UNIVERSIDAD NACIONAL AUTONOMA DE MEXICO

PROGRAMA DE MAESTRIA EN ENFERMERIA

“FACTORES DETERMINANTES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DEL EQUIPO
QUIRURGICO QUE ASISTE CIRUGIAS COMPLEJAS EN UNA INSTITUCION
DE SALUD DE ALTA ESPECIALIDAD”

TESIS

QUE PARA OPTAR POR EL GRADO DE:

MAESTRA EN ENFERMERIA

(EDUCACION EN ENFERMERIA)
PRESENTA:
LEO. IRMA MARTINEZ GARCIA

DIRECTOR DE TESIS

DOCTORA: MARIA DEL PILAR SOSA ROSAS.
ENEO-UNAM

CD, MEXICO, D. F. Febrero 2017.



e e

Universidad Nacional - J ~  Biblioteca Central
Auténoma de México -

Direccion General de Bibliotecas de la UNAM
Swmie 1 Bpg L IR

UNAM - Direccion General de Bibliotecas
Tesis Digitales
Restricciones de uso

DERECHOS RESERVADQOS ©
PROHIBIDA SU REPRODUCCION TOTAL O PARCIAL

Todo el material contenido en esta tesis esta protegido por la Ley Federal
del Derecho de Autor (LFDA) de los Estados Unidos Mexicanos (México).

El uso de imagenes, fragmentos de videos, y demas material que sea
objeto de proteccion de los derechos de autor, serd exclusivamente para
fines educativos e informativos y debera citar la fuente donde la obtuvo
mencionando el autor o autores. Cualquier uso distinto como el lucro,
reproduccion, edicion o modificacion, sera perseguido y sancionado por el
respectivo titular de los Derechos de Autor.



iINDICE

Pags

CAPITULO |

l. INTrOAUCCION ..o e 1
1.1.  Planteamiento del problema ... 2
1.2.  Importancia del eStudio........ ..o 5
1.3, ODJELVOS ..o 6

1.4.1 General
1.4.2 Especifico

CAPITULO Il

Il Marco Conceptual
2.1. Definicion de las principales variables. ... 7
2.2. Dimensiones de Clima Organizacional..............cccooiiiiiiiiiiiieee 7
2.3. Factores que determinan el C.O........coiiiiiiiiii e 15
2.4. Caracteristicas del C.O.... ..ot 17
2.5.Funciones del C.O ... 18
2.6. TIPOS A€ GO . ittt e 20
2.7. Importancia del C.O... ..o 22
2.8. Perspectiva telriCa. ... ..coviiii 23
2.9. Estado del Arte ... 29
CAPITULO I

M. Metodologia
B T R I oo e [ 1 1= =T o o 1 33
3.2, PODIACION. . ... 34
3.3, MUBSI A, . 35
3.4 .Criterios de Inclusion y EXCIUSION ..........oiiiiiii e 35
3.5. Variables prinCipales. ..o 35
3.6. Variables Intervinientes............ ..o 36
3.7. Procedimientos. ... ... 36

3.7.1.Instrumento de medicién



3.7.2. Confiabilidad y validez...........ccooii i 41
3.7.3. CoNnsideraciones EliCas. ........oovii i 43
CAPITULO IV

IV. Capitulo de Resultados

4.1.Caracterizacion de la Muestra ... 45
4.2.Resultados DeSCriptiVOS ........ouiiiiiii e 48
4.3.Resultados Inferenciales ............oooiiiiiiii 51
CAPITULO V
V. Discusion y Conclusiones
5.1.Discusion de resultados .........cooeiiiiiiii 62
5.2, CONCIUSIONES. ...\ e e 66
5.3. RECOMENAACIONES. ... .t e 68
CAPITULO VI

-Referencias Bibliografia
-ANEXOS (Instrumento)



Resumen.

Introduccion. El interés por el estudio del clima organizacional ha crecido
rapidamente durante los ultimos afos, ya que las organizaciones, a través de la
implementacion de sistemas gestion de calidad y la inclusidon de dicho tema en los
indicadores de gestion, la han asumido como uno de los elementos basicos para
generar mejoramiento continuo. En los centros laborales es de vital importancia
medir y conocer el clima organizacional, puesto que esto impacta significativamente
en la seguridad del paciente que es tratado con procedimientos quirurgicos de alta
complejidad. La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el
trabajador de estos factores. Sin embargo, estas percepciones dependen en buena
medida de las actividades, interacciones y otras experiencias que cada miembro
tenga con el area laboral. De ahi que el clima organizacional refleja la interaccion
entre caracteristicas personales y organizacionales. Se asume que es un factor
determinante en el logro de los objetivos de las instituciones, incluyendo la salud de
los trabajadores. Diferentes estudios han indicado que el clima organizacional
puede hacer la diferencia entre un centro de buen desempefio y otro de bajo
desempeno, generando influencia en la productividad, competitividad, innovacion y
sostenibilidad de la organizacion. Objetivo general: -ldentificar los factores
determinantes que influyen en el clima organizacional del equipo quirurgico que
asiste cirugias complejas en una institucion de salud de alta especialidad.
Metodologia: Estudio con enfoque cuantitativo, observacional, descriptivo,
transversal. Poblacién: Equipo Quirurgico del sexto, cuarto y octavo piso del Centro
Médico Nacional 20 de Noviembre del ISSSTE. Muestra: Encuesta al equipo
quirurgico del sexto piso que esta integrado por cirujano especialista, residente de
cirugia, anestesiologo, residente de anestesia y enfermera quirdrgica; se encuesto
durante el periodo de mayo a junio de 2016, de los turnos matutino, vespertino,
nocturno y jornada acumulada. Se aplicd un instrumento de percepcion de “Clima
Organizacional” que elabor6 la OPS en su programa Regional de Desarrollo de

