=, Universidad

TESIS UNA - PUNO &1[L5T Nacional del
S 5| Altiplano

UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO
FACULTAD DE ENFERMERIA

ESCUELA PROFESIONAL DE ENFERMERIA

Qe NS
i

oy
NACIONAL DEL

T
UNIVERSIDAD
ONV1dILTVY
‘ i

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN
PROFESIONALES DE ENFERMERIA QUE LABORAN EN AREAS
CRITICAS DE LOS HOSPITALES MANUEL NUNEZ BUTRON
PUNO Y CARLOS MONJE MEDRANO JULIACA, 2015

TESIS
PRESENTADA POR:

ANITA LUZBETTY COLQUE ITO

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE:
LICENCIADA EN ENFERMERIA

PUNO - PERU
2017

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis



Universidad

TESIS UNA - PUNO Ji Nacional del

Altiplano
\ONAL
UNIVERSIDAD NACIONAL DEL ALTIPLANO ;:3%“3 m“g?v

&

’ X
FACULTAD DE ENFERMERIA 3
%

'S5 XA
. 8 DAD DE %
ESCUELA PROFESIONAL DE ENFERMERIA S EsTGACO! £

et

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN PROFESIONALES HE/o.7<%
ENFERMERIA QUE LABORAN EN AREAS CRITICAS DE LOS
HOSPITALES MANUEL NUNEZ BUTRON PUNO Y CARLOS MONJE

MEDRANO JULIACA, 2015
TESIS PRESENTADA POR:

ANITA LUZBETTY COLQUE ITO

PARA OPTAR EL TITULO PROFESIONAL DE:
LICENCIADA EN ENFERMERIA

APROBADO POR EL JURADO FIRMANTE CONFORMADO POR:

PRESIDENTA : /o
Dra. KOSENDA, AZA TACCA

PRIMER MIEMBRO  : \/\/W ODN G’

M Sc. CHRISTIAN WILLIAM, JARA ZEVALLOS

ﬁ%
SEGUNDO MIEMBRO :

M Sc. ELSK GABRIELA, MAQUERA BERNEDO

DIRECTORA/ASESORA : J—TE

Mg. ROSA, PILCO VARGAS

Area: Gerencia y Gestién de Salud
Tema: Clima Organizacional

Fecha de Sustentacion 06 — set - 2017

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO &1[L5T Nacional del
: | Altiplano

DEDICATORIA

A mi DIOS que nunca me ha desamparado
en estos tiempos tan dificiles para mi y
para mi familia, por brindarme sabiduria,
sobre todo permitirme llegar al final de mi
investigacion, por proveerme de todo lo
necesario para salir adelante.

Con infinito amor a mis padres, Teodoro y
Justina (+), quienes gracias a ellos soy
quien soy con su esfuerzo, compresion y
sacrificio, hicieron posible la culminacién
de mi carrera profesional, sobre todo a mi
mamita que esti en cielo cuidandome por

siempre.

A mi pareja Juan, mi incondicional
compariero de toda la vida quien me
apoyarme impulsa en todo momento. A
mis hermanos Mery, Carla y Franquito,
por sus consejos y apoyo moral por el dia
dia que nos cuesta estar sin mama, pero
Dios sabe lo que hace y tenemos que ser

fuertes.

A mis amigas y compafieras de la
promocion por su apoyo moral en
momentos buenos y malos de mi vida,
sobre todo por todo el tiempo compartido

alo largo de la carrera.

Ana

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO [ Nacional del
: Altiplano

AGRADECIMIENTO

Quiero expresar mi sincera gratitud:

e A Dios por no desampararme en todo momento.

e AlaFacultad de Enfermeria de la Universidad Nacional de Altiplano, a la decana
y cuerpo de docentes por sus valiosos aportes de conocimiento y experiencias que

hicieron posible mi formacion profesional.

e A los miembros del jurado calificador Dra. Rosenda, AZA TACCA, M Sc.
Christian William JARA ZEVALLOS, M Sc. Elsa Gabriela, MAQUERA
BERNEDO, Mg. Rosa, PILCO VARGAS, por brindarme su valioso tiempo,
acertadas observaciones, aporte, sugerencias y paciencia que permitieron la

culminacion del presente trabajo de investigacion.

e Al personal administrativo de la Facultad de enfermeria, por todo el apoyo

brindado durante mi formacién profesional.

e A todas aquellas personas que me apoyaron y ayudaron con sus valiosas

sugerencias en el desarrollo de la investigacion.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO ) Nacional del
Altiplano
INDICE
RESUMEN ...ttt sttt sn st aneas 6
INTRODUCCION ...ttt ste et nt et sn st ens s st ens st s e sen et enen s 7
CAPITTULO Lottt 9
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION, ANTECEDENTES Y OBJETIVOS DE LA
1NV =t (7Y o1 [0 OO 9
1.1. EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION .......cocovviviieeieseeisisereee s 9
1.2. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION .......coovviiieieeieeeeseeee e 13
1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION......c.ooiieeierieieeeeeeeeseees e 16
(07 =11 107 1@ I 1 TSR RTT 17
MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL E HIPOTESIS DE LA INVESTIGACION... 17
2.1. MARCO TEORICO .......cooiiiieeieeceeeeeie et es s snes s s st en s, 17
2.2. MARCO CONCEPTUAL......c.iviiieeiieeseeeeseeseseesee s ees s s 34
(07N =1 i 101 10 21 1 1 OO 36
METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION .......ooovveeeeeieeieeeeesssesessessesseniesiesennen, 36
3.2 LAMUESTRA ..ottt ses sttt se s st 37
3.3. LATECNICA E INSTRUMENTO ...cooooeveeretieeeeesee e, 38
34, ANALISIS ..ottt 41
(07X =1 i 101 1 21 VOO 42
CARACTERIZACION DEL AREA DE INVESTIGACION.......c..ccoovrvivereerereeeennn. 42
(07X =1 i 101 1@ 1N 2T 45
EXPOSICION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS.........ccoovvvnenrrenieniieiirisnenes 45
5.1 RESULTADOS .......ooviieieieieieeisseesteses st ses s sssse s ssssn s s 45
B5.2. DISCUSION ....ooiiiieeieeesceeeeseeee et se s asse sttt ssn s enen s 48
(070 N[0 I U 1S [0 ] =1 T 55
RECOMENDACIONES .....coooiveieeeteeeeeeeeeeeetesees st s st 56
BIBLIOGRAFTA ...ttt 57
ANEXOS ...ttt ettt ettt 62

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO &1[L5T Nacional del
Altiplano

RESUMEN

El presente trabajo de investigacion se realizo con el objetivo de determinar la percepcion
del clima organizacional de los profesionales de enfermeria que laboran en areas criticas
de los Hospitales Manuel Nufiez Butrén Puno y Carlos Monje Medrano Juliaca; el tipo
de estudio fue cuantitativo-descriptivo de corte transversal; la poblacion y muestra estuvo
conformada por 52 profesionales de enfermeria, para la obtencién de datos se utilizo la
técnica de encuesta y como instrumento el cuestionario de Lépez Fernandez, que mide
las percepciones sobre el clima organizacional de acuerdo a las dimensiones; trabajo en
equipo, cooperacion y cohesion, donde los resultados muestran que: el 51,9% de los
profesionales de enfermeria de los Hospitales Puno y Juliaca, perciben un clima
organizacional medianamente favorable, el 48,1% favorable y 0% desfavorable. En el
hospital de Puno el 58.1% de enfermeras perciben un trabajo en equipo medianamente
favorable, mientras en cooperacion el 54,8% favorable y en cohesion el 67,7%
medianamente favorable. En el Hospital de Juliaca el 57,1% de enfermeras perciben un
trabajo en equipo medianamente favorable, en cooperacion el 66,7% favorable y en la

cohesion el 57,1% medianamente favorable.

Palabras Clave: Clima organizacional, Trabajo en equipo, Cooperacion y Cohesion.
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ABSTRACT

This research was carried out with the objective of determining the perception of the
organizational climate of the nursing professionals who work in critical areas of the
Hospitals Manuel Nuafiez Butron Puno and Carlos Monje Medrano Juliaca; the type of
study was quantitative-descriptive cross-sectional; the population and the sample was
made up of 52 nursing professionals, to obtain data was used the survey technique and as
an instrument the questionnaire of Lépez Fernandez, which measures the perceptions
about the organizational climate according to the dimensions; teamwork, cooperation and
cohesion, where results show that: 51.9% of the nursing professionals of the Puno and
Juliaca Hospitals perceived a favorable organizational climate, 48.1% favorable and 0%
unfavorable. In the hospital of Puno 58.1% of nurses perceive an average team work,
while in cooperation 54,8% favorable and in cohesion 67,7% moderately favorable. In
the Hospital of Juliaca, 57.1% of nurses perceived a favorable team work, in cooperation

66,7% favorable and in cohesion 57,1% favorable.

Key words: Organizational climate, Teamwork, Cooperation and Cohesion.
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INTRODUCCION

En la actualidad todas las organizaciones tienen que afrontar diferentes cambios acorde
al avance de la tecnologia y la competitividad donde el potencial humano que brinda
servicio al publico debe ser poseedora de cualidades, conocimientos innovadores y la
capacidad de generar ideas han pasado a ser el componente principal de la riqueza de las
instituciones, el area de la salud no ha quedado al margen de estos cambios, lo que ha
generado una nueva dindmica en las politicas de recursos humanos, las organizaciones se
han visto en la necesidad de implementar cambios en su estrategia laboral a la hora de
enfrentar los retos que se les presentan. Es claro ver que las organizaciones estan
demostrando mayor interés en la calidad de vida laboral a diferencia de afios pasados
donde las instituciones tomaban mayor interés solo en el rendimiento ademas se debe
tener en cuenta el conjunto de sentimientos, emociones favorables y desfavorables con la
cual los empleados valoran su trabajo ya que la percepcion del clima organizacion juega
un papel importante en los profesionales de enfermeria donde es la impresion mental de
la circunstancias compartidas respecto al trabajo en equipo, cooperacion y cohesion en el
ambiente donde laboran. Es asi que una organizacion de salud necesita de personas con
habilidades y experiencias complementarias, comprometidas con una meta en comun, y

cada profesional de salud presente espiritu de ayuda, colaboracion.

En el capitulo | se aborda el problema de investigacion, haciendo mencién a los
antecedentes o estudios que se han realizado con anterioridad sobre la percepcion del
clima organizacional en el trabajo de profesionales de enfermeria y los objetivos que se
pretenden alcanzar.

En el capitulo Il se describe el marco tedrico y conceptual de acuerdo a la percepcién del
clima organizacional ademas la posible respuesta a la hipotesis.

En el capitulo 111 se detalla el método de investigacion y comprende el tipo de estudio,
técnica, instrumento, disefio de investigacion, seleccion de la muestra.

En el capitulo IV se describe la caracterizacion del area de investigacion tanto en area
como el &mbito de estudio.

En el capitulo V se divulgan los resultados de la investigacion realizada como producto

de la verificacién de la correspondiente y la discusion.
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CAPITULO |

EL PROBLEMA DE INVESTIGACION, ANTECEDENTES Y
OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.1. EL PROBLEMA DE LA INVESTIGACION

Actualmente enfrentamos un entorno complejo e impredecible, estamos en el siglo XXI,
siglo del conocimiento e innovacion en que el capital humano y la capacidad de generar
ideas han pasado a ser el componente principal de la riqueza de las organizaciones. El
area de la salud no ha quedado al margen de estos cambios, lo que ha generado una nueva
dindmica en las politicas de recursos humanos, las organizaciones se han visto en la
necesidad de implementar cambios en su estrategia laboral a la hora de enfrentar los retos
que se les presentan.  Es asi que desde antes del siglo XXI a mediados del siglo XX en
la teoria de las organizaciones y especificamente en estudios sobre eficiencia y eficacia
de las organizaciones, se dio una de las actuaciones mas importantes fue la introduccion
de la percepcion del clima organizacional como medio para mejorar las relaciones entre
las personas y la organizacion, para lo cual los gerentes y/o jefes tratan de crear un
ambiente favorable donde la gente se sienta motivada, trabaje productivamente y sea mas
eficiente, se considera que al ser aplicados la eficacia y eficiencia en el campo de la salud
tanto la percepcion del clima organizacional en su puesto de trabajo, son temas centrales
de las instituciones de salud, debido a que la calidad del trabajo depende
fundamentalmente de un clima organizacional adecuado, donde los beneficiados son los

usuarios.?
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Por ende, una organizacién es creada para un objetivo, disefiada para que cumpla una
meta, fundamentada en un conjunto de personas, actividades y roles que interactian entre
si. Chiavenato menciona; “Una organizacion solo existe cuando dos 0 méas personas se
juntan para cooperar entre si y alcanzar los objetivos comunes, que no pueden lograrse
mediante iniciativa individual”, el comportamiento de un miembro de la organizacion no
es el resultado de los factores organizacionales existentes, sino que depende de las
percepciones que cada trabajador tenga en las actividades, interacciones, trabajo en
equipo, cooperacion y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la
organizacion. En sintesis, la percepcién del clima organizacional es precisa en la forma
gue toma una organizacién, en las decisiones que en el interior de ella se ejecutan o en
como se tornan las relaciones dentro y fuera de la organizacion. Hay condiciones
fundamentales que permiten el desarrollo armoénico entre la organizacion y sus
empleados; son el respeto, la confianza, apoyo, cooperacion, igualdad de poder,
confrontacién y participacién, deben ser principios basicos para el desarrollo integral de
cualquier institucion de salud. Es por ello que una organizacién se denomina como; "El
ambiente donde una persona desemperia su trabajo diariamente, el trato que un jefe puede
tener con sus subordinados, la relacion entre el personal de la empresa e incluso la
relacion con los proveedores y clientes, son elementos que van conformando el clima
organizacional”, este puede ser un vinculo o un obstaculo para el buen desempefio de la

organizacion.®

Asi mismo estos elementos se presentan de caracter interno ya sea en el desempefio de
las organizaciones que afectan directamente las relaciones entre los distintos niveles y
que, de no ser atendidos, pueden incluso llevar a cualquier institucion a la quiebra y esto
se puede observar cdmo; trabajo en equipo inexistente, la falta de cooperacion y que no
se logre la cohesion, con respecto al trabajo en equipo inexistente se refiere a reuniones
constantes y prolongadas a puerta cerrada entre los directores o coordinadores sin
resultados a comunicar, provocan incertidumbre, uno de los males mas virales de las
organizaciones segun los expertos. No tiene sentido ejecutar acciones sin considerar el
trabajo de los demas, las relaciones laborales se entorpecen si un empleado no encuentra
en su jefe una plataforma sélida de respuestas y una realimentacion constante. Es
responsabilidad de los directivos evitar las malas actitudes entre los empleados, en ellos

esta la obligacién de identificar comportamientos inaceptables y evitar su propagacion de
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ahi que el trabajo en equipo mejore.* La falta de cooperacion en una organizacion incluye
la no participacion en las reuniones de esas organizaciones en calidad de observador,
tampoco la colaboracion en materia de asistencia técnica y otros tipos de ayuda que el
personal de las organizaciones se presta mutuamente.’En una organizacion los efectos de
la cohesion son muy importantes, favorece la disposicion a participar en las tareas
comunes Y frena las conductas disruptivas, protege a los individuos de padecer patologias
de su conducta laboral. Por tal motivo, la buena cohesion de las particulas y/o miembros
en un sistema garantizara el logro de los objetivos, lo que llevara a la adaptacion de su
ecosistema y por tanto a mantener el grado de perdurabilidad. ®Asi pues uno de los
problemas que mas aquejan a las instituciones Latinoamericanas es la deficiente
comunicacion entre los trabajadores que hacen parte de un mismo grupo como se da en
Espafia en un estudio sobre clima organizacional y estrés en la unidad de alto riesgo del
Hospital de Carabuefies, donde el objetivo era establecer la relacion entre el clima y el
estrés, se evidencio que el clima es negativo con 39% donde el 76% de enfermeras

refieren que no existen oportunidades de mejora.’

