Adultos y Guardia Pediatrica.

El tamafio aproximado de la poblacién sera de 30 enfermeros, incluyendo a
enfermeros pertenecientes a ambos servicios en los cuales se realizara el

estudio de Investigacion.
TECNICAS E INSTRUMENTO PARA LA RECOLECCION DE DATOS.

La medicion del Clima organizacional se realizara a través de la aplicacion de
un instrumento que permitira identificar y analizar los aspectos internos de
caracter formal e informal que afectan el comportamiento de los empleados
debido a las percepciones y las actitudes que tienen sobre el Clima de la
organizacion y que influye de manera notoria sobre el mismo y la calidad de los
servicios otorgados. El objetivo de la medicién es hacer un diagnostico sobre la
percepcion y las actitudes de los empleados frente al Clima Organizacional a
partir de las dimensiones que fueron seleccionadas para este estudio de

investigacion.

Las técnicas que se utilizaran para la recoleccion de datos, sera un encuesta.
Empleando como instrumento un Cuestionario sobre el Clima Organizacional. El
mismo sera de caracter anénimo, de opcion multiple aplicable a aquellos
sujetos que deseen en forma voluntaria participar, formaran parte de las

unidades de analisis de el presente proyecto de investigacion. Siendo como
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requisito para poder formar parte del mismo reunir los criterios de inclusion, y

contar con una antigledad en el servicio mayor a un afo.

El instrumento ha sido construido por la estudiante Michele Magali,
perteneciente al quinto afno de la carrera de la Licenciatura de Enfermeria, de la
Universidad Nacional de Rosario. EI mismo fue realizado en base a la
Operacionalizacion de las variables seleccionadas para este estudio. Para la
confeccion del mismo se tomdé como referencia, diferentes bibliograficas
consultadas, también se tomaron algunas de las categorias y dimensiones
basadas en el modelo planteado por Litwin y Stringer, como ser “Relaciones
Interpersonales” y “Cooperacion y Conflicto” .Y tan solo una de las
dimensiones, la cual ha sido destacada dentro del estudio del Clima
organizacional, por parte de los investigadores Forehand y Gilmer, de estos
autores fue tomada la variable “Tipo de Liderazgos”. Para tal fin se utilizd la
escala de medicion referencial de Rennis Likert. El instrumento de medicién
privilegiado para la evaluacion del Clima es, el cuestionario por escrito. El
instrumento esta compuesto por afirmaciones positivas o negativas, que
describen hechos particulares de la organizacion, sobre los cuales los
interesados en participar en este cuestionario deberan indicar hasta qué punto

estan de acuerdo con esta descripcion.

El instrumento es un cuestionario estructurado compuesto a base de 57
afirmaciones sobre las variables en estudios de opcidn multiples. Este
instrumento sera aplicado de forma autoadministrada, es decir que los
trabajadores seran quienes llenaran por si mismo este cuestionario, emitiendo
sobre este juicios en cuanto a la percepcion de la realidad de su organizacion.
Durante la recoleccion de datos se le entregara el cuestionario sobre clima
organizacional a aquellos enfermeros asistenciales que se encuentren dentro
de los parametros establecidos, es decir que cumplan con los criterios de
inclusion y de exclusion planteados anteriormente, y que deseen participar de

forma voluntaria, sin ningun tipo de condicionamiento.
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Las afirmaciones tienen una pre codificacion, es decir que se le asignaran a
cada una de las respuestas obtenidas un valor numérico determinado, estos
valores van del 1 al 5. Esto permitira facilitar posteriormente el analisis
estadistico. Las afirmaciones formuladas son de facil entendimiento. Asi mismo
el cuestionario contiene una introduccidon, donde se le explica a cada usuario
como debera proceder para el llenado del mismo, y cuales son los valores que
se le asignaran a cada una de las respuestas opcionales. En la introduccion
también se detallaran los aspectos éticos del presente proyecto de investigacion
que se tendran en cuenta, como asi también el agradecimiento a los

encuestados.
Las 57 afirmaciones se basan en la siguiente Operacionalizacion de variables

TEMA DE INVESTIGACION:

CLIMA ORGANIZACIONAL RELACIONADO CON CONDICIONES
CONTRACTUALES Y TIPO DE SERVICIO.

Operacionalizacion de Variables Dependientes.

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES

Condiciones Contractuales

Planta Permanente
Contrato o plazo fijo
Contraprestacion

Tipo de Servicio

Guardia Adultos
Guardia Pediatrica

ANANANANY

Operacionalizacion de la Variable Independiente.

VARIABLES

DIMENSIONES

INDICADORES

CLIMA
ORGANIZACIONAL

Tipo de Liderazgo

v Mi jefe esta disponible
cuando lo necesito

v Mi jefe realiza esfuerzos
que se encaminen al
logro de los objetivos de
la organizacion.

v" Mi jefe inmediato me
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CLIMA
ORGANIZACIONAL

AN

comunica si estoy
realizando bien o mal mi
trabajo.

Mi jefe inmediato realiza
regularmente reuniones
con los trabajadores
para favorecer la
coordinacion y
resoluciéon de conflictos.
Mi jefe se preocupa por
crear un ambiente
laboral agradable.