Servicios de Salud y publicado en el documento de Teoria y Desarrollo



Organizacional que propone un sistema de analisis organizacional que abarca el
ambiente, estructura, funcionamiento y clima organizacional, el cual consta de 80
items tanto positivos como negativos, correspondientes a 4 dimensiones
“Motivacién”, “Participacion”, “Reciprocidad” y “Liderazgo”, con sus 4 componentes
cada una. El instrumento se modificod dirigido al area quirdrgica y sometié a un
jueceo de expertos, obteniendo un Alpha de Cronbach de .961, para el analisis de
los resultados se aplicaron pruebas de estadisticas descriptivas e inferenciales.
Resultados: En general el equipo quirdrgico percibe satisfactorio el clima
organizacional en la dimension “Motivacion”, en las dimensiones “Liderazgo”,
“Reciprocidad” y “Participacion” lo perciben como poco satisfactorio. En las variables
intervinientes, dimensiones y componentes que califican el clima organizacional, se
realizaron pruebas de comparacién y asociacién, donde se encontraron diferencias
significativas. Conclusiones: Se identific6 que los factores motivacion,
participacion, liderazgo y reciprocidad son determinantes para el clima organizacion
del equipo quirurgico que realiza cirugias complejas, la motivacion es una dimension
importante para dicho equipo, sin embargo se requiere trabajar en las dimensiones
de participacién reciprocidad y liderazgo para fortalecer el ambiente laboral y por
ende el bienestar de los personas que son tratadas con terapéutica quirurgica

Palabras claves: Clima Organizacional, Dimensiones, Factores determinantes.



CAPITULO I

L. Introduccion.
En la actualidad, la atencion de Alta Especialidad brinda servicios de atencién a la

persona, dirigidos a la reparacion de dafios a la salud de alta complejidad
diagnostico-terapéutica, que involucran el empleo de una combinacién de
procedimientos clinicos o quirurgicos de alto costo y elevada calidad, realizados por
equipos de profesionales de la salud, cuyos niveles de formacioén y experiencia son

de excelencia, y mediante el empleo de tecnologia de vanguardia’.

El interés por el estudio del clima organizacional ha crecido rapidamente durante los
ultimos afos, ya que las organizaciones, a través de la implementacién de sistemas
gestion de calidad y la inclusion de dicho tema en los indicadores de gestion, la han

asumido como uno de los elementos basicos para generar mejoramiento continuo.

La especial importancia de este enfoque reside en el hecho de que el
comportamiento de un trabajador no es una resultante de los factores
organizacionales existentes, sino que depende de las percepciones que tenga el
trabajador de estos factores. Sin embargo, estas percepciones dependen en buena
medida de las actividades, interacciones y otras experiencias que cada miembro
tenga con el area laboral. De ahi que el clima organizacional refleja la interaccion
entre caracteristicas personales y organizacionales. Se asume que es un factor
determinante en el logro de los objetivos de las instituciones, incluyendo la salud de

los trabajadores 2.

El clima organizacional es un proceso sumamente complejo a raiz de la dinamica
de la organizacién, del entorno y de los factores humanos. Para asegurar la
estabilidad de su recurso humano, las instituciones de salud requieren establecer
mecanismos de medicion habitual de su clima, que va ligado con la motivacién del
personal y éste puede repercutir sobre su correspondiente comportamiento vy
desempefio laboral 3. Es de vital importancia medirlo y diagnosticarlo
adecuadamente ya que permite descubrir cuales son los aspectos del sistema que
presentan inconvenientes, sean estas fuentes de conflicto, desmotivacion, estrés

laboral, entre otros. Diferentes estudios han indicado que el clima organizacional



puede hacer la diferencia entre un centro de buen desempefio y otro de bajo
desempefio, generando influencia en la productividad, competitividad, innovacién,

calidad y sostenibilidad de la organizacion.

La presente investigacion se realizé con la finalidad de conocer cuales son los
factores que determinan el clima organizacional del equipo quirdrgico que asiste
cirugias complejas en una institucion de salud de alta especialidad, para poder
conocer la percepcion de las caracteristicas de la organizacion que influyen en el

comportamiento del equipo quirurgico.

Para la realizacion de esta investigacion se apoy6 en el documento de las Areas
Criticas de Analisis del Clima Organizacional de la OPS/OMS y el PNUD*.

Se exploran cuatro areas criticas: el “Liderazgo”, la “Motivacion”, la “Reciprocidad”
y la “Participacién”. Cada una de ellas ha sido caracterizada en subvariables que,
mediante un instrumento proyectivo explora el ambiente laboral, las relaciones
formales e informales hacia otros grupos de trabajo y el funcionamiento de la

organizacion®.

Este documento esta conformado por cinco capitulos a través de los cuales se

respalda y desarrolla esta investigacion.

Iniciando con el capitulo |, donde se establece el planteamiento del problema,
pregunta de investigacion, la importancia del estudio, objetivos generales y
especificos. En el capitulo Il, lo integra el marco conceptual, que integra las
argumentaciones tedricas, empiricas y contextuales, donde se establece toda la
informacion que soporta esta investigacion, revision de la literatura nacional e
internacionalmente. En el capitulo I, explica detalladamente el contexto del estudio:
Metodologia, operacionalizacidn de las variables, descripcion del instrumento para
medir el clima organizacional. El capitulo IV, estd conformado por los resultados
descriptivos e inferenciales. El ultimo capitulo es el V, lo integra la discusion,

conclusiones y recomendaciones.



1.1. Planteamiento del problema
En la primera década del siglo XX| y lo que vamos de la segunda década, una gran
parte de la actividad que se realiza en los hospitales esta relacionado con cirugia.
En México se generaron 3.1 millones de cirugias; 58.2% se efectuaron en los
hospitales de seguridad social y el resto en los hospitales de las instituciones que
atienden a la poblacion sin seguridad social. El promedio diario de cirugias por

quirofano es de 2.95.