En México en una investigacion realizada por Santes® sobre “Aplicaciéon de principios
bioéticos y clima organizacional de Enfermeria en el Hospital General de Veracruz”
donde se identificé un clima negativo con 55%, un gran porcentaje de enfermeras refieren
que es dificil trabajar en equipo por las malas relaciones interpersonales, existencia de

rivalidades, malos entendidos, etc.

En el Pert el Ministerio de Salud mediante el documento técnico menciona que las
caracteristicas que definen el clima son aspectos que guardan relacion con el ambiente de
la organizacion en que se desempefian sus miembros. Tiene una cierta permanencia, a
pesar de experimentar cambios por situaciones coyunturales, tiene un fuerte impacto
sobre los comportamientos de los miembros de la organizacion, afecta el grado de
compromiso e identificacion de los miembros de la organizacion y es afectado por
diferentes variables estructurales.® Bajo este concepto se realizé un estudio en la Region
de Junin del Hospital Félix Mayorca Soto, donde indica que el 68,9% de enfermeras
consideran que existe un clima negativo, se encuentra mas incidencia en la desmotivacion

laboral, falta de apoyo, una baja concepcion de valores, entre otros.°
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En otro estudio el 45% de personas que participaron en el estudio realizado por Supera
los trabajadores admitieron no sentirse feliz en su centro de labores y la mayoria sostuvo
que dicha condicion se debe a problemas vinculados con la percepcion del clima. Asi, el
52% de encuestados firmo sentir que sus ideas y opiniones son poco valoradas en la
empresa donde laboran, en contraparte con el 7% que considera muy valoradas sus
propuestas. La claridad de la comunicacion con el jefe directo es otro aspecto considerado
negativo por la mayoria de los encuestados. El 52% considera que es bajo, mientras que

el 40% lo califica de bueno y solo el 8% de excelente.!

En Chiclayo se realiz6 otro estudio con el propoésito central de analizar la influencia del
clima laboral en la satisfaccion de las enfermeras del centro quirdrgico del Hospital Es
Salud Chiclayo, donde obtuvieron como resultado que 42% de enfermeras considera que

existe un clima laboral medianamente favorable.!?

Con respecto a la problematica local de la misma manera se percibe deterioro en las
relaciones interpersonales, conflictos laborales, falta de apoyo y trabajo en equipo como
lo fundamenta en la investigacion realizada por Alegre*®titulada clima organizacional en
el Hospital Regional Manuel Nufiez Butron de Puno, obteniendo como resultado que en
las dimensiones de apoyo, relaciones interpersonales se encuentra una percepcion
negativa 42%, debido a que las enfermeras no se preocupan por los demas comparieros y
no cooperan con otros miembros del servicio. En general un clima organizacional

negativo 42%.

Durante las préacticas pre profesionales, se ha observado que algunas enfermeras no se
apoyan entre colegas para realizar un trabajo en equipo, observando que no hay
solidaridad y asi mismo descontento frente a las limitantes que existe en el trabajo, la falta
de oportunidades para destacar profesionalmente, el escaso apoyo para alcanzar metas,
como el desinterés de la institucion por mejorar la capacitacién del personal, donde
muchos profesionales tienen que buscar su auto capacitacion con alguna restricciones,
como la falta de permiso o licencia para estos fines. Ademas, se observa a las enfermeras
en su actuar con poca autonomia, escaso apoyo mutuo de colegas, desinterés por la
institucion por mejorar las condiciones de trabajo, la falta de reconocimiento del trabajo

realizado.
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1.2. ANTECEDENTES DE LA INVESTIGACION
A nivel internacional

En Espanfa se realizo un estudio sobre “Clima organizacional y estrés en la unidad de alto
riesgo del Hospital de Carabuefies — Gijon” con el objetivo de establecer la relacion entre
el clima organizacional y el estrés en profesionales de salud, cuya investigacién fue tipo
descriptivo cuantitativo, la poblacién y muestra fue 120 profesionales de salud, se aplico
la técnica encuesta con la escala de actitudes, el instrumento cuestionario, en el cual se
analizaron las dimensiones del clima organizacional del personal de enfermeria, donde se
concluye que el clima es negativo 39%, donde el 76% de enfermeras refieren que no

existen oportunidades de mejora frente al 24% que opina lo contrario.’

En México, Veracruz, en una investigacion sobre “Aplicacion de principios bioéticos y
clima organizacional de enfermeria” con el objetivo de determinar la relacion entre la
aplicacion de los principios bioéticos y el clima organizacional en el personal de
enfermeria del Hospital de Veracruz, el estudio fue de tipo observacional, transversal y
analitico con una poblacion y muestra de 60 enfermeras, la técnica que se utilizo fue la
encuesta y el instrumento que se utilizo fue el cuestionario para ambas variables
obteniendo los siguientes resultados: el 55% en cuanto al clima organizacional es
negativo frente al 35% que opinan lo contrario, en cuanto a la relacion de los principios
bioéticos y clima organizacional en el personal de enfermeria tiene una relacion

significativa.®

En otro estudio en Veracruz se realizd el estudio sobre “Clima organizacional de
enfermeria del Hospital general de zona del Puerto de Veracruz” el estudio fue de tipo
transversal descriptivo, donde la muestra fue de 66 enfermeras la técnica que se utilizo
fue la encuesta y el instrumento de cuestionario, basado en la teoria de clima
organizacional de Likert, se obtuvo que: la dimensién método de mando se encontrd una
media de 14.8 (adecuado), fuerzas motivacionales, proceso de comunicacion, toma de
decisiones, planificacion, relaciones sociales y control, obtuvieron una media de 12.7
(regular), llegando a la conclusion que el clima organizacional del Hospital es regular y

la dimension método de mando es la que predomina.*
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A nivel nacional

En otro estudio realizado en Lima titulado “Inteligencia emocional y clima organizacional
en el personal del Hospital Félix Mayorca Soto”, con el objetivo de establecer la
correlacion entre inteligencia emocional y la percepcion del clima organizacional de
trabajadores del personal nombrado, el estudio fue de tipo observacional, correlacional y
de corte transversal con una poblacion y muestra de 56 trabajadores, la técnica fue la
encuesta y el instrumento fue el cuestionario para ambas variables obteniendo los
siguientes resultados; que el 78,99% de trabajadores perciben un clima organizacional
bueno o aceptable, 19,33% ineficaz y 1,68% excelente; un nivel promedio de inteligencia

emocional mayoritariamente normal.°

En Chiclayo, se hizo un estudio “ Influencia del clima laboral en la satisfaccion de las
enfermeras del centro quirargico Hospital Es Salud Chiclayo” con el propdsito central de
analizar la influencia del clima laboral en la satisfaccion de las enfermeras del centro
quirargico del Hospital Es Salud Chiclayo, 2010; el tipo de estudio fue cuantitativa, con
énfasis: descriptivo transversal, con una poblacion de 46 enfermera que laboran en el
servicio de centro quirargico del Hospital “Almanzor Aguinaga Asenjo” de Chiclayo, la
técnica que se utilizo fue el cuestionario; los datos fueron procesados utilizando la
estadistica descriptiva e inferencial al 95% de confiabilidad. Obteniendo los resultados
que 42% de enfermeras considera que existe un clima laboral medianamente favorable y
una satisfaccion en 35% que califica como medianamente satisfecho, determinando que

el clima laboral influye en la satisfaccion de las enfermeras de centro quirtrgico.?

En otro estudio realizado en la ciudad de Arequipa sobre “Diagnostico del clima
organizacional de la Division Materno Infantil Hospital Nacional del Sur Case Es Salud”
la investigacién una poblacion fue de tipo descriptivo con una poblacion y muestra de 60
trabajadores, la técnica que se utilizo fue la encuesta y el instrumento que se utilizo fue
le cuestionario de 25 preguntas obteniendo los siguientes resultados: desmotivacion
laboral 36%, insatisfaccion personal hacia la gerencia del hospital 26%, falta de
involucramiento por parte de la jefatura de la division con su personal 12%, una baja
concepcion de valores por parte de la jefatura de division para con su personal 29%

llegando a la conclusion que el clima organizacional no es el mas adecuado.™®
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A nivel local

En Puno el estudio titulado “Clima Organizacional y nivel de satisfaccion laboral en
profesionales de enfermeria que labora en areas criticas en hospitales de Puno- Juliaca”,
con el objetivo de determinar la relacion que existe entre el Clima Organizacional y el
Nivel de Satisfaccion laboral en profesionales de enfermeria, el estudio fue de tipo
descriptivo, transversal con disefio correlacional con una poblacion de estudio de 50
profesionales de Enfermeria, la técnica que se utilizo fue la encuesta y el instrumento fue
el cuestionario para ambas variables. Llegando a las siguientes conclusiones: el clima
organizacional es medianamente favorable con 64% y referente al nivel de satisfaccion
laboral las enfermeras en su mayoria presentan un nivel medianamente satisfecho 52%,
segun la prueba de Chi Cuadrado, indica que existe una relacion muy significativa entre

el Clima Organizacional.®

En una investigacion sobre “Clima Organizacional y calidad de Atencioén de enfermeria
del servicio de medicina del Hospital Carlos Monje Medrano Juliaca-2011” con el
objetivo de determinar el Clima Organizacional y la Calidad de Atencion. Siendo un
estudio descriptivo transversal, con una poblacion y muestra de 6 enfermeras y 68
pacientes. Para la obtencidn de datos utilizaron la técnica de la encuesta a través de dos
cuestionarios, obteniendo los siguientes resultados: el clima organizacional y la calidad
de atencidn de enfermeria, es medianamente favorable 50% y regular calidad de atencién
55%, demostrando asi que el clima organizacional tiene significativa influencia en la
calidad de atencién que brinda en el servicié de medicina del Hospital Carlos Monje

Medrano de Juliaca.l’
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1.3. OBJETIVOS DE LA INVESTIGACION

1.3.1. OBJETIVO GENERAL.:

Determinar la percepcion del clima organizacional de profesionales de Enfermeria que
laboran en las areas criticas de los Hospitales Manuel Nafez Butron Puno y Carlos Monje
Medrano, Juliaca 2015.

1.3.2. OBJETIVOS ESPECIFICOS:
o Identificar la percepcion del clima organizacional respecto a las dimensiones:
trabajo en equipo, cooperacion y cohesion, de profesionales de enfermeria de las

areas criticas del Hospital Manuel Nufiez Butrén de Puno, 2015.
e ldentificar la percepcion del clima organizacional respecto a las dimensiones:

trabajo en equipo, cooperacién y cohesion de profesionales de enfermeria de las

areas criticas del Hospital Carlos Monje Medrano de Juliaca, 2015.
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CAPITULO II

MARCO TEORICO Y CONCEPTUAL E HIPOTESIS DE LA

INVESTIGACION

2.1. MARCO TEORICO

2.1.1. PERCEPCION

La percepcion es la imagen mental que se forma con ayuda de la experiencia y
necesidades, resultado de un proceso de seleccion, organizacion e interpretacion de
sensaciones. La percepcion de los individuos es subjetiva, selectiva y temporal.” Adquirir
el primer conocimiento de una cosa por medio de las impresiones que comunican los

sentidos «.19

Percibir no es experimentar una multitud de impresiones que conllevarian unos recuerdos
capaces de complementarlas; es ver cdmo surge, de la constelacién de datos, un sentido
inmanente sin el cual no es posible hacer invocacidn ninguna de los recuerdos. Recordar
no es poner de nuevo bajo la mirada de la conciencia un cuadro del pasado subsistente en
si, es penetrar el horizonte del pasado y desarrollar progresivamente sus perspectivas
encapsuladas hasta que las experiencias que aquél resume sean vividas nuevamente en su

situacion temporal. Percibir no es recordar.?°

2.1.2. CLIMA ORGANIZACIONAL

El concepto de clima organizacional proviene originalmente del trabajo de Lewin?, quien
demostro que el comportamiento humano depende de la situacion global donde ocurre la
conducta. El término “situacion global” en estudio se refiere a la persona y a su ambiente
psicoldgico (o de comportamiento). Ese ambiente es percibido e interpretado por la
persona. Es decir, la conducta es una funcion de la interaccion entre persona y ambiente.
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Durante mucho tiempo la palabra clima ha sido usada de modo general para describir la
sensacion o la atmosfera de las organizaciones. Al término clima organizacional se le ha
dado, en los ultimos afios, un significado mucho mas preciso, gracias a los aportes de

algunas investigaciones de Owens?*.

Los primeros en precisar el concepto de clima organizacional fueron Tagiuri y Litwin??,
quienes lo definen como una cualidad o propiedad del ambiente interno organizacional
que: (a) es percibida o experimentada por los miembros de una organizacion, (b) influye

en sus comportamientos y (c) tiene una duracién relativa.

Para Chiavenato??, el clima organizacional se refiere al ambiente existente entre los
miembros de la organizacion. Esta estrechamente ligado al grado de motivacién de los
empleados e indica de manera especifica las propiedades motivacionales del ambiente
organizacional. Por consiguiente, es favorable cuando proporciona la satisfaccion de las
necesidades personales y la elevacién moral de los miembros, y desfavorable cuando no

se logra satisfacer esas necesidades.