El trato de mi jefe hacia
sus trabajadores es con
respeto

Mi jefe trata con
indiferencia al personal
Mi jefe brinda apoyo al
personal respecto a la
realizacion de
actividades laborales

Mi jefe mantiene una
actitud totalmente
cerrada para recibir
propuestas relacionadas
con el trabajo

Mi jefe muestra
dificultades para guiar al
personal en el
cumplimiento de los
objetivos de la
organizacion

Mi jefe promueve las
buenas relaciones
interpersonales entre los
miembros de esta
organizacion

La relacion con mi jefe
es de confianza y apoyo
mutuo

Mis jefes solo estan
pendientes de mis
errores

Aqui el poder solo esta
concentrado en las
jefaturas
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CLIMA
ORGANIZACIONAL

Relacione
Interpersonales

Mantengo buenas
relaciones con mis
companeros

En esta organizacion se
respetan las habilidades,
deseos y la personalidad
de los demas

En esta organizacion
existe compromiso de
trabajo

Cuando se ingresa un
nuevo integrante dentro
de la organizacion, los
compafieros lo integran
de forma inmediata al
grupo

Los trabajadores dentro
de la organizacion se
sienten que forman parte
de un mismo grupo
Entre los miembros de
esta organizacién
prevalece una atmosfera
amistosa

Existen grupismos
dentro de esta
organizacion

En esta organizacion
existe desunion entre
companeros que
propicia un ambiente de
trabajo negativo

Las personas dentro de
esta organizacion no
confian una de otras
Las relaciones
interpersonales dentro
de esta organizacion
suelen ser frias y
distantes

Me siento a gusto trabajando

con sus companeros
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CLIMA
ORGANIZACIONAL

Relaciones
Interpersonales

La comunicacion entre
compafieros es abierta y
transparente

Siento confianza entre sus
companeros

Existe una competencia sana
entre mis compafneros de
trabajo

Mis compafieros de trabajo
toman iniciativas para la
solucién de problemas

En esta organizacion
cada integrante se
preocupa solo por sus
propios intereses
Tratamos con respeto y
diligencia a los usuarios
de nuestros servicios

Nos ayudamos y nos
animamos unos con

otros

Existe confianza entre
companeros

Existen conformaciones
grupales cuyas normas y
valores no favorecen el
trabajo de la institucion
Estoy comprometida con
la organizacion del
servicio al cual pertenezco
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CLIMA
ORGANIZACIONAL

Conflicto y
Cooperacion

AN

En esta organizacion se
causa buena impresion si
uno se mantiene callado,
para evitar problema
Cuando existe un conflicto
mi jefe toma decisiones,
actuando de la manera
mas rapida posible para
resolverlo

En mi trabajo no se unen
esfuerzos cuando existen
conflictos de trabajo

El manejo y resolucion de
conflicto por parte de mi
jefe es inadecuado

A cada trabajador se le
brinda la posibilidad de
proponer la forma en que
desea realizar sus
actividades

Me interesa el desarrollo de mi
organizacion

Estoy comprometida con mi
organizacion de salud
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CLIMA
ORGANIZACIONAL

Conflicto y
Cooperacion

Se me permite ser creativo,

e innovador en la solucién

de problemas.

Mi organizacién de salud

se encuentra preparada

para proveer los

problemas que se

presentan.

La cooperacion y

solidaridad entre los
integrantes de la

organizacion a la cual
pertenezco es buena

Mis compafieros y mi jefe

me ayudan cuando tengo

una labor dificil

Aqui los problemas se discuten
de manera constructiva

Los problemas que surgen entre
los grupos de trabajo se
resuelven de

manera optima

Ocurre con frecuencia que
cuando se presenta un
problema especial, se sabe
quién debe resolverlo

En realidad nunca se
ejecutan las ideas que

damos sobre el

mejoramiento del trabajo

La aplicacion de las normas
disciplinarias se aplican de
manera subjetiva y nunca
objetiva

Cuando existe un problema
nadie se interesa en resolverlo
Peridbdicamente tenemos
problemas debido a la
circulacién inexacta de
(chismes-rumores)

Para progresar en esta
organizacion es mas importante
llevarse bien con los
compaineros, que ser eficiente
en mi desempeno laboral
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CLIMA
ORGANIZACIONAL

Conflicto y

Cooperacion

v

v

Se nos estimula a decir lo que
pensamos, aunque signifique
desacuerdo con los superiores
La mejor manera de causar una

buena impresién en esta
organizacion es evitar
discusiones abiertas y
desacuerdos

Previo a la aplicacion del instrumento se solicitara el consentimiento de las

personas que decidan en forma voluntaria participar del estudio. (Ver anexo 2).

Para evitar dafios a los sujetos del estudio, se tendra en cuenta la
implementacién de los “Principios Eticos”, dentro de los cuales se destaca el
Principio de Beneficencia, el cual hace referencia a “No dafar”. Este principio es
indispensable respetarlo para evitar que los sujetos que conforman la poblacion
de estudio, sufran o estén expuestos a dafos psicoldgicos o fisicos. Se debera
preservar todo lo inherente a su estructura psiquica, para esto se evitara
durante el interrogatorio realizar preguntas ligadas a la intimidad y/o privacidad

de cada individuo, o se roce algun area sensible.

Se debera ante todo garantizar a los sujetos que participen de este estudio la
Confidencialidad de los datos que se obtendran del analisis de las encuestas
que se llevara a cabo, los mismos bajo ningun punto de vista seran publicados

ni se difundiran.

A cada uno de los sujetos que conforman la poblacion de estudio se le brindara
toda la informacion necesaria referida al presente proyecto de investigacion.
También se les explicara que goza del derecho de decidir si desea participa o
no en el presente estudio de investigacién, y que el mismo cuenta con el
derecho de retirarse en cualquier momento y de rehusarse de dar informacion

cuando considere que se esta invadiendo su privacidad.
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Cabe destacar que bajo ningun punto de vista el sujeto sera sometido a
amenazas o incentivos con la finalidad de obtener la participacion del mismo en

el estudio de investigacion.