Para realizar estas cirugias se requieren hospitales de alta especialidad que ofrecen
un conjunto variable de especialidades y subespecialidades clinico-quirurgicas
dirigidas a atender padecimientos de baja incidencia y alta complejidad diagndstico-

terapéutica’.

Los hospitales de alta especialidad, requieren la optimizacion de los recursos
fisicos, tecnoldgicos y humanos, mediante modelos de Gestion, por procesos de

atencion, que permitan otorgar una atencion oportuna y de calidad®.

En estos hospitales de tercer nivel de atencion que brindan servicios de alta
especialidad, se realizan cirugias de alta complejidad como lo es el Centro Médico
Nacional 20 de Noviembre del ISSSTE hospital especializado de referencia y contra

referencia nacional®, donde se llevd a cabo esta investigacion.

El centro quirdrgico del sexto piso de dicho hospital, esta constituido en tres
secciones que corresponden a trece salas quirurgicas de alta especialidad, donde
se llevan a cabo cirugias de alta complejidad, reportando del periodo Enero /
Septiembre 2014, entre cirugias programadas selectivamente y de urgencia 5409
de las cuales se detectaron la suspensiéon de algunos procedimientos por falta de
camas 9, exceso de programacion 303, falta de anestesidlogo 31 y por falta de
personal de enfermeria, 110 procedimientos'?, lo cual repercute en la productividad,
seguridad de la atencién y retraso en el cuidado de las personas que requieren de
una cirugia de alta especialidad.

Para que se lleven a cabo estas cirugias se requiere de un equipo quirurgico con

objetivos comunes y que coordinen sus esfuerzos para lograrlo''. Es por eso que



se deben preservar los recursos humanos por constituir un objetivo estratégico de
la organizacion laboral, al permitir aprovechar las capacidades, destrezas y
experiencias de los trabajadores en su propio desarrollo y fomentar el sentimiento
de pertenencia a ésta. Esto implica un contrato entre el trabajador y la organizacion,
por lo tanto, este esta mediado por la percepcion del trabajador acerca de lo que
esta ofreciendo a la organizacion y aquello que esta recibiendo de ella. En el
momento en que el trabajador perciba que le ofrece a la organizacion mas de lo que

recibe, se retirara, o dejara de ser un trabajador interesado en permanecer en ella’?.

La importancia de identificar los factores, que intervienen en el comportamiento del
equipo quirdrgico nos permitira modificar los que estan presentes y que impiden
alcanzar los objetivos del area quirurgica. Al alcanzar los objetivos nos permite
ofrecer servicios de calidad y seguridad, no solo a las personas que requieren de

procedimientos quirtrgicos complejos, sino a los trabajadores’.

Estos factores lo conforman el ambiente fisico, estructurales, ambiente social,
personales y propios del comportamiento organizacional. La totalidad de estos
factores y determinantes configuran el clima de una organizacion, que es el producto
de la percepcidn de estos por sus miembros. El clima organizacional, por tanto, es
el resultado de la interaccion entre las caracteristicas de las personas y de las
organizaciones. Estos inciden en la actividad de la organizacion y, por tanto, en su
sentido de pertenencia, la calidad de los servicios que prestan, asi como en su
efectividad, eficiencia, eficacia, impacto social y en el desempefio general de la

organizacion'# 1516,

El mantener un clima organizacional positivo favorece la existencia elevada de:
motivacion de los trabajadores, productividad, compromiso, eficiencia, efectividad y

lealtad de los trabajadores y mejorar la satisfaccion del cosumidor.'”: 18,

Actualmente no se han encontrado estudios que permitan establecer la situacion
del clima organizacional y la influencia de este como potenciador u obstaculo del

desempeno laboral del equipo quirdrgico. Es por esto que se justifica evaluar las



diferentes dimensiones del clima organizacional dentro del area quirurgica, para
determinar entre otros aspectos el potencial humano, el disefio organizacional y sus
relaciones que influye en el comportamiento de las personas, de las percepciones
que filtran la realidad y condicionan los niveles de motivacion, liderazgo,

participacion, reciprocidad entre otros, para generar propuestas de mejora.

Por lo que se decide estudiar el clima organizacional del equipo quirurgico, del sexto
piso del Centro Médico Nacional 20 de Noviembre del ISSSTE, en donde se han
observado factores que estan afectando la organizacion y da pie a que surja la

siguiente pregunta de investigacion:

¢Cudles son los factores determinantes del clima organizacional que influyen en el
equipo quirurgico que participa en cirugias complejas en una institucion de salud

de alta especialidad?

1.2. Importancia del Estudio.
El &rea quirurgica del sexto piso, tiene como objetivo principal, brindar servicios de
salud de calidad, formar y desarrollar recursos humanos para la salud, buscando
alcanzar la seguridad de las personas y del equipo quirurgico, asi como el sentido
de pertenencia de este ultimo. Por ello esta investigacion tiene como propdsito
diagnosticar el clima organizacional especificamente del equipo quirdrgico del sexto
piso, puede resultar importante para la organizacion, ya que se trata de descubrir
cuales son los factores que determinan el clima organizacional que estan presentes
y que puedan ayudar a decidir estrategias de gestion para mejorar y a consolidar
aspectos como: productividad, calidad de la atencion, satisfaccion laboral, trabajo
en equipo, motivacién, liderazgo, participacion, reciprocidad, comunicaciéon entre

otros.

De acuerdo a lo anterior, el implementar un diagnostico de clima organizacional es
de vital importancia para identificar las areas de oportunidad que se tienen dentro

de la organizacion, una vez identificadas se podra elaborar un plan de mejora como



propuesta a la dependencia, teniendo como principal finalidad alcanzar un mejor

ambiente laboral.