Robbins?” menciona. “Es la percepcion por el cual los individuos organizan e interpretan
sus impresiones sensoriales a fin de darle un significado a su ambiente. Es decir, la forma
en que seleccionamos, organizamos e interpretamos la entrada sensorial para lograr la

comprension de nuestro entorno”.

Segun Sonia Palma?®, el clima laboral es entendido como la percepcion sobre aspectos
vinculados al ambiente de trabajo, permite ser un aspecto diagnostico que orienta
acciones preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el

funcionamiento de procesos y resultados organizacionales.

Por Gltimo, Méndez Alvarez?* se refiere al clima organizacional como el ambiente propio
de la organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones
que encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional que se
expresa por variables (objetivos, motivacion, liderazgo, control, toma de decisiones,

relaciones interpersonales y cooperacion) que orientan su creencia, percepciéon, grado de
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participacién y actitud; determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de

eficiencia en el trabajo.

El Ministerio de Salud lo define el clima organizacional como: “Las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico
en que éste se da, las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas

regulaciones formales e informales que afectan a dicho trabajo”?,

2.1.2.1. IMPORTANCIA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

De acuerdo a Brunet?®, el Clima Organizacional refleja los valores, las actitudes y las
creencias, que debido a su naturaleza, se transforman en elementos del clima. Por ello, la
importancia de analizar y diagnosticar el clima de una organizacién. A continuacion, se

enumeran algunas razones:

e Permite evaluar las fuentes de conflicto, estrés o insatisfaccion que contribuye el
desarrollo de las actitudes negativas frente a la organizacion.

e Permite iniciar y sostener un cambio que indique al investigador los elementos
especificos sobre los cuales debe dirigir sus intervenciones.

e Permite seguir el desarrollo de las organizaciones y prever los problemas que

puedan surgir.

La percepcion del clima organizacional proviene de su funcién como vinculo entre los
objetivos de la organizacion y el comportamiento de los trabajadores, principalmente en
el hecho que presenta en forma global las actitudes, las creencias, los valores de los
miembros de una organizacion que debido a su naturaleza se convierten en elementos del
mismo clima. Por lo que muchas organizaciones e instituciones reconocen que uno de sus
activos fundamentales es su factor humano. Para estar seguros de la solidez de su recurso
humano, las organizaciones requieren contar con mecanismos de medicion periddica de
su Percepcion del Clima Organizacional que va ligado con la motivacién del personal y
como antes se sefialaba éste puede repercutir sobre su correspondiente comportamiento y

desempefio laboral.*°
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2.1.2.2. CARACTERISTICAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
En el clima organizacional es evidente el cambio temporal de las actitudes de las personas,

esto puede deberse a diferentes razones, entre ellas: los dias de pago, dias de cierre

mensual, incremento de salarios, reduccién de personal, cambio de directivos, etc. Por

ejemplo, cuando hay un aumento general de salarios, la motivacion de los trabajadores se

ve incrementada y se puede decir que tienen mas ganas de trabajar, situacion contraria si

en lugar de darse un incremento de salarios se hiciera un recorte de personal.

Como caracteristicas medulares del clima organizacional, Silva anota las siguientes:

Es externo al individuo

Le rodea, pero es diferente a las percepciones del sujeto
Existe en la organizacién

Se puede registrar a través de procedimientos varios

Es distinto a la cultura organizacional

2.1.2.3. ELEMENTO DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

A fin de componer al clima organizacional es necesario resaltar los siguientes elementos:

El clima se refiere al medio ambiente de trabajo.

El clima tiene repercusiones en el clima laboral.

Estas caracteristicas son percibidas directa o indirectamente por los trabajadores
que se desempefian en ese medio ambiente.

Estas caracteristicas de la organizacion son relativamente permanentes en el
tiempo, se diferencian de una organizacion a otra y de una seccién a otra dentro
de una misma institucion.

El clima es una variable interviniente que media entre los factores del sistema
organizacional y el comportamiento individual.

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

dinamico.?8
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2.1.2.4. FUNCIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
El clima influye directamente en las funciones de la organizacién, pues establece el
ambiente dentro del cual se pondran en marcha los procesos de produccion, este afecta

desempefio. El clima organizacional determina:

e Vinculacion: Lograr que grupo que actia mecanicamente, es decir que “no esta
vinculado” con la tarea que realiza, se comprometa.

e Des obstaculizacion: lograr que el sentimiento que tienen los miembros, de que
estan agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se consideran inutiles,
se vuelvan Utiles.

e Espiritu: lograr que los miembros sienten que sus necesidades sociales se estan
atendiendo y al mismo tiempo estan gozando del sentimiento de la tarea cumplida.

e Intimidad: que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas. Esta es
una dimension de satisfaccion de necesidades sociales, no necesariamente a la
realizacion de tarea.

e Alejamiento: se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado como
informal. Describe una reduccion de la distancia “emocional” entre el jefe y sus
colaboradores.

e Consideracion: este comportamiento se caracteriza por la inclinacion a tratar a
los miembros como seres humanos y hacer algo para ellos en términos humanos.

e Estructura: las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que hay
en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamento y procedimientos hay, ¢se
insiste en el papeleo “y el conducto regular, o hay una atmosfera abierta e
informal?

¢ Responsabilidad: el sentimiento de ser cada uno su propio jefe; no tener que estar
consultando todas sus decisiones; cuando se tiene un trabajo que hacer, saber que
es su trabajo.

e Apoyo: la ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo; énfasis
en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.

e Identidad: el sentimiento de que uno pertenece a la institucion y es un miembro

valioso de un equipo de trabajo; la importancia que se atribuye a ese espiritu.
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e Conflicto: el sentimiento de que los jefes y los colaboradores quieren oir
diferentes opiniones; el énfasis en que los problemas salgan a la luz y no

permanezcan escondidos o se disimulen.®!

2.1.3. CATEGORIAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
e Clima favorable: cuando exista una relacion de amistad y confianza entre los
superiores y los subordinados, donde permita ofrecer posibilidades en el
desarrollo del desempefio laboral, por ende, aporta integracion entre las
actividades de la organizacion y las necesidades personales. En resumen, todos
los empleados y todo el personal de la direccion forman un equipo de trabajo para

alcanzar los fines y los objetivos.

¢ Clima medianamente favorable: Cuando predomina el conformismo, deficiente
comunicacion, trabajo en equipo ineficaz y poca ayuda entre los trabajadores de
la institucidn, sin importar la integracion entre las actividades de la organizacion

y las necesidades personales.

e Clima desfavorable: En este tipo de clima la direccion no tuvo confianza en sus
empleados. La mayor parte de las decisiones y de los objetivos se toman en la
cima de la organizacion y se distribuyen segin una funcién puramente
descendente, hay pocas interacciones que existen entre los superiores y los
subordinados no hay equilibrio entre las actividades de la organizacion y las

necesidades personales.>

2.1.4. DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.:
Las dimensiones del clima organizacional son las caracteristicas susceptibles de ser
en una organizacién y que influyen en el comportamiento de los individuos. Por
esta razén, para llevar a cabo un diagnostico de clima organizacional es conveniente
conocer las diversas dimensiones que han sido investigadas por estudiosos

interesados en definir loe elementos que afectan al ambiente de las organizaciones.

Las dimensiones del sistema organizacional generan un determinado clima

organizacional, este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la
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organizacion y sobre correspondiente comportamiento. Este comportamiento tiene
obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizacion como por

ejemplo productividad, satisfaccion, rotacion, Etc.

Para el estudio se considera la medicién del clima organizacional bajo las
dimensiones que L6pez Fernandez establece como importante: trabajo en equipo,

cooperacion y cohesion. 3!

2.1.4.1. TRABAJO EN EQUIPO

Es el conjunto de personas con habilidades y experiencias complementarias,
comprometidas con una meta en comun y con una serie de objetivos especificos. Donde
toda institucion estd compuesta por un grupo de personas, las cuales, deben trabajar en
pro de un objetivo final previamente planificado. Por tanto, surge aqui la clave para que

esto se logre con éxito.*

Asi como las diversas formas de colaboracion entre un grupo de personas que, con una
mision u objetivo en comdn trabajan coordinadamente y bajo la direccion de un lider para
la consecucion de los intereses colectivos. Donde SmithK.*lo define como al nimero
reducido de personas con capacidades complementarias, comprometidas con un
propdsito, objetivo de trabajo, planteamientos comunes y con responsabilidad mutua

compartida.

Mientras que Riquelme** refiere que el trabajo en equipo es un conjunto de personas que
cooperan para lograr un solo resultado general, tambiénCruz**refiere toda organizacion
es un solo equipo, donde no existen barreras, divisionismos u objetivos divergentes entre
las diferentes &reas, departamentos, secciones o turnos. Es toda una filosofia
organizacional, es una forma de pensar diferente, es un cambio ganador que las
instituciones han descubierto en los Gltimos afios para hacer realmente que el trabajador

se comprometa con los objetivos de la institucion.

Facilidades del trabajo en equipo:

e Tener clara la misién, vision, propositos, objetivos, y metas comunes.
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e Conocer la etapa de desarrollo del equipo.
e Organizacion interna

e Experiencia.

Trabajar en equipo no solo es estar reunidos en un espacio, en un mismo momento; es
compartir ideales, formas de trabajo e intereses, es contar con un propdsito comun al que
cada uno aporta. Ya que la simple presencia de otras personas afecta el desempefio. Los
estudios sobre el funcionamiento grupal han demostrado que la presencia de otras
personas genera una respuesta de activacion que facilita la aparicion de las respuestas

dominantes, por ello es importante tener buenos lazos de trabajo en equipo.®®

De acuerdo con la definicion anterior un equipo es un grupo que se caracteriza por la
identificacion con el logro de los objetivos, aceptacion de los roles, comunicacion clara 'y
fluida, involucrando diversos componentes afectivos; espontanea colaboracion, ayuda
mutua, cohesion, afinidad, identificacion, conciencia de grupo y buenas relaciones
interpersonales. Trabajar en equipo supone identificar las fortalezas y debilidades del
conjunto y no solo de las partes, es buscar mecanismos para mejorar continuamente la

dinamica que se da entre las personas que lo conforman.®

2.1.4.1.1. BENEFICIOS DEL TRABAJO EN EQUIPO:
Para los individuos el trabajo en equipo es ser confiable trabajar por igual para lograr algo
grande y satisfactorio, como también:
e Se trabaja con menos tension al compartir los trabajos mas duros y dificiles.
e Se comparte la responsabilidad al buscar soluciones desde diferentes puntos de
vista.
e Es mas gratificante por ser participe del trabajo bien hecho.
e Se comparten los incentivos econdmicos y reconocimientos profesionales.
e Puede influirse mejor en los demas ante las soluciones individuales que cada
individuo tenga.
e Se experimenta de forma mas positiva la sensacién de un trabajo bien hecho.
e Las decisiones que se toman con la participacion de todo el equipo tienen mayor

aceptacion que las decisiones tomadas por un solo individuo.
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e Se dispone de mas informacion que cualquiera de sus miembros en forma
separada.

e EI trabajo en grupo permite distintos puntos de vista a la hora de tomar una
decision. Esto enriquece el trabajo y minimiza las frustraciones.

e Podemos intercambiar opiniones respetando las ideas de los demas:

e Logra una mayor integracion entre las personas para poder conocer las aptitudes

de los integrantes.®’

2.1.4.1.2. CARACTERISTICAS DE UN EQUIPO EFICAZ
e Objetivo Comun: Es el punto de referencia que consigue aunar los esfuerzos
individuales. Los miembros de un equipo eficaz comparten un objetivo comun.
Tienen claro cual es el "trabajo" del equipo y por qué es importante. Esta “vision”
de lo que el equipo quiere alcanzar, consigue que todos sus miembros,
independiente- mente de su funcién, conozcan hacia donde se mueve el equipo y

de qué manera su esfuerzo individual va a contribuir a alcanzarlo.

e Potenciacién (sinergia): Los miembros tienen confianza en la capacidad del
equipo para superar los obstaculos y materializar la vision que tienen. Un
sentimiento de respeto mutuo les permite compartir responsabilidades, ayudarse
unos a otros y tomar iniciativas con las que afrontar los retos que se presentan.
Existe una sensacion de fuerza colectiva que fomenta las oportunidades de

desarrollo de los miembros y el aprendizaje de nuevas habilidades.

e Relacion y Comunicacion: Supone el medio béasico para el funcionamiento de
un equipo. Es el lubricante que permite que el engranaje funcione de forma fluida
y eficaz. En un ambiente de relacion y comunicacion abierta, los miembros se
sienten libres para poder expresar opiniones, pensamientos y sentimientos sin
ningun temor. Para ello escuchar se considera tan importante como hablar. Se
valoran las diferencias de opinion y de perspectivas y se aceptan los métodos para
solucionar conflictos. A través de una retroalimentacion honesta, los miembros

son conscientes de sus fuerzas y debilidades en el equipo.
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e Flexibilidad: Los miembros del equipo son flexibles y realizan diferentes
funciones y tareas, segun las necesidades. Esta adaptabilidad no se da s6lo desde
un punto de vista técnico, sino también en lo referente a otros aspectos de
mantenimiento del equipo como liderazgo, motivacion, etc. La responsabilidad

del desarrollo del equipo y de liderazgo se comparte.

e Optimo Rendimiento: Un grupo no puede considerarse un equipo eficaz si sus
resultados no lo demuestran. Los equipos eficaces generan resultados
significativos. Existe un alto grado de dedicacion para alcanzar los objetivos y
resultados esperados. El equipo ha desarrollado métodos eficaces para la toma de
decisiones y la resolucion de conflictos que generan resultado 6ptimo y fomentan

la creatividad y participacion.

e Reconocimiento y Aprecio: El lider del equipo, asi como los demas miembros,
reconocen de forma frecuente los éxitos individuales y colectivos. Asimismo, los
resultados del equipo son apreciados por el resto de la organizacion. Los
miembros se sienten altamente apreciados dentro del equipo y experimentan una
sensacion de satisfaccion personal en relacién con su labor en el equipo y

contribucion a la consecucion de resultados.

e Motivacion: Los miembros se muestran entusiasmados/ilusionados con el trabajo
del equipo y cada miembro se siente orgulloso de pertenecer al equipo. Existe una
sensacion de entusiasmo/ilusion en relacion a los logros individuales y colectivos,
asi como la forma en que los miembros del equipo funcionan juntos. El espiritu

de equipo es alto.®®
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2.1.4.2. COOPERACION

Esta dimensidn se refiere al nivel de colaboracidn que se observa entre los empleados en
el ejercicio de su trabajo y en los apoyos materiales y humanos que estas reciben de su
trabajo y en los apoyos materiales y humanos que estas reciben de su organizacion.
Chiavenato y Martinez®°, coinciden en afirmar que la cooperacion es el sentimiento de
los miembros de la empresa sobre el espiritu de ayuda de parte de los directivos, y de
otros empleados del grupo, que conduce hacia un objetivo compartido, generalmente
usando métodos también comunes, en el lugar de trabajar de forma separada en
competicion; pues esta forma de percibir es un factor indispensable para mantener el
equilibrio en la actividad laboral.