Haciendo referencia en cuanto al Principio de Justicia, el sujeto que participe

del estudio tendra derecho en todo momento a recibir un trato justo y equitativo.

Se realizé una Prueba Piloto, la cual fué aplicada a 6 Enfermeros Asistenciales
(3 de cada servicio), que desarrollan sus actividades laborales, en los Servicios
de Guardia Adultos y Guardia Pediatrica pertenecientes a un Hospital estatal,
de Alta complejidad conocida con el nombre de “Hospital Provincial del
Centenario”, para esto ubicado en la ciudad de Rosario, Provincia de Santa Fe.
La aplicacion de la prueba piloto, permitira evitar el surgimiento de amenazas a

la Validez Interna.

La implementacion de la prueba piloto, permiti6 hacer un analisis preliminar.
Conocer como es el funcionamiento del instrumento de medicién escogido en
forma individual y conjunta, definiendo si existen entre otras cosas, preguntas
mal formuladas, incomprensibles o que causen molestias o intimiden al sujeto

entrevistado.
PERSONAL A CARGO DE LA RECOLECCION DE DATOS.

Este instrumento sera aplicado de manera Autoadministrada, es decir estara a
cargo de la alumna Michele Magali, autora del presente proyecto de
investigacion, perteneciente al 5to afio de la carrera de la Licenciatura en
enfermeria de la Facultad de Ciencias Médicas de la Universidad Nacional de

Rosario.

Durante la recoleccion de datos, se le entregara el Cuestionario sobre clima
organizacional relacionado con tipo de servicios y condiciones contractuales, a
aquellos enfermeros/as asistenciales que se encuentren dentro de los
parametros establecidos, es decir, que cumplan con los criterios de inclusion y

exclusion planteados con anterioridad y que deseen participar de manera
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voluntaria, sin ningun tipo de condicionamiento, accediendo a formar parte del

personal encuestado para dicho estudio de investigacion.

Para esto se determiné que minutos antes del inicio de cada uno de los turnos
que realiza el personal de enfermeria, la responsable de este proyecto de
investigacion, se hara presente en cada servicio, y brindara a los enfermeros
asistenciales toda la informaciéon que fuese necesaria, con el fin de despejar
cualquier tipo de dudas o interrogantes que puedan surgir en cuanto a esto. El
mismo sera retirado al finalizar el horario de cada turno. Esta medida fue
determinada respetando y considerando la gran demanda de actividades
diarias que tiene a cargo el personal de enfermeria, evitando influir de manera
negativa en el tiempo con los que cuenta cada personal, y permitiendo que
sean ellos quienes administren y dispongan del mismo de la mejor manera que

ellos lo consideren.

Para la recoleccién de los datos, previamente fue necesario elaborar un plan
detallado de los procedimientos que conduciran a reunir datos con un propdsito

especifico. Este plan incluye determinar:

Los factores que se obtendran de los datos

e Localizacion de los datos

e Que métodos se implementaran para la recoleccion de los datos

e Establecer la forma de preparacién de los datos, que permitan el
analisis de estos y den respuesta al planteamiento del problema.
Para esto se debera también considerar que el plan se nutre de
diversos elementos:

1. Las variables, conceptos o atributos (los cuales se encuentran
contenidos en el planteamiento del problema, hipdtesis o
directrices del estudio)

2. Las definiciones operacionales. La forma como fueron
operacionalizadas las variables, permitira determinar el
método para medirlas, y es fundamental para realizar las

inferencias de los datos.
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3. La muestra.
4. Los recursos disponibles (de tiempo, apoyo institucional,

economicos, etcétera).
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PLAN DE ANALISIS

Como parte de la investigacion, se debe pensar cdmo vamos a procesar y
analizar en términos estadisticos los datos que recolectamos a partir de la
aplicacion del instrumento y la técnica que fue escogida. Esto en su conjunto
nos brindara las respuestas que buscamos referidas al problema de
investigacion que ha sido seleccionado para nuestro estudio. A su vez, nos

permitira someter a prueba las hipotesis con las que estamos trabajando.
Todo proceso de analisis implica:

e Codificacién y agrupamiento de los datos

e Creacion y llenado de la base de datos

e Aplicacion de procedimientos estadisticos

e Presentacién de tablas y graficos
El primer paso que se utiliza en el procesamiento y anadlisis de los datos
recolectados, es la codificaciéon de los mismos. Como ya pudo verse en el
Cuestionario que se implementara, se utilizara para evaluar las opiniones
obtenidas de la encuesta la Escala de Likert.
Para esto sera necesario asignarle a cada una de las respuestas obtenidas
valores numéricos, que van del 1 al 5 dependiendo de las respuestas
seleccionadas por cada personal encuestado.
La escala de Likert es de nivel ordinal, y permitira asignarle a cada respuesta
una escala de grados con valores numeéricos, quedando conformado de la
siguiente manera:
A continuacion se presentara una tabla donde se vera representada la variable
“Clima Organizacional”’ y las dimensiones de estas variables las cuales fueron
seleccionadas para ser incluidas dentro del Presente Proyecto de
Investigacion. En la misma se plasmara la cantidad de afirmaciones de cada
una de estas dimensiones que se encuentran incluidas dentro del Instrumento,
como asi también el puntaje maximo, minimo y el total del puntaje que

proporciona la suma de los puntajes maximos de estas tres dimensiones.
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VARIABLE: CLIMA ORGANIZACIONAL