Se considera que al lograr un equilibrio en el clima laboral del area quirurgica, se
trabajara de una manera mas eficiente, con mayor satisfaccién, compromiso con la
organizacion, sentimiento de pertenencia, etc. Y esto hace que se brinde un mejor
servicio de calidad y seguridad a las personas, proyectando a su vez una mejor
imagen. Ademas tomando en cuenta que el comportamiento del grupo esta
condicionado por la percepcidon que tenga este de la organizacion y de si mismo, se
considera importante crear un buen equilibrio entre el equipo quirurgico y la

organizacion para establecer un clima organizacional satisfactorio.

Por otro lado puede ser utilizado como herramienta de seguimiento y
retroalimentacion para la organizacion, principalmente a la gerencia o niveles
directivos superiores, ya que proporcionara informacion que le permita a la
organizacion ser proactiva, es decir prever los posibles escenarios que se puedan

presentar en el futuro.

1.3. Objetivos
1.3.1.General

~ ldentificar los factores determinantes que influyen en el clima organizacional
del equipo quirurgico que asiste cirugias complejas en una institucion de

salud de alta especialidad.

1.3.2.Especificos

~ Conocer el nivel de motivacion que tienen los trabajadores del area

quirurgica, desde su perspectiva.

~ Identificar el nivel de liderazgo que prevalece en el area quirurgica.



~ Conocer el nivel de reciprocidad entre el equipo quirdrgico y el area

quirurgica.
~ Conocer el nivel de participacion que prevalece en el equipo quirurgico.

~ Elaborar un analisis que permita identificar las diferencias en la percepcion
del clima organizacional entre los distintos subgrupos de estudio (turnos,

profesion, escolaridad etc.).

CAPITULO II

II.  Marco conceptual

2.1. Definicion de las principales variables.
La OPS/OMS y el PNUD definen el Clima Organizacional como “el conjunto de
percepciones de las caracteristicas relativamente estables de la organizacion,
que influyen en las actitudes y en el comportamiento de sus miembros”19. El
mismo hace referencia a “...el ambiente sicosocial en el cual se desenvuelven

los empleados de una organizaciéon o una reparticion administrativa’2o.

2.2. Dimensiones de Clima Organizacional
Las dimensiones del clima organizacional son aquellas caracteristicas que influyen
en el comportamiento de los individuos y que pueden ser medidas. El clima de una
organizacion es un complejo en el que intervienen multiples variables, tales como el
contexto social en el que se ubica la organizacién, las condiciones fisicas en que se
da el trabajo, la estructura formal de la organizacion, los valores y normas vigentes
en el sistema organizacional, la estructura informal, los grupos formales e informales
que subsisten, sus valores y sus normas, las percepciones que los miembros de los
distintos grupos tienen entre si y con respecto a los miembros de otros sectores
formales o grupos informales existentes, las definiciones oficiales y las asumidas de

las metas y de los rendimientos, los estilos de autoridad y liderazgo, etc. 2'.



El modelo de analisis de clima organizacional %2, propuesto por la OPS, define 4

grandes dimensiones de evaluacion que, a su vez, se dividen en 4 subvariables

cada una?3 2425,

a) Liderazgo: Chiavenato define liderazgo como la influencia que ejerce un

individuo en el comportamiento de otras personas en la busqueda, eficiente
y eficaz, de objetivos previamente determinados, por medio de la habilidad
de orientar y convencer (mas que prescribir e imponer) a otros para ejecutar,

con entusiasmo, las actividades asignadas?®.

Subvariables.

1.

Direccién: Proporciona el sentido de orientacion de las actividades de una
unidad de trabajo, estableciendo los objetivos perseguidos e identificando las
metas que se deben alcanzar y los medios para lograrlo. En ese proceso, se
determina y cuantifica la responsabilidad de cada subalterno y las
interacciones con otros individuos o grupos para lograr resultados esperados;
por ello se hace necesario proporcionar suficiente informacion, asi como la

orientacion técnica para poder tomar decisiones

Estimulo de la excelencia: Pone énfasis en la busqueda de mejorar
constantemente, mediante la incorporacion de nuevos conocimientos e
instrumentos técnicos. Se promueve dentro de un ambiente en donde la
jefatura demuestra una preocupacion genuina por el desarrollo de las
personas; las exhorta y apoya para que actualicen sus conocimientos y las

impulsa constantemente a mejorar los resultados.

Estimulo del trabajo en equipo: La gestion organizacional se basa en el
trabajo en equipo, al interior y entre las unidades administrativas, buscando
fundamentalmente el logro de objetivos comunes. La participacion
organizada es el elemento indispensable en el trabajo en equipo, la cual tiene

cabida siempre y cuando se estructure un ambiente de apoyo mutuo.

10



4. Sol22ucion de conflictos: Diferencias de percepciones e intereses que
compiten sobre una misma realidad, por lo que el grupo debe confrontar

estos problemas para resolverlos.

b) Motivacién: Bennis ?’ la define como un conjunto de reacciones y actitudes
naturales, propias de las personas, que se manifiestan cuando determinados
estimulos del medio circundante se hacen presentes. Dicho de otra forma, el
individuo posee un caudal de necesidades basicas las cuales Maslow 282
clasifico como fisiolégicas y de seguridad, y que imperativamente necesita

llenar, manifestando una reaccion instintiva de busqueda.
Subvariables:

1. Realizacion personal: El objetivo de cualquier ser humano es el de su
realizacion, lo que trasciende los limites de la expresion individual por su
dimensidn social, y rebasa también los limites del momento por su dimension
historica. La realizacion integral del hombre solo puede llevarse a cabo
dentro de un contexto ocupacional en el cual es posible que la persona
aplique sus habilidades. ElI hombre habra de conocer todas las
oportunidades de autorrealizacion que tiene con su trabajo y tomar
conciencia de la trascendencia comunitaria e histérica de su aportacion en
la organizacion. Por eso la naturaleza del trabajo es especialmente
importante, pues para que represente oportunidades de realizacion
personal, el trabajo debe permitir el control del destino propio, libertad de
expresion y oportunidades para la experimentacion. Si estas necesidades
de realizacion personal son satisfechas, el individuo se motiva a canalizar
hacia el trabajo sus capacidades mas creativas y constructivas. Cuando las
satisfacciones en el desempeno del trabajo superan las expectativas de los
empleados, estos se convierten en aliados de la institucion.