La cooperacién lleva entonces a las personas o entidades mayores hacia un objetivo
compartido, razon por ello, se considera como la antitesis de la competicion; sin embargo,
la necesidad o deseo de competir con otros es un impulso muy comdn, que motiva en
muchas ocasiones a los individuos a organizarse en un grupo y cooperar entre ellos para
poder formar un conjunto mucho mas fuerte y competitivo. Esta demostrado que las
cooperacion incrementa la calidad y la aceptacion de las decisiones, especialmente la
satisfaccion en el trabajo, y que promueve el bienestar de los empleados.*°

Bernard* propuso la teoria de cooperacion de las organizaciones, planteando que las
personas no actlan aisladamente, sino a través de interacciones con otras personas, para
poder alcanzar sus objetivos de la mejor manera. En las interacciones humanas, las
personas involucradas se influyen mutuamente: son las relaciones sociales. Gracias a las
diferencias individuales, cada persona tiene sus propias caracteristicas, sus capacidades y
sus limitaciones. Para poder superar sus limitaciones y ampliar sus capacidades, las
personas necesitan cooperar entre si para alcanzar en mejor forma sus objetivos. Es a
través de la participacion personal y de la cooperacion entre las personas que surgen las
organizaciones. Asi, las organizaciones son sistemas cooperativos que tienen como base

la racionalidad.

La cooperacion es el elemento esencial de la organizacion y ella varia de persona a
persona. La contribucién de cada persona al alcance del objetivo comun es variable y

depende del resultado de las satisfacciones o insatisfacciones obtenidas realmente o
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percibidas imaginariamente por las personas como resultado de su cooperacion. De alli
se presenta como consecuencia la racionalidad. Las personas cooperan desde que su

esfuerzo proporcione satisfacciones y ventajas personales que justifiquen tal esfuerzo.

En las organizaciones la cooperacién es fruto de la decision de cada persona en funcion
de esas satisfacciones y ventajas personales. Cuando la organizacion estd compuesta por
pocas personas, l0s objetivos organizacionales se confunden con los objetivos personales
de cada una de ellas. Si un grupo de personas se reune para formar una empresa, los
objetivos de ésta son consecuentes con los objetivos personales que llevaron a cada

persona a cooperar en ella.*?

2.1.4.2.1. CARACTERISTICAS DE LACOOPERACION
¢ Ayuda mutua: La ayuda es algo que favorece a la consecucion de un proposito.
Puede provenir desde nosotros mismos (ayuda mutua Cuando la ayuda es mutua,
se produce una interaccidn, entre quien recibe la ayuda y quien la da,
intercambidndose continuamente los roles en una cooperacion reciproca,
cooperativa y solidaria. Es a lo que se aspira en toda organizacion humana, para

crecer y aunar esfuerzos en pos de objetivos compartidos.

e Esfuerzo propio: Es cuando la persona se esfuerza con sus propias fuerzas y sus
propios recursos, aunque el resultado de su esfuerzo propio no necesariamente sea

para su propio beneficio, sino el de la organizacion.

e Responsabilidad: Es el cumplimiento de las obligaciones, o el cuidado al tomar
decisiones o realizar algo. Enlazado en la carga, compromiso u obligacion que los
miembros de una sociedad, como individuos o como miembros de la
organizacion, tienen entre si y para la propia sociedad. Es un tipo de
responsabilidad basada en la ideologia y las normas internas de una entidad.

e Democracia: Es un sistema que permite organizar un conjunto de individuos, en
el cual el poder no radica en una sola persona, sino que se distribuye entre todos
los miembros de la organizacion. Por lo tanto, las decisiones se toman segun la

opinién de la mayoria. También se entiende como democracia al conjunto de
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reglas que determinan la conducta para una convivencia ordenada politica y
socialmente. Se podria decir que se trata de un estilo de vida cuyas bases se
encuentran en el respeto a la dignidad humana, a la libertad y a los derechos de

todos y cada uno de los miembros de la organizacion.

e lgualdad: La igualdad es el trato idéntico que un organismo, estado, empresa,
asociacion, grupo o individuo le brinda a las personas sin que medie ninguln tipo
de reparo por la raza, sexo, clase social u otra circunstancia plausible de diferencia

0 para hacerlo mas practico, es la ausencia de cualquier tipo de discriminacion.

e Solidaridad: La solidaridad es el apoyo o la adhesion circunstancial a una causa
o al interés de otros. Cuando dos 0 mas personas se unen y colaboran mutuamente
para conseguir un fin comuin, se habla de solidaridad. La solidaridad es compartir
con otros tanto lo material como lo sentimental, es ofrecer ayuda a los demas y

una colaboracion mutua entre las personas.*

2.1.4.3. COHESION

Hace referencia al grado de que los trabajadores se unen entre si y se muestren amables
entre los compafieros y con los recién contratados. La cohesion hace que los miembros
de un grupo se sientan atraidos mutuamente, ademas se relaciona con la atraccion hacia
el grupo vy resistencia a abandonarlo, la moral o nivel de motivacion que muestran sus
miembros y la coordinacién de esfuerzo para obtener objetivos comunes. Es un campo de
fuerzas dela disgregacion, no solo en el trabajo sino en diferentes actividades. Es el
vehiculo mutuo que se forma entre los miembros de un grupo como resultado de esfuerzos
concertados por un interés y prop6sito comunes; el grupo no puede concentrar toda su

energia en una tarea comun hasta tanto no se logre la cohesion.**

En una institucion de atencion de salud, el personal se une para alcanzar metas
establecidas de manera colectiva y se existe una ambiente de apoyo, pueden producir
cambios planificados. La cohesion del grupo implica cuan bien estan organizados, si los
miembros se apoyan unos a otros o no, y si el grupo siente o no que sus esfuerzos estan
alcanzando algln grado de éxito, deben hacerlo con un equipo interdisciplinario con

enfoques de trabajo complementarios, es decir, diferentes conocimientos practicos y
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estilos de pensamiento creativo, puesto que las ideas suelen combinarse y actuar de
maneras Utiles y estimulantes, esto aunado con que los integrantes compartan el mismo

entusiasmo por alcanzar las metas del equipo.

Ademas, los integrantes deben mostrar una clara disposicién a ayudar a sus compafieros
durante los periodos dificiles y en contratiempos. Por Gltimo, cada miembro del equipo
debe reconocer el conocimiento y la motivacion. Punto de vista singular que cada uno de
los miembros del equipo pone sobre la mesa. Estos factores mejoran la pericia, la

capacidad de pensamiento creativo.*

Los grupos tienen cohesion en la medida en que ser miembro de ellos sea considerado
algo positivo y los miembros se sienten atraidos por el grupo. En los grupos que tienen
asignada una tarea, el concepto se puede plantear desde dos perspectivas: cohesion social
y cohesidn para una tarea. La cohesion para la tarea se relaciona con el modo en que las
aptitudes y habilidades del grupo se conjugan para permitir un desempefio éptimo.
Festinger parte de la idea de que la cohesidn es aquella fuerza que obliga a no abandonar
al grupo y a continuar adherido a él. En otras palabras, es el atractivo que emana del
grupo, su brillo, y lo que atrae y hechiza a las personas que lo conforman. Esta visién

relaciona de forma muy estrecha cohesion con atraccion interpersonal.*®

La cohesion en una organizacion es el campo total de fuerzas que actla sobre los
miembros de un grupo para que permanezcan en €l, es un proceso dindmico que se refleja
en la tendencia grupal de mantenerse juntos y permanecer unidos en la persecucion de
sus objetivos y metas. La cohesion de equipo ha sido definida por Carron*’como un
proceso dindmico que se refleja en la tendencia de un grupo a unirse y permanecer unido
en busca de unos determinados objetivos. "Cohesion es el grado con que los miembros
de un grupo se sienten atraidos mutuamente.", ademas se relaciona con la atraccion hacia
el grupo y resistencia a abandonarlo, la moral o nivel de motivacién que muestran sus
miembros y la coordinacion de esfuerzo para obtener objetivos comunes, asi lo expresa
Shaw*’.

La escasa investigacion realizada en relacion con el rendimiento deportivo, sugiere, en
lineas generales, una relacion positiva entre la cohesion de equipo y el éxito deportivo en

los deportes que requieren cooperacién a diferencia de lo observado cuando la
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cooperacion no es necesaria, con estudios como el de Landers y Luenchen®® con equipos
de bolos, en los que incluso se ha encontrado que el rendimiento mas elevado se produce
cuando la cohesion es baja. Se ha observado, asimismo, una relacién positiva entre la
cohesion de equipo y otras variables del funcionamiento del grupo que podrian afectar su
rendimiento; entre ellas, un mayor esfuerzo del grupo hacia la consecucion de las metas
colectivas, un absentismo laboral menor y una mayor puntualidad, una mayor satisfaccion
personal de los componentes del equipo y una mayor estabilidad de la estructura y la

organizacion del grupo.

Ivancevich® indica que si la cohesion es levada y el grupo acepta y coincide con las metas
organizacionales formales, su desempefio sera positivo desde el punto de vista de la
organizacion formal; Stuart y Laraia*®, afirma que la cohesion es una fibra bésica en
cualquier grupo, porque condiciona su duracion o éxito; Cox*®, dice que la cohesion es
importante en un equipo porque lleva a un incremento en el rendimiento, y este

incrementd a su vez conduce a un aumento de la cohesion de equipo.

2.1.4.3.1. CARACTERISTICAS DE LA COHESION
Son aquellos elementos de analisis considerados para registrar la presencia de cohesion
grupal, de manera que representen el punto focal en cada uno de los instrumentos
aplicados, estos son:
» Atraccion entre los miembros del grupo: se refiere al agrado de vinculacién que
sienten hacia los otros miembros, su preocupacion por ellos, su semejanza con los

demas y su interés por relacionarse amistosamente.

» Atraccion hacia el grupo: fuerza que actla sobre los miembros en direccion al
grupo, es la semejanza de cada uno con el conjunto, la identificacion con los

objetivos grupales y la resistencia a abandonarlo.
» Motivacién de los miembros para trabajar en grupo: disposicion para efectuar

actividades con energia, preocupacién por su ejecucién y participacion en las

reuniones.
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> Coordinacidn de esfuerzos para obtener el logro de los objetivos comunes del
grupo: preocupacién por la union de fuerzas para compartir, decidir, ejecutar y

lograr sus metas.>°

Para estudiar el clima organizacional de una empresa es necesario prestar atencion a
ciertos factores que influyen en el comportamiento de los individuos y que pueden ser
medidos. Dichas causas pueden originarse en base a distintas variables dentro de la
organizacion, como el ambiente fisico, social, las distintas formas de comportamiento,
etc. La gama de variables puede ser tan amplia que los especialistas no han llegado a un
consenso sobre como definir la cantidad y naturaleza de estos factores, que han sido

bautizados en la literatura empresarial como dimensiones.

Para los profesores Litwin y Stinger?®, existen nueves dimensiones que repercuten en la

generacion del clima organizacional. Estas son:
¢+ Estructura: Esta dimension engloba todo lo referente a las reglas, procedimientos
y niveles jerarquicos dentro de una organizacion. La estructura de una empresa
puede condicionar la percepcion que los colaboradores tienen sobre su centro de
trabajo.

% Responsabilidad: Esta dimension se refiere al nivel de autonomia que tienen los
trabajadores para la realizacion de sus labores. En este aspecto es importante
valorar el tipo de supervision que se realiza, los desafios propios de la actividad y
el compromiso hacia los resultados.

% Recompensa: Consiste en la percepcion que tienen los colaboradores sobre la
recompensa que reciben en base al esfuerzo realizado. Conlleva no sélo el
establecimiento de un salario justo, sino de incentivos adicionales (nho
necesariamente monetarios) que motiven al trabajador a realizar un mejor
desempefio.

+ Desafio: Este aspecto se enfoca en el control de los trabajadores sobre el proceso
de produccion, sean bienes o servicios, y de los riesgos asumidos para la
consecucion de los objetivos propuestos. Se trata de un factor muy importante en

la medida que contribuye a generar un clima saludable de competitividad.
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¢ Relaciones: El respeto, la colaboracion y el buen trato son aspectos determinantes
en esta dimension en la medida que influyen en la productividad y en la
generacion de un ambiente grato de trabajo.

% Cooperacion: Aunque guarda similitudes con la dimension anterior, la
‘cooperacion' se enfoca principalmente en el apoyo oportuno y la existencia de un
sentimiento de equipo que contribuya al logro de objetivos grupales.

« Estandares: Se refiere a la percepcion de los trabajadores sobre los parametros
establecidos por la empresa en torno a los niveles de rendimiento. En cuanto las
exigencias sean razonables y coherentes, los colaboradores percibiran que existe
justicia y equidad.

¢+ Conflictos: La forma en la que los superiores enfrentan los problemas y manejan
las discrepancias influye en la opinion generalizada que tienen los trabajadores
sobre el manejo de conflictos dentro de la empresa.

% ldentidad: Esta ultima dimension evoca el sentimiento de pertenencia hacia la
organizacion. Este factor indica qué tan involucrados estan los trabajadores con

los objetivos de la empresa y qué tan orgullosos se sienten de formar parte de esta.

Por otra parte recientemente, Crane'® elaboré un cuestionario del clima adaptado a las
empresas escolares. Este cuestionario comprende 36 preguntas que permiten analizar el

clima en funcién de 5 dimensiones:

v La autonomia: Este factor se basa en el grado de autonomia, de iniciativa y de
responsabilidades individuales que los empleados pueden demostrar en su trabajo.

v' La estructura: Esta dimension se refiere a la forma en que los superiores
establecen y comunican a sus empleados los objetivos y la forma de trabajar.

v La consideracion: Este aspecto del cuestionario se refiere al apoyo y confianza
que la direccidn otorga a los empleados.

v La cohesién: Esta dimensién se apoya en la cohesion y la fidelidad del grupo de
trabajo.

v' Mision e implicacion: Este factor se refiere a la implicacion y participacion de
los empleados en los objetivos de la organizacion.
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2.2. MARCO CONCEPTUAL.