DIMENSION TOTAL DE PUNTAJE PUNTAJE
AFIRMACIONES MAXIMO MINIMO
TIPO DE 15 75 15
LIDERAZGO
RELACIONES 21 105 21
INTERPERSONALES
CONFLICTO Y 21 105 21
COOPERACION

TOTAL 57 285 57

Para una mejor comprension de los indices por dimensiones los cuales fueron
seleccionados, es necesario destacar lo siguiente:

Cuando las afirmaciones planteadas dentro del instrumento de recoleccion de
datos (cuestionario), estén formuladas de manera Positiva, a la opcion
“‘Absolutamente de Acuerdo” se le asignara un valor numérico de 5. Esto
demostrara una influencia satisfactoria sobre el Clima Organizacional.

De manera inversa sucedera que se le asignara un valor numérico de 1, a la
opcion de seleccidn de respuesta “Absolutamente de Acuerdo”, para el caso de
aquellas afirmaciones que se encuentren formuladas de manera negativa
dentro del cuestionario, ya que esto estaria demostrando la influencia negativa
de este indicador sobre el Clima Organizacional.

En cuanto a la seleccion de respuesta “De Acuerdo” (en el caso de las
afirmaciones formuladas de manera positiva), se le asignara un valor numérico
de 4. La opcidén de seleccion de respuesta “De Acuerdo”, para las afirmaciones
negativas, se le asignara un valor numeérico de 2.

Para la seleccion de respuesta “Ni de Acuerdo ni en Desacuerdo”, se le
asignara un valor numérico de 3. Esta opcion es considerada una seleccion de
respuesta neutral.

A la opcion de seleccidon de respuesta “En desacuerdo”, se le asignara un valor

numeérico de de 2, en caso de que la afirmaciéon planteada sea positiva. Por el
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contrario si la afirmacion planteada en el cuestionario es de forma negativa, el
valor numeérico que se le asignara entonces sera de 4.

Y por ultimo a la opcion de respuesta “Absolutamente en desacuerdo”, se le
asignara un valor numérico de 1, en el caso de que la afirmacién sea positiva.
En el caso de que la afirmaciéon esté formulada de manera negativa, el valor

numerico que se le asignara en este caso sera de 5.

AFIRMACIONES

POSITIVAS NEGATIVAS

ABSOLUTAMENTE DE 5 1
ACUERDO

DE ACUERDO 4 2

NI DE ACUERDO NI EN 3 3
DESACUERDO

EN DESACUERDO 2 4
ABSOLUTAMENTE EN 1 5
DESACUERDO

La informacidn recolectada a través de las encuestas sera procesada
empleando el Software SPSS v15.0, ya que es un programa que contiene todas
las pruebas estadisticas que se utilizan para un analisis.

Los resultados obtenidos seran presentados a través de graficos circulares, de
barras e histogramas.

El analisis estadistico sera de tipo descriptivo, utilizando para esto las medidas
de tendencia central, dentro de las mismas se utilizara moda y mediana, que
nos permitira contar con representaciones numeéricas en cuanto a los resultados
obtenidos mediante la recolecciéon de datos. También se utilizara estadistica

inferencial. La dimension Tipo de Liderazgo, esta conformada por un total de 15
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afirmaciones, de las cuales cabe destacar que las afirmaciones numero 07-09-
10-13 y 14 forman parte de afirmaciones formuladas de manera negativa y el
resto corresponde a afirmaciones formuladas de manera positiva dentro del
cuestionario. Para esta dimension el puntaje maximo es de 75 pts, mientras que
el minimo es de 15 pts. Siendo el porcentaje maximo obtenido de la seleccidn
de respuesta a las afirmaciones planteadas dentro del cuestionario. Para esto
se tendra en cuenta lo destacado anteriormente, respecto a lo referido en
cuanto al valor numérico que se le asignara a cada afirmacion en particular,
para esto se evaluara, y se tendra en cuenta, primero el tipo de afirmaciéon que
es, es decir si la misma esta formulada de manera positiva o negativa.

En este caso se considerara que el Tipo de Liderazgo es positivo, cuando el
sujeto obtenga un 70 % del total del puntaje, es decir la obtencion de 52.5
puntos en total.

La dimension Relaciones Interpersonales esta conformada por un total de 21
afirmaciones, formuladas de manera positiva y negativa. Para esta dimension el
puntaje maximo es de 105 puntos, y el minimo es de 21 puntos. Ambos
puntajes seran producto de las respuestas obtenidas de las opciones
seleccionadas a las afirmaciones que forman parte del cuestionario.

En este caso se considerara que las Relaciones Interpersonales son Optimas o
influyen de manera satisfactoria sobre el Clima Organizacional, cuando el sujeto
obtenga el 70% del total del puntaje maximo, es decir que obtenga un total de
73.5 puntos.

Por ultimo en cuanto a la dimension Conflicto y Cooperacion, la cual al igual que
la dimension relaciones interpersonales, se encuentra conformada por un total
de 21 afirmaciones planteadas de manera positiva y negativa. Con un puntaje
maximo de 105 puntos y un minimo de 21. Se considerara que esta dimension
influye de manera positiva sobre el Clima Organizacional, cuando el sujeto
obtenga al igual que las anteriores dimensiones el 70 % del total del puntaje, es
decir la obtencién de un total de 73.5 puntos.