2. Reconocimiento de la aportacién: Cuando la organizacion reconoce y da

crédito al esfuerzo realizado por cada persona, en la ejecucion de las tareas

11



4,

asignadas para el logro de los objetivos, posee un alto potencial motivador,
ya que satisface las necesidades de realce del ego. Todo individuo tiene
necesidades de alcanzar una condicion especial dentro de la organizacion,
que satisface cuando se le da reconocimiento y oportunidad para demostrar
su capacidad. Aquellas organizaciones que satisfacen estas necesidades de
reconocimiento como forma de motivacién, tienden a poner énfasis en la
recompensa publica y en los sistemas de reconocimiento del mérito de los

funcionarios a partir de sus aportaciones para el logro de los objetivos.

Responsabilidad: Capacidad de las personas a responder por sus deberes
y por las consecuencias de sus actos. Toda actuacion del hombre tiene una
proyeccion comunitaria y es en el trabajo organizado donde sus actos
adquieren significado. Para que las personas puedan responsabilizarse de
Sus acciones, necesitan conocer y comprender su ubicacion y su proyeccion
dentro de la organizacion. Cuanto mayor es el grado de comprension que
las personas tienen de la labor que realizan y de la proyeccion social de esta,
su capacidad por adquirir responsabilidad es mas alta. La responsabilidad
en una organizacion se mide por el grado de compromiso con que los
trabajadores deciden asumir, consciente y voluntariamente, sus deberes en
respuesta a las demandas de trabajo. Para que exista responsabilidad, el
trabajador, ademas de tener un sentido de identificacion con los objetivos
que persigue la institucion, debe contar con la confianza por parte de los

superiores, lo cual incrementa la motivacion personal.

Adecuacion de las condiciones de trabajo: Las condiciones ambientales,
fisicas y psicosociales, en que se realiza el trabajo, asi como la calidad y
cantidad de los recursos que se suministran para el cumplimiento de las
funciones asignadas, deben ser congruente con la naturaleza misma del
trabajo. Cuando la adecuacion de estas condiciones no se da, se produce
insatisfaccion en el trabajador, repercutiendo en bajos niveles de

desempeno y en la calidad de los servicios producidos.

12



¢) Reciprocidad o compromiso:. En toda organizacién debe lograrse la
satisfaccion de las expectativas, tanto del individuo como de la organizacion.
Es un proceso de complementacion en donde el individuo y la organizacion

se vuelven parte uno del otro.

Todo sistema social puede ser encarado en términos de grupo de personas
ocupadas en el intercambio de sus recursos con base a ciertas expectativas.
Esos recursos no se limitan a los materiales, ya que se incluyen ideas,
sentimientos, habilidades y valores. En el intercambio de recursos dentro de los
sistemas sociales se desarrollan contratos psicolégicos, donde prevalece el
sentimiento de reciprocidad: cada uno evalua lo que esta ofreciendo y lo que

esta recibiendo en compensacion.

Cuando el individuo considera que las retribuciones que obtiene de la
organizacion son mayores que sus esfuerzos, percibe una relacion exitosa. Sin
embargo, si cree que sus esfuerzos personales sobrepasan las satisfacciones
que recibe, se vuelve propenso a deteriorar su relacion con la organizacion e

incluso abandonarla.

Al mismo tiempo, la organizacion espera que la contribucion de cada individuo
sobrepase los costos de tenerlos. Cuando estima que los beneficios de
conservar a las personas son mayores que los costos incurridos, percibe una

relacion lograda.

La mayoria de los problemas de insatisfaccion, tanto personal como
organizacional, se originan en la incongruencia de la ubicacion de las personas

dentro de la estructura de la organizacién®.
Subvariables:

1. Aplicacion del trabajo: Cuando un individuo se encuentra identificado
plenamente con su trabajo y con la institucion, adopta comportamientos que
superan los compromisos del contrato formal, manifestados en la dedicacion

por el logro de los objetivos, que lo impulsa a asumir responsabilidades y
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desplegar todo su ingenio y su creatividad en la solucion de los problemas,
adquiriendo habitos de trabajo donde priman la exactitud, el esmero y el

orden.

Cuidado del patrimonio institucional: Se refleja por medio del cuidado que
los funcionarios dan a los bienes materiales de la institucién, asi como
también en su preocupacion por el fortalecimiento y defensa de los valores e
imagen de la misma. La organizacion pretende concientizar a sus empleados
para que adopten una actitud de aprecio y defensa respecto a los recursos
asignados, espera cuidado y buen uso de los equipos materiales, y de las
instalaciones a su cargo, sean estos de su puesto de trabajo, de una unidad
o de la organizacion en general, contribuyendo a eliminar el despilfarro y la
imagen desagradable en las dependencias fisicas. En el patrimonio
institucional se incluye también el prestigio de la institucidn, cuya apreciaciéon
social depende en gran parte del trato que los empleados dan a las personas
que acuden en busca de los servicios, el cual debe estar basado en principios

elementales de calidad de la atencion, respeto y cortesia.