< PERCEPCION: Es la imagen mental que implica una recepcion, organizada y
traduccion o interpretacion de estimulos de forma que influye en la conducta del

individuo le da significado a su entorno.

X/
°

CLIMA: Conjunto de circunstancias o ambiente que rodean a una persona o
situacion que son compartidas por los miembros de una organizacion respecto al

trabajo, en que este se da, las relaciones interpersonales.

X/

% ORGANIZACION: Es un convenio sistematico entre personas para lograr algin
proposito especifico “Grupo de personas y medios organizados con un fin

determinado”.

X/

% PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL: Es la impresion mental
de las circunstancias/ambiente compartidas o por las enfermeras de ambos
Hospitales que logra un objetivo en comun respecto al trabajo en equipo,

cooperacion y cohesion.

s CLIMA ORGANIZACIONAL.: Es la percepcion del trabajador con respecto a
su ambiente laboral y en funcién de aspectos vinculados como posibilidades de
realizacion personal, involucramiento con la tarea asignada, supervisién que
recibe, acceso a la informacion relacionada con su trabajo en coordinacion con sus

deméas compafieros y condiciones laborales que facilitan su tarea.

« DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL.: Son las caracteristicas
susceptibles de ser medidas en una organizacion y que influye en el

comportamiento de los individuos.
<% COOPERACION: Es el sentimiento de los miembros en el nivel de colaboracion

que se observa entre los empleados en el ejercicio de su trabajo que conduce hacia
un objetivo compartido.
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X/

% COHESION: Es el grado en el que los miembros de la organizacion se ayudan
entre si, se siente atraido mutuamente y se muestran amables con los compafieros

para obtener objetivos comunes.

X/
°

TRABAJO EN EQUIPO: Es el conjunto de personas con habilidades y
experiencias complementarias, comprometidas con una meta en comun y con una

serie de objetivos especificos.

X/
°

AREAS CRITICAS: Son los servicios de Quirdfano, Unidad de Cuidados
Intensivos y emergencias, unidades organicas encargadas de realizar tratamiento
médico, quirargico y de urgencia, proporcionando permanentemente la oportuna

atencion a todas los pacientes cuya salud se encuentre grave riesgo.
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CAPITULO Il

METODOLOGIA DE LA INVESTIGACION

3.1. TIPO Y DISENO DE INVESTIGACION
La investigacion fue de tipo cuantitativo - descriptivo de corte transversal. Descriptivo

porque permitio describir y evaluar la percepcion del clima organizacional que tienen los
profesionales de enfermeria que laboran en las areas criticas de los Hospitales de Puno y
Juliaca 2015. Transversal pues se evalud la variable de clima organizacional en un

momento determinado.®!

El diagrama es representado de la siguiente forma:

Donde:
. M = Represento la poblacion total de profesionales de enfermeria del
Hospital Manuel NUfiez Butrén
. O1- O2= Representa la informacion obtenida sobre el tipo de Clima
Organizacional de los Hospitales Manuel Ndfiez Butrén y Carlos
Monje Medrano.
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3.2. LAMUESTRA

La poblacion y muestra de estudio estuvo conformada por 52 profesionales de enfermeria
nombradas y contratadas, que laboran en las areas criticas: Emergencia, Unidad de
Cuidados Intensivos y Centro Quirargico del Hospital Manuel Ndfiez Butrén de Puno y

Carlos Monje Medrano de Juliaca.

Profesionales de enfermeria de Hospital de Juliaca y Puno 2015.

4 - HOSPITAL HOSPITAL
AREA CRITICA PUNO JULIACA TOTAL
Emergencia 12 10 22
Unidad de _cwdados 06 05 1
Intensivos
Centro Quirdrgico 13 06 19
TOTAL 31 21 52

Fuente: Reporte de la oficina de Recursos Humanos 2015

3.2.1. Unidad de analisis:

Los profesionales de Enfermeria que laboran en las areas criticas del Hospital de Puno de
en su mayoria poseen especialidad en el area con un 62% y con 38% especialidad y
maestria, sus edades oscilan entre 35 a 64 afios, con predominio de sexo femenino, con
permanencia en el servicié de 2 a 35afios. En el Hospital de Juliaca los profesionales de
enfermeria el 81% poseen especialidad en el area que laboran y mientras que el 19% con
un grado de especialidad y maestria, sus edades oscilan entre 30 a 50 afios de edad,
predominando el sexo femenino, con un tiempo de servicio entre 3 a 31 afos. El horario
que cumple el trabajo en ambos Hospitales en areas criticas como son Unidad de
Cuidados Intensivos, Centro Quirdrgico y Emergencias; son de 150 horas mensuales,

distribuidas en turnos diurnos y nocturnos con periodo de descanso.

Criterios de seleccion:
a. Criterios de inclusion:
v Enfermeras que laboran en areas criticas con permanencia no menor de 1 afio.
v Enfermeras que trabajan en centro quirdrgico, unidad de cuidados intensivos y
emergencias de ambos hospitales.

b. Criterios de exclusion:

v Enfermeras que no deseen participar en la investigacion.
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3.3. LA TECNICA E INSTRUMENTO

3.3.1. TECNICA

La encuesta, en toda la poblacion indicada para conocer y obtener informacion sobre la
variable de la percepcion del clima organizacional de los profesionales de enfermeria que
laboran en las areas criticas del Hospital Manuel Nufiez Butrén Puno y Hospital Carlos
Monje Medrano Juliaca, 2015.

3.3.2. INSTRUMENTO

El instrumento que se utilizd fue el cuestionario donde fue desarrollado por la
investigadora apoyado al modelo de Lopez Fernandez (Anexo N°02) que mide la
percepcion del clima en funcidn de tres dimensiones: trabajo en equipo, cooperacion y
cohesion. La escala de medicion a implementar fue disefiada por Likert, tiene categorias
0 respuestas alternativas ante cada situacion que se presenta, los enunciados son
situaciones que permiten a las personas a reaccionar de manera diferente ante ellos para
registrar respuestas satisfactorias. La asignacion de puntaje se realiza a cada alternativa

con un valor numérico.>®

La validez del instrumento, se determind mediante juicio de expertos se elabord
solicitudes para la participacion de juez experto. (Anexo N°03).Los jueces expertos
fueron cinco de preferencia con especialidad y experiencia en campo de préacticas en el
Area de Gerencia en Servicios y Centros de Salud de la Facultad de Enfermeria de la
Universidad Nacional del Altiplano. Luego se paso a entregar las solicitudes a cada uno
de los jueces agradeciendo de ante mano su participacion. Los jueces expertos
respondieron a la solicitud dentro de las dos semanas. Teniendo los resultados se pasé a
realizar el anlisis de jueces expertos segun la prueba binomial. (Anexo N°04). La prueba
binomial (P<0.5), consiste que P no debe exceder a 0.5, segln la tabla de probabilidades
asociadas con valores tan pequefios como los valores de X en la prueba binomial (Anexo
NC05) y en los resultados se obtiene que el item N°05 (P=0.812) entonces es mayor a 0.5,
con este resultado se paso a reestructurar definicion de términos, compresion de términos
y claridad de items, considerando también observaciones de los expertos. En conclusion
los puntajes fueron sometidos a la prueba binomial con un grado de concordancia
significativa de 80% entre jueces la cual significa que el instrumento es valido (Anexo
N°06).
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El instrumento fue estructurado de la siguiente forma, para conocer la informacion

respectiva:

1.
2.

Titulo: cuestionario de la percepcion del clima organizacional
Instrucciones: Llene los datos solicitados en el contenido de la informacion
general y sequidamente lea cada enunciado y responda marcando con una equis
(X) en el espacio que usted considere apropiado de acuerdo a la percepcién que
se detalla a continuacion las siglas:

e Siempre (S)

e Casi siempre (CS)

e A veces (AV)

e Casi nunca (CN)

e Nunca (N)
Datos de identificacion: servicio en que labora, edad de los profesionales de
Enfermeria, estado civil, sexo, etc.
Fecha de obtencion de datos: fue en diferentes fechas.
Datos especificos de las variables: Proposiciones sobre el clima organizacional
que comprende; el Trabajo en Equipo que esta entre los items (1-9), Cooperacion
que se encuentran entre los items (10-16), Cohesion que se encuentran entre los
items (17-21), que desarrollaron los profesionales de Enfermeria en las areas

criticas.

3.3.2.1. CALIFICACION DEL INSTRUMENTO “CLIMA ORGANIZACIONAL”

Cada proposicidon del clima organizacional fue respondida en 5 categorias, como
se detallan:

S = siempre (cuando el profesional de enfermeria, percibe que el clima laboral de
su servicio es muy favorable)

CS = casi siempre (cuando el profesional de enfermeria, percibe que el clima
laboral de su servicio es bastante favorable)

AV = A veces (cuando el profesional de enfermeria, percibe que el clima laboral
de su servicio es moderadamente favorable)

CN = Casi nunca (cuando el profesional de enfermeria, percibe que el clima

laboral de su servicio es poco favorable)
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e N = Nunca (cuando el profesional de enfermeria, percibe que el clima laboral de

su servicio no es favorable).

Las calificaciones obtenidas fueron sometidas a la escala de Likert la cual consiste en un
conjunto de items representados en forma de afirmacion ante los cuales se pide la reaccion
de las personas eligiendo uno de los cinco puntos de escala, a cada punto se le asignara
un valor numérico: asi se obtendran una puntuacién, sumando las puntuaciones obtenidas,

esta sera dividida por el nimero de preguntas.

3.3.2.2. MEDICION DE DATOS Y CRITERIOS DE CALIFICACION
Para determinar la percepcion del clima organizacional en enfermeria de éreas criticas en
los Hospitales Manuel Nafiez Butron y Carlos Monje Medrano se utilizé la escala

numérica y la escala de Likert.
Luego de la encuesta, la calificacion de los diferentes indicadores, el minimo puntaje fue
21 puntos y el méximo fue de 105 puntos debido que el instrumento consto de

21proposiciones sobre el trabajo en equipo, cooperacion y cohesion.

CATEGORIAS DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

CATEGORIAS
clima Organizaciona! Desfavorable Mefgi?onrzrgﬁe nte Favorable
Trabajo en equipo 9-18 19-35 36 — 45
Cooperacién 7-14 15-27 28 -35
Cohesion 5-10 11-19 20-25

¢ Los resultados con un puntaje entre 84 a 105 fue considerado como clima
organizacional favorable

¢ Los resultados con un puntaje entre 45 a 83 fue considerado como un clima
organizacional medianamente favorable.

+« Los resultados con un puntaje de 21 a 42 fue considerados como un clima

organizacional desfavorable.
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Vista graficamente:

21< >42 43< >83 84 < >105
Desfavorable Medianamente favorable Favorable
3.4. ANALISIS

3.4.1. Proceso estadistico

e Seriacion: Se aplicé un nimero de serie, correlativo a cada encuentro y que
permitié tener un mejor tratamiento y control de los mismos.

e Caodificacion: Se elaboro un registro de codigo donde se asign6 un codigo a cada
item de respuesta con ello se logroé un mayor control de trabajo de tabulacion.

e Tabulacion: Aplicacion técnica matematica de conteo, se tabulo extrayendo la
informacién ordenandola en cuadro simple y doble entrada con indicadores de
porcentaje.

e Graficacion: Una vez tabulada la encuesta, se procedio6 a graficar los resultados

en graficas estadisticas.

3.4.2. Tratamiento estadistico

Para presente estudio se realizo lo siguiente, estadistica descriptiva porcentual.

X
P= ﬁx100

Donde:

®,

% P: Porcentaje
«» X: NUmeros de encuestas realizadas

« N: Tamafio de muestra
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CAPITULO IV

CARACTERIZACION DEL AREA DE INVESTIGACION

4.1. CARACTERIZACION DEL AMBITO DE ESTUDIO
El presente estudio de investigacion se realizé en las areas criticas “Emergencia”, “unidad
de cuidados intensivos” y “centro quirurgico” de los Hospitales: Manuel Nufiez Butron y

Carlos Monje Medrano.

El Hospital Manuel Nafiez Butrén de Puno se encuentra ubicado en la zona Sur de la
ciudad de Puno a 3.827 m. s. n.m., tiene un &rea construida de 7,767 metros cuadrados,
sus limites son: por el norte con calle Ricardo Palma, por el oeste con la calle Ica 'y Tacna,
por el sur con la calle José Antonio Encinas y por el Este con la avenida el Sol. EI Hospital
tiene una antigiiedad de 42 afios y una capacidad de 250 camas. Cuenta con los siguientes
servicios: cirugia, centro quirdrgico, medicina, ginecoobstetricia, pediatria, neonatologia,
emergencia, unidad de cuidados intensivos y consultorio externos. El nosocomio de
referencia corresponde al Il nivel de atencion y brinda servicios en hospitalizacion y

atencion ambulatoria a los usuarios que acuden a este nosocomio.

El Hospital Carlos Monje Medrano es una institucion perteneciente al Ministerio de
Salud, se encuentra ubicado en el departamento de Puno Provincia de San Roman Distrito
de Juliaca al Norte-Oeste de la ciudad, Km 2 carretera Huancané colindando por los
barrios Santa Rosa, San Francisco, tres de octubre con infraestructura de material noble
conformado por tres plantas siendo propiedad del estado, inicia su funcionamiento el 23
de octubre de 1986 donde las actividades que desarrolla son; atencién ambulatoria,

hospitalaria, atencion de urgencia, actividades preventivo promocionales.
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A las &reas criticas como Emergencia, Unidad de Cuidados Intensivos y Centro
Quirdrgico en ambos hospitales, ingresan pacientes con patologias agudas en situacion
critica, que ponen en peligro inminente la vida, un 6rgano o su funcion, donde el
profesional de enfermeria especializada por la necesidad de optimizar la atencion
oportuna y eficiente a este grupo de pacientes coordina, supervisa y lleva a cabo la
atencion inmediata del paciente en situacion critica.

Las areas criticas del Hospital, presenta deficiencias, en infraestructura, porque viene
funcionando en ambiente no acordes a la necesidad de prestacion de servicio; con escaso

equipamiento, y los que existen poco mantenimiento.