La suma total de os puntajes maximos de cada una de estas tres dimensiones,

proporcionan un total de 285 puntos. En base a esto se puede considerar que
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un Clima Organizacional es positivo si se obtiene el 70% del total (285 puntos),
es decir que la obtencion de 199.5 puntos daran cuenta de un Clima

Organizacional Positivo.



PLAN DE TRABAJO Y CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES.

En el siguiente cronograma se vera representado el tiempo en el cual
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se realizaran las actividades para cumplir con los objetivos de la

investigacion.

ACTIVIDADES

ABRIL
2018

MAYO
2018

JUNIO
2018

JULIO
2018

AGOSTO
2018

SEPTIEMBRE
2018

Preparacién de recursos
materiales  (instrumento
de recoleccion de datos)

Recoleccion de datos

Tabulacion de los datos

Analisis e interpretacion
de los datos

Elaboracion de las
conclusiones

Redaccion del informe
final




ANEXOS



ANEXO |
Guia de estudio de convalidacion o exploratorio de Sitio.

GUIA DE CONVALIDACION DE SITIO.

CARACTERISTICAS DEL SITIO O CONTEXTO ELEGIDO
1) ¢Autoriza la Institucion la realizacion del Estudio?
Si( ) No()

2) ¢A qué dependencia Publica corresponde?

Municipal ()
Provincial ()
Nacional ()

3) Es un Hospital de :

Baja ()
Madia ()
Alta ()

4) ¢Cual es el area de poblacion estimada que se atiende?
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5) ¢En este efector se atienden diversas patoldgicas?
Si( ) NO( )
6) Servicios con los que cuenta el Hospital
e Guardia Adultos
Si () No()



e Guardia Pediatrica
e Si() No()
e Sala de Internacién Pediatrica
Si() No()
e Sala de internacion
Si( ) No()
e Unidad de cuidados Intensivos de adultos
Si( ) No()
e Unidad de cuidados intensivos Pediatricos
e Si( ) No( )

¢ Quirofanos Centrales

Si( ) No( )
e Sala de Partos
Si( ) No()
e Sala de Maternidad
Si( ) No()
e Sala de Pre- Partos
Si( ) No()
¢ Neonatologia
Si() No()

e Unidad de Coronaria
Si() No ( )
7) ¢Cuenta con un servicio de estadistica?
SI () No ()

8) ¢En este Hospital se atienden adultos mayores y pediatricos?
SI () NO ()

9) ¢Cantidad de camas disponibles tiene la Institucién?
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10)Numero de camas disponibles por habitacion:

11)¢,Solo se atienden a pacientes que no cuenta con cobertura médica?

12)Disponen de los aparatos tecnoldgicos necesarios:

Radiografia Si( )NO()
Ecégrafo Si()NO()
Tomégrafo Si()NO()
Resonador Si()NO()

13)¢,Qué cantidad y cudles son las especialidades medicas con las que

cuenta el Hospital Provincial?
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14)¢ Qué dia y horario funcionan los mismos?

15)¢,Cuenta con servicio de Vacunatorio?
SI () NO ()

16)¢ Dispone de un Hospital de dia?
SI () NO ()

17)¢ Qué funcion o actividades se desarrollan en el hospital de dia?

18) ¢ Dispone de servicio de estadistica y turnos? ;Qué dias y horarios

funcionan los mismos?

19) ¢ Cuantas salas destinadas a la internacion de pacientes adultos y

pediatricos dispone el hospital?

20) ¢ Cual es el grado de complejidad de los pacientes que se alojan en

las salas de internacion?

21) ¢ Como esta constituida la Guardia Adultos?
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22)¢La Guardia Adultos es considerada un area de gran afluencia de
pacientes?
St () NO ()

23) ¢ Qué cantidad de consultorios y camillas dispone el servicio de

guardia adultos para atender las consultas diarias?

24) ;El servicio de guardia adulto dispone de algun consultorio y/o
habitacién para la internacion de pacientes que requieran de algun
tipo de aislamiento preventivo, sea este respiratorio, de contacto o

ambas?
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25) ¢ Cual es la funcién que cumple el sector de consultorio de la

guardia adultos?

26)¢Cual es la cantidad promedio de pacientes internados en este

sector por dia?

27)¢,Cual es el periodo de mayor demanda de pacientes en el servicio

de guardia adulto?
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28) ¢ El servicio de guardia adulto, dispone de un sector de internacion
transitoria de pacientes? De ser asi mencione cual es la cantidad de

camas disponibles, y como esta conformada dicha sala?

29) ¢ Con que equipamiento cuenta la sala de internacion transitoria de

guardia adultos?

30) ¢ La guardia adultos dispone de Sala de Urgencia? Si la respuesta
es afirmativa, mencione donde se encuentra ubicada esta y si facilita
o no el acceso de los pacientes con criterios de urgencia y/o

emergencia que hasta alli llegan.

31)¢Cual es el grado de complejidad de los pacientes que son

destinados a la sala de urgencia?
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32) ¢Esta sala dispone del equipamiento necesario? Describa el

equipamiento y aparatos tecnolégicos que se encuentra alli.

33)¢,Cual es la dotacion de personal de enfermeria en guardia adulto?

34)¢Cual es la carga horaria del personal de enfermeria de este

servicio?

35)¢Qué cantidad de Licenciado de enfermeria hay en guardia adulto?
¢Algunos de ellos se encuentra cumpliendo cargos relacionado con

la gestién administrativa de dicho servicio?
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36) ¢ Como esta conformado los cargos de gestidon administrativa en

el servicio de guardia adulto?