Retribucidén: La organizacion habra de optimizar los contenidos retributivos
de las relaciones laborales en beneficio de sus recursos humanos, para
contribuir a su realizacion personal y desarrollo social y en respuesta a las
aportaciones de las personas con su trabajo. Los principales mecanismos
retributivos, que la organizacién pone a disposicién de sus miembros pueden
resumirse en: sistema justo y competitivo de remuneracién; prestaciones
compatibles con las posibilidades econémico-financieras de la institucién en
el contexto de las politicas salariales nacionales; sistemas de promocion, con
reconocimiento al desempefio, que brindan la oportunidad a los individuos de
hacer carrera dentro de la organizacion; sistemas de capacitacion vy
desarrollo de los recursos humanos, para incrementar conocimientos y
habilidades de las personas en referencia al perfil ocupacional; sistemas o
programas de bienestar social para favorecer la integracion de los empleados

y sus familias, y permitir la satisfaccion de sus necesidades culturales y
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d)

recreativas; ademas de estabilidad laboral que elimina la incertidumbre y la

ansiedad del trabajador frente al futuro.

Equidad: Los trabajadores esperan tener acceso a las retribuciones,
indicadas anteriormente, por medio de un sistema equitativo que trate a todos
los funcionarios, en condiciones de igualdad de trabajo, con iguales
beneficios. Especialmente aspiran a ser tratados con imparcialidad en
procesos de seleccion y promocion, solamente basados en la competencia y

el mérito frente a los requisitos exigidos.

Participacion: La organizacion se construye sobre la base de una conciencia
participativa generalizada. La importancia de la participacion en la
organizacion debe ser comprendida profundamente por todas y cada una de
las personas involucradas, es el elemento esencial del proceso de
integracion.

Las actividades se llevan a cabo porque las personas saben qué deben hacer
y como deben hacerlo, pero ademas, porque saben realizarlas, porque
quieren realizarlas, y porque participan en su ejecucion, independientemente
de las areas en donde se encuentren ubicados y de los niveles ocupados en
la escala jerarquica. Dicha participacion se da solamente mediante la accién
organizada.

La participacion consiste en la involucracion de las personas en las
actividades de la organizacion. Por eso, se debe explicitar los requerimientos
de participacion por medio del disefio de cada puesto y la programacion de
actividades que determinan el objetivo a cubrir, las funciones y actividades
necesarias a desempenarse en el puesto, en definitiva, es necesario una
especificacion de las responsabilidades de cada hombre3.

Subvariables:

Compromiso por la productividad: Se da en la medida en que cada
individuo y unidad de la organizacion, realiza con 6ptima eficacia y eficiencia
el servicio que le corresponde, mediante el cumplimiento de las funciones
individuales y de las reparticiones conforme a estandares de calidad y
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cantidad preestablecidos. Para lograr que exista un compromiso con la

productividad, es necesario que se establezcan ciertas condiciones:

Parametro de referencia de la productividad
Parametro de referencia del rendimiento
Aceptacion de metas comunes
Responsabilidad comun

Intercambio de evaluaciones sobre el rendimiento

Compatibilidad de intereses: La funcion basica del proceso de conduccion
de la participacion en la organizacién es, sin duda, integrar la diversidad de
sus componentes en una sola direccion; la del cumplimiento de los objetivos
institucionales. Los retos principales para lograr la participacion organizada
se refiere a la compatibilizacion de intereses en las siguientes areas de
conflicto: 1) competencia para obtener recursos limitados, por lo que se debe
establecer una jerarquizacién de prioridades en funcion de los objetivos
institucionales; 2) distribucion del poder: el acceso a los mecanismos de
informacion, como medios de poder, se convierten con frecuencia en metas
particulares de individuos y unidades, que distraen sus esfuerzos en la
disputa, en detrimento de las posibilidades de hacer aportaciones
constructivas para el logro de los objetivos institucionales; 3) tendencias a la
autonomia: toda organizacion tiene la necesidad de asegurar que sus
miembros respeten ciertas normas de comportamiento, sin excluir la
flexibilidad necesaria para preservar la capacidad de adecuacion constante

ante las condiciones variantes que la afectan.

Intercambio de informacion: Para obtener la accién coordinada entre
personas y grupos, es necesario comunicarse € intercambiar informacién
sobre los propdsitos comunes y los medios que cada uno posee para
contribuir al logro de ellos. La libre circulacion de informacion, entre diferentes

unidades de trabajo, es el mecanismo que hace que los grupos mantengan
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vinculos de cooperacion. La existencia del flujo de informacién entre los
grupos es fundamental; sin embargo, es preciso cuidar de su calidad, pues
si esta es tergiversada o malintencionada, generara un proceso de

disociacion en lugar de participacion organizada.

4. Involucramiento en el cambio: Las organizaciones estan constantemente
dinamizadas por multiples procesos de cambio, profundos y acelerados, que
permanentemente plantean al hombre nuevas interrogantes. Ante esta
realidad el hombre no permanece impasible; siempre adopta una postura. La
actitud comprometida, orientando y promoviendo el cambio, construyendo el
futuro a partir de la experiencia asimilada en el pasado, es la verdadera
respuesta ante el proceso de cambio. El hombre no debe ignorar el cambio
ni temerle, no puede oponerse a él, sino que ha de asumirlo porque lo
comprende, lo canaliza por la orientacién que él mismo le da, y lo promueve
estimulando las condiciones favorables.

Debemos tener en cuenta que el factor humano es el principal recurso de
una institucion y su influencia es decisiva en el desarrollo, progreso y éxito
de esta. El hombre es y continuara siendo el activo mas valioso de una

organizacion®2.

2.3. Factores que determinan el clima organizacional:
Pedraza®® establece que: el estudio del Clima Organizacional se encuentra
enfocado en la comprension de las variables ambientales internas, que afectan el
comportamiento de los individuos de la organizacion. Su aproximacion a estas
variables es a través de las percepciones que los individuos tienen de ellas.

Las variables consideradas en el concepto del Clima Organizacional son: 3435,
» Factores del ambiente fisico: comprende el espacio fisico, las

instalaciones, los equipos instalados, el color de las paredes, la temperatura,

el nivel de contaminacién, condiciones de ruido entre otros.
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» Factores estructurales: como el tamafo de la organizacion, su estructura

formal, el estilo de direccion, etc.