CROQUIS DE LA UBICACION DEL HOSPITAL MANUEL NUNEZ BUTRON
PUNO

‘ :.'.'-‘-.) ,08

Fuente:https://www.google.com.pe/maps/place/Hospital+Regional+Manuel+Nu%C3%B1ez+Butron
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CAPITULO V

EXPOSICION Y DISCUSION DE LOS RESULTADOS

5.1. RESULTADOS
0.G.
CUADRO N° 01
PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN PROFESIONALES DE
ENFERMERIA QUE LABORAN EN AREAS CRITICAS DE LOS
HOSPITALES MANUEL NUNEZ BUTRON PUNO Y CARLOS MONJE
MEDRANO JULIACA 2015

CLIMA ORGANIZACIONAL FRECUENCIA PORCENTAJE
FAVORABLE 25 481
MEDIANAMENTE FAVORABLE 27 51,9
DESFAVORABLE 0 0
TOTAL 52 100,0

FUENTE: Resultados a partir de la encuesta aplicada a los profesionales de enfermeria de los Hospitales
de Puno y Juliaca, 2015.

El presente cuadro evidencia que el 51,9% de profesionales de enfermeria perciben un
clima organizacional medianamente favorable; mientras el 48,1% perciben un clima

favorable y el 0% perciben un clima desfavorable.
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OE1l
CUADRO N°02
PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL RESPECTO A LAS
DIMENSIONES: TRABAJO EN EQUIPO, COOPERACION Y COHESION, DE
PROFESIONALES DE ENFERMERIA QUE LABORAN EN AREAS CRITICAS
DEL HOSPITAL MANUEL NUNEZ BUTRON DE PUNO 2015

MEDIANAMENT
FAVORABLE E DESF'?‘_\éO RAB | toTAL

PERCEPCION AVORABLE
N % N % N % | N | %
TRABAJO EN . . ) 100
FoUIPO 13 |41.90%| 18 |5810% | o0 0% | 31 | o
COOPERACIO 54,80 . . 100
N 17 | %%° 14 | 4520% | 0 0% |31 |%)
. 100
COHESION 10 |3230%| 21 |6770% | o 0% | 31 |

FUENTE: Resultados a partir de la encuesta aplicada a los profesionales de enfermeria de los Hospitales de Puno y
Juliaca, 2015.

En el cuadro se aprecia que los profesionales de enfermeria perciben como medianamente
favorable la cohesidn con el 67,70% vy el trabajo en equipo con 58.10%; asi también el
54,80% percibe que la cooperacion es favorable; ningin profesional considera que el

clima organizacional en sus diferentes dimensiones es desfavorable.
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OE2
CUADRO N° 03

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL RESPECTO A LAS
DIMENSIONES: TRABAJO EN EQUIPO, COOPERACION Y COHESION, DE
PROFESIONALES DE ENFERMERIA QUE LABORAN EN AREAS CRITICAS

DEL HOSPITAL CARLOS MONJE MEDRANO JULIACA 2015

FAVORABLE | MEDIANAMENTE DFAVORABLE TOTAL

PERCEPCION

FAVORABLE

N % N % N % N %

TRABAJO EN
42,90% 12 57,10% 0 0% 21 | 100%
EQUIPO 9 ° ° ° °
COOPERACION| 14 [66,70% 7 33,30% 0 0% 21 | 100%
COHESION 9 |[42,90%| 12 57,10% 0 0% 21 | 100%

FUENTE: Resultados a partir de la encuesta aplicada a los profesionales de enfermeria de los Hospitales de Puno y
Juliaca, 2015.

En el siguiente cuadro se puede observar que los profesionales de enfermeria perciben
como favorable la cooperacion con el 66,70%, mientras el trabajo en equipo y la cohesién
con el 57,10% lo perciben como medianamente favorable; ningun profesional de

enfermeria considera que el clima organizacional en sus diferentes dimensiones es

desfavorable.
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5.2. DISCUSION

Los resultados obtenidos y analizados estadisticamente han conducido a determinar que
segun el cuadro 1, la percepcion del clima organizacional de los Hospitales Puno y Juliaca
es medianamente favorable, lo que significa que las enfermeras asumen el conformismo,
deficiente comunicacion en equipo y poca ayuda entre los trabajadores de la institucion,
sin importar la integracion entre las actividades de la organizacion y las necesidades
personales. Esta situacion probablemente interfiera de manera negativa no solo en los
miembros que la conforman sino en la relacion interpersonal que tienen los profesionales
de enfermeria con el paciente, ya que lo fundamental es la recuperacion, rehabilitacion

del paciente critico en cada hospital.

Al respecto Méndez sefiala que el clima organizacional es como el ambiente propio de la
organizacion, producido y percibido por el individuo de acuerdo a las condiciones que
encuentra en su proceso de interaccion social y en la estructura organizacional que se
expresa por variables; que orientan su creencia, percepcion, grado de participacion y
actitud; determinando su comportamiento, satisfaccion y nivel de eficiencia en el

trabajo.?

Los resultados también demuestran que méas de la mitad de los profesionales de
enfermeria perciben un clima organizacional medianamente favorable a favorable, donde
se puede observar que es una situacién significativa porque va mejorando, teniendo en
cuenta que un clima favorable demuestra que existe una relacién de amistad y de
confianza entre superiores y subordinados, donde todo el personal y la direccion forman
un equipo de trabajo para alcanzar los objetivos. Lewin®lquien demostré que el
comportamiento humano depende de la situacién global donde ocurre la conducta, la
situacion global significa el estudio a la persona y su ambiente donde es percibido por la
persona donde la conducta es una funcién de la interaccion entre persona y ambiente,
coincidentemente Chavienato? menciona al igual que Lewin, que la percepcion del clima
organizacional se refiere al ambiente existente entre los miembros de la organizacion,
esta estrechamente ligado al grado de motivacion de los empleados e indica de manera
especifica las propiedades motivacionales del ambiente organizacional.?*

Existe similares estudios con respecto a la investigacion en México concluyen que el

clima organizacional del Hospital es regular con 14,8%'°, de igual forma en Chiclayo se
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obtuvo que el 42% de enfermeras del Hospital de ES Salud consideran que existe un clima
organizacional medianamente favorable. Estos resultados obtenidos en la presente
investigacion son similares porque tambien perciben un clima medianamente favorable
en profesionales de enfermeria.'?Sin embargo, el que mas se asemeja a la investigacion
es el que se realizo6 en los Hospitales de Puno y Juliaca sobre el Clima organizacional y
nivel de satisfaccion laboral que el 64% de profesionales de enfermeria perciben un clima
medianamente favorable®, al igual que en el Hospital de Juliaca en el servicio de
Medicinal’también perciben un clima organizacional medianamente favorable con un
50%.

No obstante, en otros estudios difieren de la investigacion realizada donde la percepcion
del clima organizacional de los Hospitales reflejan un sistema poco estable, caracterizado
por mucha presién, poca claridad de lo que se espera de los trabajadores a excepcién del
cumplimiento, baja cohesion y apoyo.®? De igual manera en el Hospital Nacional del Sur
Case Es Salud obtuvieron una desmotivacion laboral 36%, una baja concepcion de
valores por parte de la jefatura de division para con su personal 29%, insatisfaccion
personal hacia la gerencia del hospital 26%, falta de involucramiento por parte de la
jefatura de la division con su personal 12%, llegando a la conclusion que el clima
organizacional no es el mas adecuado,®lo que nos da indicar que poseen un clima de

medianamente favorable a desfavorable.

En el cuadro 2 respecto a las dimensiones del hospital de Puno; el trabajo en equipo y la
cohesidn lo perciben medianamente favorable. Lo que significa que el trabajo en equipo
que realizan los profesionales de enfermeria es moderadamente eficaz al igual que la
cohesidn, con una cooperacion favorable. En la dimension de trabajo en equipo, que de
acuerdo a los items en relacion a los resultados 1o més sobresalientes son que siempre
el 48,4% estan comprometidos con los objetivos del servicio donde laboran, casi siempre
45,2% realizan diferentes funciones y tareas segun necesidades, a veces el 35,5%
coordinan capacitaciones, a veces 32,3% respetan la manera de pensar y actuar de sus
colegas, casi nunca 355% reconocen de forma frecuente los éxitos
individuales/colectivos y nunca el 6,5% no se sienten bien con el equipo de enfermeras

al que pertenecen.
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Los resultados indican que el trabajo en equipo no se desarrolla en forma 6ptima por
motivos que a veces no coordinan capacitaciones en el servicio donde laboran y no
respetan la manera de pensar y actuar de las enfermeras sobre todo que no reconocen
éxitos en consecuencia no se sientan bien al equipo de enfermeras que pertenecen; esta
situacion es aspecto negativo para la organizacion; dado que toda organizacion es un solo
equipo, donde no existen barreras, divisionismos u objetivos divergentes entre las
diferentes areas, departamentos, secciones o turnos. Donde no solo no significa trabajar
juntos, es toda una filosofia organizacional, es una forma de pensar diferente, es un
cambio ganador que las instituciones han descubierto en los Gltimos afios para hacer

realmente que el trabajador se comprometa con los objetivos de la organizacion. 34

De ahi podemos observar que las profesionales de enfermeria; perciben un conflicto por
que no respetan la manera de pensar, que a veces reconocen éxitos y en consecuencia no
se sienten bien al equipo al que pertenecen por eso importante el equipo porque supone
identificar las fortalezas y debilidades del conjunto e individuales, y no solo de las partes
sino es buscar mecanismos para mejorar continuamente la dinamica que se da entre las
personas que lo conforman, ya que trabajar en equipo resulta provechoso no solo para
una persona sino para todo el equipo involucrado. Nos traerd mas satisfaccion y nos hara
mas sociables, también nos ensefiara a respetar las ideas de los demas y ayudar a los

comparieros si es que necesitan nuestra ayuda.3® 3’

Respecto de la dimension cohesion los resultados demuestran que lo perciben
medianamente favorable. Esto nos indica que mas de la mitad de profesionales de
enfermeria perciben una cohesion medianamente favorable lo que quiere decir segun
Shaw que a veces los miembros de un se sienten atraidos mutuamente, ademas se
relaciona con la atraccién hacia el grupo y resistencia a abandonarlo, la moral o nivel de
motivacion que muestran sus miembros y la coordinacion de esfuerzo para obtener
objetivos comunes, donde coinciden con Festinger esta vision de cohesién relaciona de
forma muy estrecha con atraccion interpersonal, en otras palabras es aquella fuerza que
obliga a no abandonar el grupo y continuar adherido a él. En la cohesion que de acuerdo
a los items en relacion a esta dimensién los resultados mas sobresalientes son, que a veces
se identifican con los objetivos con 45,2% y casi hunca se apoyan entre si con 12,9%. Es

asi que lvancevich indica que si la cohesién es elevada y el grupo acepta, coincide con

50

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO . Nacional del
|| Altiplano

las metas organizacionales formales, su desempefio sera positivo caso contrario la
cohesion serd negativo desde el punto de vista de la organizacion formal; Stuart y Laraia,
afirma que la cohesion es una fibra basica en cualquier grupo, porque condiciona su
duracion o éxito; la cohesion es importante en un equipo porque lleva a un incremento en
el rendimiento, y este incremento a su vez conduce a un aumento de la cohesion de equipo
donde se necesita que se apoyen mutuamente.**Como se puede observar en los resultados
obtenidos muestran que en el hospital de Puno el clima organizacional respecto a la
dimensidén de cohesion esta siendo afectado por que no se apoyan entre colegas y que a
veces se identifican con los objetivos de su servicio en el que laboran lo resulta una

cohesién débil es mas tiende a crearse un clima desfavorable.

En consecuencia, con este nivel de percepcion, donde se observa una cohesion débil,
estaria conduciendo al profesional de enfermeria a mantener una actitud indiferente hacia
su puesto de trabajo, inclusive hacia su servicio por ende afectara la atencidn que se brinde
a los pacientes criticos. Cabe resaltar que estos resultados obtenidos en el cuestionario
realizado, se puede dar a consecuencia de las caracteristicas que poseen los profesionales
de enfermeria de Puno; donde sus edades oscilan entre 35 a 64 afios, tiempo de servicio
de 2 a 35 afios y el 62% tienen especialidad en el &rea, donde se puede afirmar que los

profesionales de enfermeria sus edades sobrepasan los 50 afios.

En conclusion del cuadro se puede afirmar que los profesionales de enfermeria que labora
en el hospital de Puno respecto a las dimensiones que: el trabajo en equipo es
medianamente favorable, la cooperacion es favorable y la cohesién es medianamente
favorable, eso manifiesta que no dan mucha importancia en la dimension de trabajo en
equipo y cohesion , esto no solo se observa entre las profesionales de enfermeria sino
dentro de todo el equipo de salud, ya que no motivan a un buen trabajo en equipo porque
no reconocen éxitos de las enfermeras en caso de la cohesion la percepcion es débil,
estaria conduciendo a la enfermera a mantener una actitud de indiferencia o negativa hacia
la organizacion.

Con relacién al cuadro 3, en el hospital de Juliaca sobre las dimensiones de: trabajo en
equipo y cohesion lo perciben medianamente favorable, en cuanto a cooperacion al igual
que el hospital de Puno es favorable. De acuerdo a los items realizados en el cuestionario

resulto gue; a veces respetan el pensar y actuar de lamisma manera gue a veces reconocen
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éxitos, en ambos casos con un 52,4% vy al igual que en el hospital de Puno los

profesionales de Juliaca también respondieron que casi nunca coordina capacitaciones.

En consecuencia, el trabajo en equipo no se desarrolla en forma dptima esta situacion es
aspecto negativo para la organizacién, ya que la clave de un trabajo en equipo, es que los
miembros tengan habilidades y experiencias complementarias, comprometidas con una
meta en comun y con una serie de objetivos especificos. Basicamente toda institucion esta
compuesta por un grupo de personas, las cuales, deben trabajar en pro de un objetivo
final previamente planificado, con planteamientos comunes y con responsabilidad mutua
compartida.®? 23 Es asi que el factor humano se convierte en una pieza fundamental en
una organizacion de Salud que al ser aplicados estudios en el campo de la salud sobre
clima organizacional en su puesto de trabajo, es un tema central de las instituciones de
salud, debido a que la calidad del trabajo depende fundamentalmente de buen clima,?
donde obteniendo estos resultados el beneficiado viene a ser el usuario.

Al respecto de la dimensién de cooperacion la situacion es diferente porque los
profesionales de enfermeria que laboran en &reas criticas del Hospital Carlos Monje
Medrano Julia aperciben una cooperacion favorable representado por 14 profesionales de
enfermeria de21 de la poblacidn total, esto evidencia segin Barnard® que los miembros
no actuan aisladamente, sino a través de interacciones con otras personas, para poder
alcanzar sus objetivos de la mejor manera, donde las relaciones sociales como; las
interacciones humanas, las personas involucradas se influyen mutuamente. Es asi que las
diferencias individuales juegan un papel importante porque cada persona tiene sus propias
caracteristicas, sus capacidades y sus limitaciones. Para poder superar sus limitaciones y
ampliar sus capacidades, las personas necesitan cooperar entre si para alcanzar en mejor

forma sus objetivos.