37) ¢ Cual es la finalidad que cumple el servicio de guardia pediatrica?

38) ¢Como esta conformada la estructura edilicia del servicio de
guardia pediatrica? Realice una descripcidon en cuanto a la distribucion

del espacio fisico de dicho servicio.
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39) ¢Cual es el equipamiento que cuenta el servicio de guardia

pediatrica?

40) ¢Qué cantidad de camas y camillas dispone el servicio de

guardia pediatrica?

41) ¢ El servicio de guardia pediatrica, es considerado un servicio de
alta demanda?
SI () NO ()

42)¢Cual es el periodo de mayor demanda dentro de este servicio?

43)¢ Durante los meses de alta demanda que cantidad aproximada de

pacientes se atienden por dia?
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44); Cual es la dotacioén total de enfermeros en el servicio de guardia

pediatrica?

45)¢ Qué cantidad de Licenciados de enfermeria hay en el servicio de
guardia pediatrica? ;Alguno de los licenciados, se encuentra

cubriendo el cargo de gestion administrativa en el servicio?

46)¢ Qué jornada horaria realiza el personal de enfermeria?

47)Describa como esta conformada la gestién administrativa en el

servicio de guardia pediatrica.
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48)¢ El personal de Enfermeria de ambos servicios goza de periodos de

descanso?
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ANEXO Il INSTRUMENTO DE RECOLECCION DE DATOS.

Previo a seleccidn que en su opinidon merecen los items que se que seran

desarrollaran mas abajo, marque con una cruz (x) los siguientes items:

Servicio al cual pertenece: Guardia Adultos ()
Guardia Pediatrica ()

Condicion Contractual Actual:  Planta Permanente ()
Contrato transitorio ()
Contraprestatario ()

A continuacion lea cuidadosamente cada una de las afirmaciones y
establezca si se aplican o no a su area de trabajo en la organizacion en la

cual se encuentra.

Marque con una cruz (X) la calificacién que en su opinién se merecen los
siguientes items, en relacion al servicio donde Ud. trabaja, teniendo en

cuenta esta escala de 1 a 5:

1) Absolutamente de acuerdo

2) De acuerdo

3) Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4) En desacuerdo

5) Absolutamente en desacuerdo
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Item 4

1. | Mi jefe esta disponible cuando lo necesito

2. | Mijefe realiza esfuerzos que se encaminen al logro de los
objetivos de la organizacion

3. | Los esfuerzos de mi jefe se encaminan al logro del os
objetivos de esta organizacion

3. | Mijefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o
mal mi trabajo

4. | Mi jefe inmediato realiza regularmente reuniones con los
trabajadores, para coordinar y resolver conflictos de
trabajo

5. | Mi jefe se preocupa por lograr un ambiente laboral
agradable

6. | El trato de mi jefe hacia sus trabajadores es con respeto

7. | Mi jefe trata con indiferencia al personal

8. | Mi jefe brinda apoyo al personal respecto a la realizacion
de actividades laborales

9. | Mijefe mantiene una actitud totalmente cerrada para
recibir propuestas relacionadas con el trabajo

10. | Mi jefe muestra dificultades para guiar al personal en el
cumplimiento de los objetivos de la organizacion

11. | Mi jefe promueve buenas relaciones humanas entre las
personas que conforman la organizacion

12. | Siente que la relacion con su jefe es de confianza y de
apoyo reciproco

13. | Mis jefes solo estan pendientes de mis errores

14. | Aqui el poder solo esta concentrado en las jefaturas

15. | Mantengo buenas relaciones con mis compaferos de
trabajo

16. | En esta organizacion se respetan las habilidades, deseos
y la personalidad de los demas

17. | En esta organizacion existe compromiso de trabajo

18. | Cuando se ingresa un nuevo integrante dentro de la
organizacion, los companeros lo integran de forma
inmediata al grupo

19. | Los trabajadores dentro de la organizacién se sienten que
forman parte de un mismo grupo

20. | Entre los miembros de esta organizacion prevalece una
atmosfera amistosa

21. | Existen grupismos dentro de esta organizacion

22. | En esta organizacion existe desunion entre comparieros
que propicia un ambiente de trabajo negativo

23. | Las personas dentro de esta organizacién no confian una
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de otras

24. | Las relaciones interpersonales dentro de esta
organizacion suelen ser frias y distantes

25. | Me siento a gusto trabajando con sus companieros

26. | La comunicacion entre compaferos es abierta y
transparente

27. | Siento confianza entre sus companeros

28. | Existe una competencia sana entre mis comparieros

29. | Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la
solucién de problemas

30. | En esta organizacién cada integrante se preocupa solo por
SuUs propios intereses

31. | Tratamos con respeto y diligencia a los usuarios de
nuestros servicios

32. | Nos ayudamos y animamos unos con otros

33. | Existe confianza entre companeros

34. | Existen conformaciones grupales cuyas normas y valores
no favorecen el trabajo de la institucion

35. | Estoy comprometida con la organizacion del servicio al
cual pertenezco

36. | En esta organizacion se causa buena impresién si uno se
mantiene callado, para evitar problema

37. | Cuando existe un conflicto mi jefe toma decisiones,
actuando de la manera mas rapida posible para resolverlo

38. | En mi trabajo no se unen esfuerzos cuando existen
conflictos de trabajo

39. | El manejo y resolucion de conflicto por parte de mi jefe es
inadecuado

40. | A cada trabajador se le brinda la posibilidad de proponer la
forma en que desea realizar sus actividades