» Factores del ambiente social: que abarca aspectos como el
companerismo, los conflictos entre personas o entre departamentos, la

comunicacion y otros.

» Factores personales: como las aptitudes y las actitudes, las motivaciones,

las expectativas, etcétera.

» Factores propios del comportamiento organizacional: compuesto por
aspectos como la productividad, el ausentismo, la rotacion, la satisfaccion

laboral, el nivel de tension, entre otros.

Para Goncalves?® los factores y estructuras del sistema organizacional dan lugar a
un determinado clima, en funcién de las percepciones de los miembros. Este clima
resultante induce determinados comportamientos en los individuos. Estos
comportamientos inciden en la organizacion y por ende, en el clima, completando el
circuito.

Segun Tuban®’ las percepciones y respuestas que abarcan el Clima Organizacional

se originan en una gran variedad de factores:

» Factores de liderazgo y practicas de direccion: tipos de supervision, tales

como autoritarias, participacion, etc.

» Factores relacionados con el sistema formal y la estructura de la
organizacioén: sistema de comunicaciones, relaciones de dependencia,

promociones, remuneraciones, etc.

» Las consecuencias del comportamiento en el trabajo: sistemas de

incentivo, apoyo social, interaccion con los demas miembros, etc.

18



2.4. Caracteristicas del Clima Organizacional.

Las caracteristicas del sistema organizacional generan un determinado clima
organizacional. Este repercute sobre las motivaciones de los miembros de la
organizacion y sobre su correspondiente comportamiento. Este comportamiento

tiene obviamente una gran variedad de consecuencias para la organizacion38.

1. Dice referencia con la situacibn en que tiene lugar el trabajo de la

organizacion.

2. Tiene una cierta permanencia, a pesar de experimentar cambios por
situaciones coyunturales. Esto significa que se puede contar con una cierta
estabilidad en el clima de una organizaciéon, como cambios relativamente
graduales, pero esta estabilidad puede sufrir perturbaciones de importancia
derivadas de decisiones que afecten en forma relevante el devenir

organizacional.

3. Tiene un fuerte impacto sobre los comportamientos de los miembros de la
empresa. Un buen clima trae como consecuencia una mejor disposicion de
los individuos a participar activa y eficientemente en el desempefio de sus

tareas.

4. Afecta el grado de compromiso e identificacion de los miembros de la

organizacion con esta.

5. Es afectado por los comportamientos y actitudes de los miembros de la

organizacion y, a su vez, afecta dichos comportamientos y actitudes.

6. Es afectado por las diferentes variables estructurales tales como estilo de
direccion, politicas y planes de gestion, sistemas de contratacion y despidos,

etc.

19



7. El ausentismo y la rotacion excesiva pueden ser indicadores de un mal clima

laboral.

En estrecha conexion con lo anterior, es necesario sefialar que el cambio en
el clima organizacional es siempre posible, pero que se requiere de cambios
en mas de una variable para que el cambio sea duradero, es decir, para
conseguir que en clima de la organizacién se estabilice en una nueva

configuracion.

2.5. Funciones del Clima Organizacional:

Desvinculacién: Lograr que un grupo que actua mecanicamente; un
conjunto de personas que "no esta vinculado" con la tarea que realiza, se

comprometa.

Obstaculizacién: Lograr que el sentimiento que tienen los miembros de que
estan agobiados con deberes de rutina y otros requisitos que se consideran

inutiles. No se esta facilitando su trabajo, se vuelvan utiles.

Espiritu: Es una dimensién de espiritu de trabajo. Los miembros sienten que
sus necesidades sociales se estan atendiendo y al mismo tiempo estan

gozando del sentimiento de la tarea cumplida.

Intimidad: Que los trabajadores gocen de relaciones sociales amistosas.
Esta es una dimension de satisfaccion de necesidades sociales, no
necesariamente asociada a la realizaciéon de la tarea.

Alejamiento: Se refiere a un comportamiento administrativo caracterizado
como informal. Describe una reduccion de la distancia "emocional" entre el

jefe y sus colaboradores.

Enfasis en la produccién: Hace énfasis al comportamiento administrativo
caracterizado por supervision estrecha. La administracion es Medianamente

directiva, sensible a la retroalimentacion.
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Empuje: Es el comportamiento administrativo caracterizado por esfuerzos
para "hacer mover a la organizacion", y para motivar con el ejemplo. El
comportamiento se orienta a la tarea y les merece a los miembros una

opinién favorable.

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

términos humanos.

Estructura: Las opiniones de los trabajadores acerca de las limitaciones que
hay en el grupo, se refieren a cuantas reglas, reglamentos y procedimientos
hay; ¢ Se insiste en el papeleo " y el conducto regular, o hay una atmdsfera

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.

Recompensa: La sensacion de que a uno se le recompensa por hacer bien
su trabajo; énfasis en el reconocimiento positivo mas bien que en sanciones.

Se percibe equidad en las politicas de paga y promocion.

Riesgo: El sentido de riesgo e incitacion en el oficio y en la organizacion;
¢ Se insiste en correr riesgos calculados o es preferible no arriesgase en

nada?

Cordialidad: El sentimiento general de camaraderia que prevalece en la
atmosfera del grupo de trabajo; el énfasis en lo que quiere cada uno; la

permanencia de grupos sociales amistosos e informales.

Apoyo: La ayuda percibida de los gerentes y otros empleados del grupo;

énfasis en el apoyo mutuo, desde arriba y desde abajo.
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» Normas: La importancia percibida de metas implicitas y explicitas, y normas
de desempenfio; el énfasis en hacer un buen trabajo; el estimulo que

representan las metas personales y de grupo.

» Formalizacion: El grado en que se formalizan explicitamente las politicas de

practicas normales y las responsabilidades de cada posicién

= Conflicto: La sensacion 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.

» Jdentidad: El sentimiento de que uno pertenece a la compafia y es un

miembro valioso de un equipo de trabajo.