A traves de la participacion personal y de la cooperacion entre las personas surgen las
organizaciones, donde la cooperacidn solo existe en una organizacion cuando dos 0 mas
personas se juntan para cooperar entre si y alcanzar los objetivos comunes, que no pueden
lograrse mediante iniciativa individual, > el comportamiento de un miembro de la
organizacion no es el resultado de los factores organizacionales existentes, sino que

depende de las percepciones que tenga el trabajador de cada uno. Sin embargo, estas
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dependen en buena medida de las actividades, interacciones, trabajo en equipo,

cooperacion y otra serie de experiencias que cada miembro tenga con la organizacion.

Al respecto de la cohesion los profesionales de enfermeria que laboran en areas criticas
lo perciben medianamente favorable, de manera que afecta negativamente a la
organizacion, de acuerdo a los items realizados en el cuestionario a diferencia del hospital
de Puno muestra que casi siempre los profesionales de enfermeria se identifican con los
objetivos a comparacion los profesionales de Puno que a veces se apoyan entre si y casi
siempre se involucran en la resolucion de problemas con 47,6%, esto nos da a resumir
que los profesionales de enfermeria del hospital de Juliaca son mas unidas que las
profesionales de enfermeria de Puno. Denison refiere los grupos tienen cohesion en que
ser miembro de ellos sea considerado algo positivo y los miembros se sienten atraidos
por el grupo, donde también refiere Bastidas que la cohesion del grupo implica cuan bien
estan organizados, si los miembros se apoyan unos a otros o no, y si el grupo siente o no
que sus esfuerzos estan alcanzando algin grado de éxito, deben hacerlo con un equipo
interdisciplinario con enfoques de trabajo complementarios, es decir, diferentes
conocimientos practicos y estilos de pensamiento creativo, puesto que las ideas suelen
combinarse y actuar de maneras Utiles y estimulantes, esto aunado con que los integrantes
compartan el mismo entusiasmo por alcanzar las metas del equipo. Ademas, los
integrantes deben mostrar una clara disposicion a ayudar a sus comparfieros durante los

periodos dificiles y en contratiempos.

Por Gltimo, cada profesional de enfermeria debe reconocer el conocimiento y la
motivacidn, punto de vista singular que cada uno de los miembros del equipo pone sobre
la mesa, ya que la cohesion es un vinculo mutuo que se forma entre los miembros de un
grupo como resultado de esfuerzos concertados por un interés y proposito comdn; el
grupo no puede concentrar toda su energia en una tarea comun hasta tanto no se logre la
cohesidn. Cuando la cohesidn no se evidencia en los miembros de una organizacion la
situacion puede cambiar en situaciones de crisis, donde los directivos tienen a

responsabilizarse y a compartir sus decisiones.3" 4!

En conclusion, podemos deducir que en el Hospital de Juliaca los profesionales de

enfermeria con respecto a las dimensiones de trabajo en equipo y cohesién perciben un
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clima medianamente favorable, estos resultados obtenidos se puede deber a que las
caracteristicas de los profesionales de enfermeria de Juliaca poseen; edades entre 30 a 50
afos, tiempo de servicio entre 3 a 31 afios y el 81% posee especialidad, solo con 19% con
un grado de especialidad y maestria. Esto quiere decir que los profesionales de enfermeria

de Juliaca sus edades no sobrepasan de los 50 afios.
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CONCLUSIONES

PRIMERA:

La percepcion del clima organizacional que tienen los profesionales de enfermeria que
laboran en éareas criticas de los Hospitales Manuel Nufiez Butrén Puno y Carlos Monje
Medrano Juliaca2015; perciben un clima medianamente favorable.

SEGUNDA:
Los profesionales de enfermeria del Hospital Manuel Nufiez Butrén de Puno que laboran
en areas criticas, perciben una cohesion y un trabajo en equipo medianamente favorable,

asi como la cooperacién favorable.

TERCERA:
Los profesionales de enfermeria que laboran en areas criticas del Hospital Carlos Monje
Medrano Juliaca perciben trabajo en equipo y cohesion medianamente favorable con el

mismo porcentaje y cooperacion favorable.
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RECOMENDACIONES

A LOS HOSPITALES CARLOS MONJE MEDRANO Y MANUEL NUNEZ
BUTRON:
e A launidad de gestion de calidad, implementar politicas de educacién continua y
permanente, para que el profesional de enfermeria sea actualizado en el
conocimiento técnico-cientifico continto, donde promueva el desarrollo

profesional e interaccion en el equipo de salud.

e Al departamento de enfermeria, implementar programa de educacion continla
considerando la capacitacion al profesional de enfermeria de ambos hospitales

que contemple el clima organizacional favorable.

e Elaborar e ejecutar talleres en clima organizacional que permitan; el desarrollo
profesional e incrementar sus competencias en sus respectivas areas donde

laboran logrando el beneficio de las enfermeras como también para la institucion.

A LAS PROFESIONALES DE ENFERMERIA DE CADA HOSPITAL DE LAS
AREAS CRITICAS:
e Muestren interés en capacitarse en temas de trabajo en equipo y cohesién, que

permitan mejorar un clima organizacional favorable.

e Esforzarse en aportar ideas que este dentro de las metas de cada servicio al que

pertenecen identificAndose con los objetivos.
A LAS BACHILLERES DE ENFERMERIA:

e Realizar estudios de tipo longitudinal sobre clima organizacional considerando

varios ambitos.
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ANEXO N°01

OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Universidad
Nacional del
Altiplano

VARIABLE DIMENSION INDICADORES CATEGORIAS | INDICE
1. En su servicio hay respeto, | Siempre (S) 5
consideracion por la manera de | Casi siempre(CS) | 4
pensar, sentir y actuar de sus | A veces(AV) 3
colegas. Casi nunca(CN) 2
Nunca (N) 1
2. Las enfermeras  estan | Siempre (S) 5
comprometidos con los objetivos | Casi siempre(CS) | 4
del servicio donde trabaja. A veces(AV) 3
Casi nunca(CN) 2
Percepcién del Nunca (N) 1
Clima 3. Las enfermeras de su servicio | Siempre (S) 5
organizacional tienen confianza y comprende las | Casi siempre(CS) | 4
del profesional funciones de cada miembro. A veces(AV) 3
de enfermeria de Casi nunca(CN) 2
los Hospitales Nunca (N) 1
Manuel Nafiez 4. Usted se siente bien con el | Siempre (S) 5
Butrén Punoy equipo de enfermeras al que | Casisiempre(CS) | 4
Carlos Monje pertenece. A veces(AV) 3
Medrano Casi nunca(CN) 2
Juliaca, 2015. Nunca (N) 1
5. En la toma de decisiones | Siempre (S) 5
respecto al desarrollo del servicio, | Casi siempre(CS) | 4
Es la impresion o | Trabajo  en | participan todas sus colegas. A veces(AV) 3
imagen mental de | equipo: Casi nunca(CN) 2
las circunstancias, Nunca (N) 1
compartidas  por 6. En su servicio se realizan | Siempre (S) 5
las enfermeras de diferentes funciones y tareas, | Casi siempre(CS) | 4
los Hospitales segun las necesidades. A veces(AV) 3
respecto al Casi nunca(CN) 2
trabajo, ambiente Nunca (N) 1
fisico en que este 7. las enfermeras se sienten libres | Siempre (S) 5
se  desenvuelve, para poder expresar opiniones, | Casi siempre(CS) | 4
expresado pensamiento y sentimiento sin | A veces(AV) 3
mediante el ningdn temor. Casi nunca(CN) | 2
trabajo en equipo, Nunca (N) 1
coope-rgmén y 8. en su servicio se reconoce de | Siempre (S) 5
cohesion. forma frecuente los éxitos | Casi siempre(CS) | 4
individuales y colectivos. A veces(AV) 3
Casi nunca(CN) 2
Nunca (N) 1
9. En su servicio los trabajos de | Siempre (S) 5
capacitacion se realizan con | Casi siempre(CS) | 4
coordinacion. A veces(AV) 3
Casi nunca(CN) 2
Nunca (N) 1
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VARIABLE DIMENSION INDICADORES CATEGORIAS | INDICE
. Si alguien necesita su ayuda, | Siempre (S) 5
usted coopera con él. Casi siempre(CS) | 4
A veces(AV) 3
Casi nunca(CN) 2
Nunca (N) 1
. En su servicio existe Siempre (S) 5
solidaridad de ayuda entre Casi siempre(CS) | 4
lasenfermeras. A veces(AV) 3
Casi nunca(CN) 2
Percepcion del _ _ Nunca (N) 1
Clima . Ensu servicio las d(_éC_I%IOﬂES se | Siempre (S) 5
organizacional toman,segun la opinién de la | Casi siempre(CS) | 4
del profesional mayoria. A veces(AV) 3
de enfermeria de Casi nunca(CN) 2
los Hospitales — . Nunca (N) 1
Manuel NGfiez - Ensu servicio se siente un trato | Siempre (S) 5
Butrén Puno y amable. Casi siempre(CS) | 4
Carlos Monje A veces(AV) 3
Medrano Casi nunca(CN) 2
Juliaca, 2015. _ Nunca (N) 1
. Las enfermeras del servicio se | Siempre (S) 5
esfuerzan en aportar ideas | Casi siempre(CS) 4
Es la impresién o | Cooperacion innovadoras. A veces(AV) 3
imagen mental de Casinunca(CN) | ,
las circunstancias, Nunca (N) 1
::;Smg):frélrcrj:graspg; - Las enfermeras cumplen con las | Siempre (S) 5
los Hospitales normas internas de su servicio. | Casi siempre(CS) | 4
respecto al A veces(AV) 3
trabajo, ambiente Casi nunca(CN) | 2
fisico en que este : _ Nunca (N) 1
se desenvuelve, . La jefa de enfermeria alienta el | Siempre (S) 5
expresado espiritu de cooperacion entre las | Casi siempre(CS) | 4
mediante el enfermeras. A veces(AV) 3
trabajo en equipo, Casi nunca(CN) | 2
cooperacion y : : _ Nunca (N) 1
cohesion. . Si alguien necesita su ayuda, | Siempre (S) 5
usted coopera con él. Casi siempre(CS) | 4
A veces(AV) 3
Casi nunca(CN) 2
Nunca (N) 1
. Ensu servicio existe solidaridad | Siempre (S) 5
de ayuda entre las enfermeras. Casi siempre(CS) | 4
A veces(AV) 3
Casi nunca(CN) 2
Nunca (N) 1
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VARIABLE DIMENSION INDICADORES CATEGORIAS | INDICE
. Usted siente vinculacion de | Siempre (S) 5
Percepcion del apoyo entre sus colegas. Casi siempre(CS) | 4
Clima A veces(AV) 3
organizacional Casi nunca(CN) 2
del profesional Nunca (N) 1
de enferm_eria de . Las enfermeras se involucran Siempre (S) 5
los Hospitales en la resolucién de problemas. | Casi siempre(CS) | 4
Manuel NGfiez A veces(AV) 3
Butrén Punoy Casi nunca(CN) 2
Carlos Monje Nunca (N) 1
Medrano . En las reuniones se observa | Siempre (S) 5
Juliaca, 2015. participacion activa entre las | Casi siempre(CS) | 4
enfermeras del servicio. A veces(AV) 3
. . y Casi nunca(CN) 2
Es la impresion o | Cohesion Nunca (N) 1
imagen mental_de . Las enfermeras se identifican | Siempre (S) 5
las circunstancias, con los objetivos de su servicio. | Casi siempre(CS) | 4
compartidas  por A veces(AV) 3
las enfermeras de Casi nunca(CN) 2
los Hospitales Nunca (N) 1
respecto . Las enfermeras unen fuerzas | Siempre (S)
trabajo, ambiente . i G
< para lograr metas de su servicio. | Casi siempre(CS)
fisico en que este A veces(AV) 5
se  desenvuelve, Casi nunca(CN) 4
expresado Nunca (N) 3
mediante el 2
trabajo en equipo, 1
cooperacion y
cohesion.

Repositorio Institucional UNA-PUNO

No olvide citar esta tesis




Universidad

TESIS UNA - PUNO &1[L5T Nacional del
| Attiplano

ANEXO N°02

Universidad Nacional del Altiplano

CUESTIONARIO DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Sefior (a) licenciada (0), esta encuesta es de caracter anonimo. Llene los datos solicitados en el
contenido de la informacion general y seguidamente lea cada enunciado y responda marcando con una
equis (X) en el espacio que usted considere apropiado de acuerdo a la percepcion que se detalla a
continuacion las siglas:

Siempre (S)

Casi siempre (CS)

A veces (AV)

Casi nunca (CN)

Nunca (N)

DATOS GENERALES:

Servicioen el que labora....................oo

Sexo: M () F () Edad.......... Tiempo de servicio.................
Estudios de Post grado: Especialidad ()  Maestria () Doctorado ()
Fecha:.................... Hospital: Puno () Juliaca ()
TRABAJO EN EQUIPO S | CS AV CN N

1 En su servicio hay respeto, consideracion por la manera de pensar,
sentir y actuar de sus colegas.

2 Las enfermeras estan comprometidas con los objetivos del servicio
donde trabaja.

3 Las enfermeras de su servicio tienen confianza y comprende las
funciones de cada miembro.

4 Usted se siento bien con el equipo de enfermeras al que pertenece.

5 En latoma de decisiones respecto al desarrollo del servicio, participan
todas sus colegas

6 En su servicio se realizan diferentes funciones y tareas, segun las
necesidades.

7 Las enfermeras se sienten libres para poder expresar opiniones,
pensamiento y sentimiento sin ningln temor.

8 En su servicio se reconoce de forma frecuente los éxitos individuales
y colectivos
9 En su servicio los trabajos de capacitacion se realizan con
coordinacion.

COOPERACION

10 | Sialguien necesita su ayuda, usted coopera con él

11 | En su servicio existe solidaridad de ayuda entre las enfermeras.

12 | Ensu servicio las decisiones se toman segun la opinion de la mayoria
13 | En su servicio se siente un trato amable.

14 | Las enfermeras del servicio se esfuerzan en aportar ideas
innovadoras

15 | Las enfermeras cumplen con las normas internas de su servicio.

16 | La jefa de enfermeria alienta el espiritu de cooperacion entre las
enfermeras.

COHESION

17 | Usted siente vinculacion de apoyo entre sus colegas.