41. | Me interesa el desarrollo de mi organizacién

42. | Estoy comprometida con mi organizacion de salud

43. | Se me permite ser creativo e innovador en las solucion de
los problemas

44. | Mi organizacion de Salud se encuentra preparada para
preveer los problemas que se presentan

45. | La cooperacion y solidaridad entre los integrantes de la
organizacion a la cual pertenezco es buena

46. | Mis compafieros y mi jefe me ayudan cuando tengo una
labor dificil

47. | Aqui los problemas se discuten de manera constructiva

48. | Los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se
resuelven de manera 6ptima

49. | Ocurre con frecuencia que cuando se presenta un
problema especial, no se sabe quién debe resolverlo

51. | En realidad nunca se ejecutan las ideas que damos sobre
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el mejoramiento del trabajo

52. | La aplicacion de las normas disciplinarias se aplican de
manera subjetiva y nunca objetiva

53. | Cuando existen problemas nadie se interesa en
resolverlos

54. | Periodicamente tenemos problemas debido a la circulacion
de informacién inexacta (chismes-rumores)

55. | Para progresar en esta organizacion es mas importante
llevarse bien con los companfieros, que ser eficiente en mi
desempeno laboral

56. | Se nos estimula a decir lo que pensamos, aunque
signifique desacuerdos con los superiores

57. | La mejor manera de causar una buena impresién en esta

organizacion es evitar discusiones abiertas y desacuerdos
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Consentimiento Informado

Por la presente autorizo a la enfermera Magali Estefania Michele a acceder
a los Servicio de Guardia Adultos y Guardia Pediatrica para recabar datos
para el Proyecto de Investigacion sobre la relacion existente entre El Clima

organizacional, Tipo de Servicio y las Condiciones Contractuales.

Las practicas mencionadas han sido debidamente explicadas por la
enfermera a cargo del presente Proyecto de Investigacion, por lo que

entiendo la naturaleza de dicho cuestionario.
Los siguientes puntos nos han sido aclarado:

» Técnica a utilizar: cuestionario con respuestas de opciéon multiple.

» Horarios: los horarios en el cual la enfermera a cargo de dicho
Proyecto podra llevar a cabo la implementacién del cuestionario,
reconozco la posibilidad de que los mismos puedan ser modificados
con previo aviso.

Se me ha dado la amplia posibilidad de realizar cualquier tipo de
preguntas, y todas ellas me han sido contestadas de manera
satisfactoria.

Recibi la informacion completa y necesaria hacer del presente
estudio y la finalidad del mismo.

Se me ha informado sobre la Confidencialidad de mis datos
personales, asi como también que bajo ningun punto de vista se
expondran los datos obtenidos de las entrevistas o encuestas
realizadas, los mismos no seras revelados ni difundidos.

Fui informada/o sobre mi derecho a retirarme cuando lo considere
necesario, sin que esto implique alguna obligacién de mi parte.
Luego de todo lo anteriormente mencionado, cabe destacar que me
comprometo a colaborar con la enfermera Michele, Magali a cargo de
dicho Proyecto de Investigacion, contestando con la mayor

sinceridad posible las preguntas del cuestionario que se me realizara
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con el fin de que el trabajo investigativo cuente con la mayor
confiabilidad posible en cuanto a los datos obtenidos..

Doy fe de no haber omitido, ni alterado ningun dato.

He leido detenidamente este consentimiento informado, y lo he
comprendido en su totalidad. Por lo que autorizo a la enfermera

citada con anterioridad a realizar el cuestionario previsto.



ANEXO Il RESULTADO DEL ESTUDIO EXPLORATORIO.

GUIA DE CONVALIDACION DE SITIO.

CARACTERISTICAS DEL SITIO O CONTEXTO ELEGIDO
1) ¢Autoriza la Institucion la realizacion del Estudio?
Si( ) No( )

2) ¢ A qué dependencia Publica corresponde?

Municipal ()
Provincial ()
Nacional ()

3) Es un Hospital de :

Baja ()
Media ()
Alta ()

4) ¢Cual es el area de poblaciéon estimada que se atiende?
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5) ¢En este efector se atienden diversas patoldgicas?
Si( ) NO( )
6) Servicios con los que cuenta el Hospital
e Guardia Adultos
Si () No()
e Guardia Pediatrica
e Si() No()



e Sala de Internacion Pediatrica
Si() No()
e Sala de internacion
Si( ) No()
e Unidad de cuidados Intensivos de adultos
Si( ) No()
e Unidad de cuidados intensivos Pediatricos
e Si( ) No( )

¢ Quirofanos Centrales

Si( ) No( )
e Sala de Partos
Si( ) No()
e Sala de Maternidad
Si( ) No()
e Sala de Pre- Partos
Si( ) No()
¢ Neonatologia
Si() No()

e Unidad de Coronaria
Si( ) No ( )
7) ¢ Cuenta con un servicio de estadistica?
SI () No ()

8) ¢En este Hospital se atienden adultos mayores y pediatricos?
SI () NO ()

9) ¢ Cantidad de camas disponibles tiene la Institucion?
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10)Numero de camas disponibles por habitacion:

11)¢,Solo se atienden a pacientes que no cuenta con cobertura médica?

12)Disponen de los aparatos tecnoldgicos necesarios:

Radiografia Si()NO()
Ecégrafo Si()NO()
Tomografo Si()NO()
Resonador Si( )NO()

13)¢,Qué cantidad y cudles son las especialidades medicas con las que

cuenta el Hospital Provincial?
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14)¢ Qué dia y horario funcionan los mismos?

15)¢,Cuenta con servicio de Vacunatorio?
SI () NO ()

16)¢ Dispone de un Hospital de dia?
SI () NO ()

17)¢,Qué funcion o actividades se desarrollan en el hospital de dia?

18) ¢ Dispone de servicio de estadistica y turnos? ;Qué dias y horarios

funcionan los mismos?

19) ¢ Cuantas salas destinadas a la internacion de pacientes adultos y

pediatricos dispone el hospital?

20) ¢ Cual es el grado de complejidad de los pacientes que se alojan en

las salas de internaciéon?
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21) ¢ Como esta constituida la Guardia Adultos?

22)¢La Guardia Adultos es considerada un area de gran afluencia de
pacientes?
Sl () NO ()

23) ¢Qué cantidad de consultorios y camillas dispone el servicio de

guardia adultos para atender las consultas diarias?
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24)  El servicio de guardia adulto dispone de algun consultorio y/o
habitacién para la internacion de pacientes que requieran de algun
tipo de aislamiento preventivo, sea este respiratorio, de contacto o

ambas?

25) ;Cual es la funcién que cumple el sector de consultorio de la

guardia adultos?
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26)¢,Cual es la cantidad promedio de pacientes internados en este

sector por dia?

27)¢Cual es el periodo de mayor demanda de pacientes en el servicio

de guardia adulto?

28) ¢ El servicio de guardia adulto, dispone de un sector de internacion
transitoria de pacientes? De ser asi mencione cual es la cantidad de

camas disponibles, y como esta conformada dicha sala?

29) ¢, Con que equipamiento cuenta la sala de internacién transitoria de

guardia adultos?
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30) ¢ La guardia adultos dispone de Sala de Urgencia? Si la respuesta
es afirmativa, mencione donde se encuentra ubicada esta y si facilita
o no el acceso de los pacientes con criterios de urgencia y/o

emergencia que hasta alli llegan.

31)¢Cual es el grado de complejidad de los pacientes que son

destinados a la sala de urgencia?

32) s Esta sala dispone del equipamiento necesario? Describa el

equipamiento y aparatos tecnoldgicos que se encuentra alli.




102

33)¢,Cual es la dotacion de personal de enfermeria en guardia adulto?

34)¢Cual es la carga horaria del personal de enfermeria de este

servicio?

35)¢,Qué cantidad de Licenciado de enfermeria hay en guardia adulto?
¢Algunos de ellos se encuentra cumpliendo cargos relacionado con

la gestién administrativa de dicho servicio?
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36) ¢ Como esta conformado los cargos de gestidon administrativa en

el servicio de guardia adulto?

37) ¢ Cual es la finalidad que cumple el servicio de guardia pediatrica?
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A 8o 2 uctu ilici vici
38) ;Como esta conformada la estructura edilicia del servicio de
guardia pediatrica? Realice una descripcion en cuanto a la distribucion

del espacio fisico de dicho servicio.

39) ¢Cual es el equipamiento que cuenta el servicio de guardia

pediatrica?
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40) ¢Qué cantidad de camas y camillas dispone el servicio de

guardia pediatrica?

41) ¢El servicio de guardia pediatrica, es considerado un servicio de

alta demanda”?

Sl () NO ()

42)¢Cual es el periodo de mayor demanda dentro de este servicio?

43)¢ Durante los meses de alta demanda que cantidad aproximada de

pacientes se atienden por dia?

44); Cual es la dotacién total de enfermeros en el servicio de guardia

pediatrica?

45)¢Qué cantidad de Licenciados de enfermeria hay en el servicio de
guardia pediatrica? ;Alguno de los licenciados, se encuentra

cubriendo el cargo de gestion administrativa en el servicio?
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46)¢ Qué jornada horaria realiza el personal de enfermeria?

47)Describa como esta conformada la gestion administrativa en el

servicio de guardia pediatrica.
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48)¢ El personal de Enfermeria de ambos servicios goza de periodos de

descanso?
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ANEXO IV
RESULTADOS DE LA PRUEBA PILOTO DEL INSTRUMENTO.

El instrumento que se utilizd consta de 57 afirmaciones referidas al tema de
estudio seleccionado, clima organizacional relacionado con tipo de servicio

y condiciones contractuales.

El mismo fue sometido a una prueba piloto, llevada a cabo por la autora del
presente proyecto de investigacion. La aplicacion de dicho instrumento se
realizd de forma totalmente confidencial en una muestra pequena,
constituida por un total de 6 enfermeros asistenciales (3 enfermeros
pertenecientes al servicio de guardia pediatrica y 3 enfermeros del servicio
de guardia adulto). La prueba piloto se llevo a cabo en una institucion que
reunia similares caracteristicas que el sitio elegido para dicho estudio. El
sitio seleccionado, donde se llevo a cabo esta prueba fue el Hospital

Provincial del “Centenario”.

La aplicacion de la prueba piloto se realizd con el fin de analizar el
funcionamiento del instrumento de medicion elegido, verificar si las
instrucciones que fueron plasmadas son claras, detectar el funcionamiento
de los items, lo que implica corroborar si estos son comprensibles o

generan algun tipo de malestar al encuestado.

El resultado arrojado, luego de la implementacion de esta prueba demostro,
que no se detectaron errores, en la formulaciéon, como asi tampoco en la
comprension de los items por parte del personal encuestado, estos
resultados obtenidos fueron de gran ayuda, ya que permitié determinar la
confiabilidad y validez del instrumento de medicion.
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