18 | Las enfermeras se involucran en la resolucién de problemas

19 | En las reuniones se observa participacion activa entre las enfermeras
del servicio

20 | Las enfermeras se identifican con los objetivos de su servicio

21 | Las enfermeras unen fuerzas motivadoras para lograr metas de su
servicio
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ANEXO N°03
Puno, 05 de enero de 2016.

MO o

ASUNTO: Participacién como juez experto para validacion de instrumento de recoleccién de
datos.

Referente: Proyecto de investigacion

De mi mayor consideracion:

Tengo bien saludarle y al mismo tiempo hacer de su conocimiento que la bachilleR de la
Universidad Nacional del Altiplano, la tesista: Anita LuzbettyColquelto.

Esta elaborando el proyecto de investigacion:” Percepcion del clima organizacional en
profesionales de enfermeria que laboran en areas criticas de los Hospitales Manuel Nufiez Butron,
Puno y Carlos Monje Medrano Juliaca, 2015.”, encontrandose en la etapa de validacion del
instrumento y recoleccion de datos. Dada su trayectoria académica se le solicita su participacion
como juez experto para la validacion del instrumento de recoleccion de datos, para lo cual se
adjunta el resumen del proyecto e instrumento.

Agradeciendo su atencion al presente reitero mis sentimientos de consideracion y estima personal.

Atentamente,

Directora y Asesora Bachiller
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ANEXO N°04

APRECIACION AL INSTRUMENTO

ne CRITFRIOS APRECIA ORSFRVACIONFS
CION
(1) |(2)
51 NO
1 El instrumento responde al planteamiento
del problema
2 | Elinstrumentoresponde alos objetivosa
investigar

3 El insbrumenlo responde d 14
operacionalizacion de las variables

4 La estructuraque presentael instrumento
s secuencial
5 | Los términos utilizados son comprensibles

6 | Ellenguaje utilizado seadecuaala
poblacidn de estudio.

7 El numerode items es adecuado.

8 Se debeincrementar el numero de tems
{Quéy cuantos)

g Se debe eliminar el N2 de ftems

(Cuales)

10 | Guarda correspondencia cada técnica con
5uU respectivojsnirumento
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ANEXO N°05

TABLA DE PROBABILIDADES ASOCIADAS CON VALORES TAN
PEQUENOS COMO LOS VALORES DE X EN LA PRUEBA BINOMIAL

Respuestas nulas

Repositorio Institucional UNA-PUNO
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ANEXO N°06
VALIDEZ DEL INSTRUMENTO

PRUEBA BINOMIAL SEGUN TECNICA DE ANALISIS DE CONCORDANCIA
ENTRE JUECES EXPERTOS (P<0.5)

Puntaje de Prueba
ITEMS | Juezl | Juez2 | Juez3 | Juezd4 | JuezS | losjueces | binomial
por item P<0.5
1. 0 1 1 1 1 4 P=0.188
2 1 1 1 1 1 5 P=0.031
3 1 1 1 1 1 5 P=0.031
4. 0 1 1 1 1 4 P=0.188
s [ o [ 1 [ o [ o | 1 | 2 [p0812
6 0 1 1 1 1 4 P=0.188
7 1 1 1 1 1 5 P=0.031
8 0 1 1 0 1 3 P=0.500
9. 0 1 1 1 1 4 P=0.188
10. 1 1 1 1 0 4 P=0.188
TOTAL 4 10 9 8 9 40

+» Respuestas nulas: NO = 0;en total 10
+» Respuestas correctas: SI = 1;en total 40

1. Tenemos un total de 50 items (10 items por 5 jueces) de las cuales 40 son (1) Y 10 son (0).
Aplicamos la siguiente formula, donde:
* B=grado de concordancia entre jueces
* Ta= N° total de acuerdos
* Td= N° total de desacuerdos

B= Tax 100

Ta+Td

Reemplazamos por los valores obtenidos:

B = (40/50) x 100

B=80%.

El resultado es que el 80% de las respuestas de los jueces concuerdan.

Segun la prueba binomial las evaluaciones por cada item no deben exceder (P<0.5), lo cual en el item N°
05 (los términos utilizados son comprensibles), el valor de P = 0.812 donde el resultado es mayor a 0.5. Por
lo tanto, se debe reestructurar definicion de términos, comprension de términos y claridad de items, respecto
al resultado de juicio de expertos se paso a corregir el instrumento con las observaciones de cada juez y en

base al resultado de que el 80% de las respuestas concuerdan los jueces expertos.
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ANEXO N°07

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN PROFESIONALES DE
ENFERMERIA QUE LABORAN EN AREAS CRITICAS DE LOS
HOSPITALES PUNO Y JULIACA, 2015

Qo,

[ |
I,

60.0% - 48.19
50.0% ~
40.0%
30.0%
20.0%
10.0%
0.0%

e

FAVORABLE MEDIANAME | DESFAVORABL

INNNNR

NTE E
FAVORABLE
| Seriesl 48.1% 51.9% 0.0%

FUENTE: Encuesta aplicada a los profesionales de enfermeria de los Hospitales de Puno y Juliaca, 2015.

ANEXO N°08

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL RESPECTO A LAS
DIMENSIONES: TRABAJO EN EQUIPO, COOPERACION Y COHESION, DE
PROFESIONALES DE ENFERMERIA QUE LABORAN EN AREAS CRITICAS DEL
HOSPITAL MANUEL NUNEZ BUTRON DE PUNO, 2015

COHESION

B FAVORABLE
COOPERACION B MEDIANAMENTE FAVORABLE

DESFAVORABLE

TRABAIJO EN EQUIPO

=T 1 1 T T 1

0% 20% 40% 60% 80% 100%

FUENTE: Encuesta aplicada a los profesionales de enfermeria de los Hospitales de Puno y Juliaca, 2015
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ANEXO N°09

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL RESPECTO A LAS DIMENSIONES:
TRABAJO EN EQUIPO, COOPERACION Y COHESION, DE PROFESIONALES DE
ENFERMERIA QUE LABORAN EN AREAS CRITICAS DEL HOSPITAL CARLOS MONJE
MEDRANO JULIACA, 2015

COHESION

m FAVORABLE
COOPERACION ® MEDIANAMENTE FAV.

DESFAVORABLE

TRABAJO EN EQUIPO

T 1 1 1 1 1

0% 20% 40% 60% 80% 100%

FUENTE: Encuesta aplicada a los profesionales de enfermeria de los Hospitales de Puno y Juliaca, 2015

ANEXO N°10

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL RESPECTO A LA DIMENSION TRABAJO
EN EQUIPO DE LOS PROFESIONALES QUE LABORAN EN AREAS CRITICAS DEL
HOSPITAL MANUEL NUNEZ BUTRON PUNO, 2015

Casi A Casi
TRABAJO EN Siem Siem Vece Nunc
EQUIPO pre |% pre |% s % a % Nunca |% Total | %
Respetan el
pensar y actuar. 6| 62| 11|355| 10 41129 0,0 31| 100,0
Compromiso con
los objetivos 15 7122,6 9| 29,0 0,0 0,0 31| 100,0
Confianza entre
sus miembros 9129,0 12| 38,7 7| 22,6 3| 9,7 0,0 31| 100,0
Se siente bien con
el equipo 11|35,5 10 32,3 6| 194 2| 6,5 2 31| 100,0
Participan en
decisiones 111 35,5 9]29,0 5| 16,1 41129 2| 6,5 31| 100,0
Realizan
funciones y tareas 111 35,5 14 41 12,9 2| 6,5 0,0 31| 100,0
Existe libre
expresion 9129,0 11 35,5 7| 22,6 2| 6,5 2| 6,5 31| 100,0
Reconocen éxitos 4112,9 7122,6 7| 22,6 11- 2| 6,5 31| 100,0
Coordinan
capacitaciones 8125,8 6|19,4 11 5116,1 1] 3,2 31| 100,0

FUENTE: Encuesta aplicada a los profesionales de enfermeria de los Hospitales de Puno y Juliaca, 2015
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ANEXO N°11

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL RESPECTO A LA DIMENSION
COOPERACION DE LOS PROFESIONALES QUE LABORAN EN AREAS CRITICAS DEL
HOSPITAL MANUEL NUNEZ BUTRON PUNO

Siem Casi A Casi Nu Tota
re P % |Siemp| % | vec % Nunc| % |[nc| % |

COOPERACION re es a a %

Si necesitan ayuda, 0,

coopera 21 7| 22,6| 3| 9,7 0,0 31| 100,0
3,

Existe solidaridad 6194 14| 45,2 9] 29,0 1| 3,2 1| 2| 31| 100,0

Las decisiones son 0,

por mayoria 14| 45,2 10| 32,3 7| 22,6 0,0 0| 31| 100,0

Siente un trato 3,

amable 71 22,6 14| 45,2 9| 29,0 00| 1| 2| 31| 100,0

Se esfuerzan por 0,

innovar 5] 16,1 13| 41,9 11 2 0| 31| 100,0

Cumplen con 0,

normas 8| 25,8 17 6| 19,4 0,0 0| 31| 100,0

Alientan

cooperacion los

fejes 4| 12,9 12| 38,7 10| 32,3 1| 3,2 4 31| 100,0

FUENTE: Encuesta aplicada a los profesionales de enfermeria de los Hospitales de Puno y Juliaca, 2015

ANEXO N°12

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL RESPECTO A LA DIMENSION COHESION
DE LOS PROFESIONALES QUE LABORAN EN AREAS CRITICAS DEL HOSPITAL
MANUEL NUNEZ BUTRON PUNO

Casi A

Sie Sie ve Casi Nu o
COHESION mpr| % % % |Nun| % |nc|% | °°| %
mpr ce |
e o . ca a

o

Se apoyan entre si 7122,6| 13 - 7| 22,6 4. 31| 100,0

Se involucran en la

resolucion de 0,

problemas 8125,8 8]258| 13| 41,9 1| 3,2 0| 31| 100,0
Participan en 0,

reuniones activamente 6/194| 12|38,7| 12| 38,7 1] 3,2 0| 31| 100,0
Se identifican con los

objetivos 3] 9,7 10| 32,3| 14 1| 3,2 3 31| 100,0
Motivan para lograr 0,

metas 9 8125,8| 13| 41,9 1| 3,2 0| 31| 100,0

FUENTE: Encuesta aplicada a los profesionales de enfermeria de los Hospitales de Puno y Juliaca, 2015
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ANEXO N°13

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL RESPECTO A LA DIMENSION TRABAJO
EN EQUIPO DE LOS PROFESIONALES QUE LABORAN EN AREAS CRITICAS DEL
HOSPITAL CARLOS MONJE MEDRANO JULIACA

TRABAJO EN Casi A Casi

EQUIPO Siempre | % Siempre |% | Veces | % Nunca | % Nunca |% |Total |%
Respetan el pensar y

actuar. 6| 28,6 4119,0 11|52,4 0,0 00,0 21]100,0
Hay compromiso con

los objetivos 7| 33,3 11|52,4 31143 0,0 00,0 211100,0
Confianza entre sus

miembros 7| 33,3 71333 7133,3 0,0 000 211100,0
Se siente bien con el

equipo 4| 19,0 6|28,6 10|47,6 1| 48 00,0 211100,0
Participan en

decisiones 3| 14,3 12157,1 4119,0 2| 9,5 0]/ 00 211100,0
Realizan funciones y

tareas 11| 52,4 6|28,6 4119,0 0,0 00,0 21|100,0
Existe libre expresion 6| 28,6 10|47,6 5]23,8 0,0 0/00] 21]100,0
Reconocen éxitos 3| 14,3 3(14,3 11|52,4 3(14,3 000 211100,0
Coordinan

capacitaciones 41 19,0 71333 3114,3 7(33,3 0] 0,0 21|100,0

FUENTE: Encuesta aplicada a los profesionales de enfermeria de los Hospitales de Puno y Juliaca, 2015

ANEXO N° 14

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL RESPECTO A LA DIMENSION
COOPERACION DE LOS PROFESIONALES QUE LABORAN EN AREAS CRITICAS DEL
HOSPITAL CARLOS MONJE MEDRANO JULIACA

Casi A Casi
COOPERACION |Siempre |% Siempre | % Veces | % Nunca | % Nunca|% |Total | %
Si necesitan ayuda,

coopera 15| 71,4 5| 23,8 1 4,8 0 0 21| 100
Existe solidaridad 8] 38,1 6| 28,6 5| 23,8 1] 48 1| 48 21| 100
Las decisiones son por

mayoria 9| 42,9 71 33,3 4| 19,0 1] 48 0,0 21| 100
Siente un trato

amable 5] 23,8 91 42,9 4| 19,0 31143 0,0 21| 100
Se esfuerzan por

innovar 21 95 81 38,1 9] 42,9 1] 48 1| 48 21| 100
Cumplen con normas 5| 23,8 8| 38,1 5| 23,8 3] 14,3 0,0 21| 100

Alientan cooperacion
los jefes 8] 38,1 2| 95 71 33,3 41 19,0 0,0 21| 100

FUENTE: Encuesta aplicada a los profesionales de enfermeria de los Hospitales de Puno y Juliaca, 2015
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ANEXO N°15

PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL RESPECTO A LA DIMENSION COHESION
DE LOS PROFESIONALES QUE LABORAN EN AREAS CRITICAS DEL HOSPITAL
CARLOS MONJE MEDRANO JULIACA

Casi A Casi
COHESION Siempre (% |Siempre(% |Veces|% |Nunca|% |Nunca|% |Total|%
Se apoyan entre si 4119,0 91429 71333 0,0 114,8 21(100,0
Se involucran en la
resolucion de problemas 2|1 9,5 10(47,6 8138,1 14,8 0,0 21/100,0
Participan en reuniones
activamente 2| 9,5 12|57,1 6128,6 1148 0,0 21(100,0
Se identifican con los
objetivos 3(14,3 141 66,7 4119,0 0,0 0,0 21(100,0
Motivan para lograr
metas 3(14,3 91429 8138,1 1148 0,0 21(100,0

FUENTE: Encuesta aplicada a los profesionales de enfermeria de los Hospitales de Puno y Juliaca, 2015
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Aplicacién del instrumento al profesional de enfermeria del servicio de Emergencia del
Hospital Carlos Monje Medrano - Juliaca

Aplicacién del instrumento al profesional de enfermeria del servicio de Centro Quirurgico del
Hospital Carlos Monje Medrano - Juliaca
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Aplicacién del instrumento al profesional de enfermeria del servicio Unidad de
Cuidados Intensivos del Hospital Carlos Monje Medrano - Juliaca
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