= Conflicto e inconsecuencia: El grado en que las politicas, procedimientos,
normas de ejecucion, e instrucciones son contradictorias o no se aplican

uniformemente.

= Seleccidn basada en capacidad y desempeno: El nivel en que los criterios
de seleccion se basan en la capacidad y el desempefio, mas bien que en

politica, personalidad, o grados académicos.

» Tolerancia a los errores: El importancia con que los errores se tratan en
una forma de apoyo y de aprendizaje, mas bien que en una forma

amenazante, punitiva o inclinada a culpar.

» Adecuacion de la planeacion: El grado en que los planes se ven como

adecuados para lograr los objetivos del trabajo3°.

2.6. Tipos de Clima Organizacional.

Se mencionan cuatro tipos de sistemas organizacionales, cada uno de ellos con un

clima particular. Estos son 40 41:
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Clima de tipo autoritario:

1. Sistema I: Autoritarismo/ Explotador. Este tipo de sistema se caracteriza por
la desconfianza. Las decisiones son adoptadas en la cumbre de la organizacién y
desde alli se difunden siguiendo una linea altamente burocratizada de conducto
regular. Los procesos de control se encuentran también centralizados vy
formalizados. El clima en este tipo de sistema organizacional es de desconfianza,

temor e inseguridad generalizados.

2. Sistema II: Autoritarismo/ Paternalista. En esta categoria organizacional, las
decisiones son también adoptadas en los escalones superiores de la organizacion.
También en este sistema se centraliza el control, pero en él hay una mayor
delegacion que en el caso del Sistema I. El tipo de relaciones caracteristico de este
sistema es paternalista, con autoridades que tienen todo el poder, pero concede
ciertas facilidades a sus subordinados, enmarcadas dentro de limites de relativa
flexibilidad. El clima de este tipo de sistema organizacional se basa en relaciones
de confianza condescendiente desde la cumbre hacia la base y la dependencia
desde la base a la cuspide jerarquica. Para los subordinados, el clima parece ser
estable y estructurado y sus necesidades sociales parecen estar cubiertas, en la

medida que se respeten las reglas del juego establecidas en la cumbre.

Clima de tipo participativo:

3. Sistema Ill: Consultivo. Este es un sistema organizacional en que existe
mucho mayor grado descentralizacion y delegacion de las decisiones. Se
mantiene un esquema jerarquico, pero las decisiones especificas son
adoptadas por escalones medios e inferiores. También el control es
delegado a escalones inferiores. El clima de esta clase de organizaciones es de

confianza y hay niveles altos de responsabilidad.

4. Sistema IV: Participativo en grupo. Este sistema se caracteriza porque el

proceso de toma de decisiones no se encuentra centralizado, sino distribuido en
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diferentes lugares de la organizacion. Las comunicaciones son tanto verticales
como horizontales, generandose una partida grupal. El clima de este tipo de
organizacion es de confianza y se logra altos niveles de compromiso de los
trabajadores con la organizacion y sus objetivos. Las relaciones entre la direccion y
los trabajadores son buenas y reina la confianza en los diferentes sectores de la

organizacion.

2.7. Importancia del Clima Organizacional

Segun Navarro y Ponce #?, el clima organizacional puede resultar importante por las

siguientes razones:

a. Medirlo y diagnosticarlo adecuadamente permite descubrir cudles son los
aspectos del sistema que presentan inconvenientes, sean éstos fuentes de

conflicto, desmotivacion, estrés laboral entre otros.

b. Permite desarrollar estrategias de gestion que ayuden a mejorar y a
consolidar aspectos tales como productividad, satisfaccion del consumidor y

motivacién de los empleados.

c. Puede ser utilizado como herramienta de control, ya que una medicion
adecuada de éste entrega un “feedback” o retroalimentacion a la

organizacion, principalmente a la gerencia o niveles directivos superiores.

d. Es una herramienta que proporciona informacion que le permite a la
organizacion ser proactiva, es decir, prever los posibles escenarios que se

pueden presentar en el futuro.

e. Es un elemento utilizado en la toma de decisiones.

Un buen clima o un mal clima organizacional, tendra consecuencias para la
organizacion a nivel positivo o negativo, definidas por la percepcién que los
miembros tienen de la organizacion.
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Entre las consecuencias positivas podemos nombrar las siguientes: logro, afiliacion,
poder, productividad, baja rotacién, satisfaccion, adaptacion, innovacion, actitudes
laborales positivas, conductas constructivas, ideas creativas para la mejora, logros

de resultados.

Entre las consecuencias negativas podemos sefialar las siguientes: inadaptacion,

alta rotacidn, ausentismo, poca motivacion, baja productividad, impuntualidad.

En wuna organizacion podemos encontrar diversas escalas de climas
organizacionales de acuerdo a como este se vea afectado o beneficiado. El clima
organizacional, junto con las estructuras, las caracteristicas organizacionales y los
individuos que la componen, forman un sistema interdependiente altamente

dinamico.

Un adecuado clima organizacional, fomenta el desarrollo de una -cultura
organizacional establecida sobre la base de necesidades, valores, expectativas,
creencias, normas y practicas compartidas y trasmitidas por los miembros de una
institucion y que se expresan como conductas o comportamientos compartidos.
2.8. Perspectiva tedrica

Si bien, es importante mencionar que el estudio del clima organizacional se
fundamenta, practicamente en su totalidad, en las teorias del comportamiento que
parten de la premisa de que el ser humano es el elemento central de las

organizaciones. De ahi que se enfaticen las motivaciones de la conducta 4# 4% 46,

Las principales exponentes de la teoria del comportamiento son:

= Maslow (jerarquia de las necesidades)
» Herzberg (teoria de dos factores)
= McGregor (teoria X y Y)

» Likert (teoria de sistemas directivos)
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» Barnard (teoria de la cooperacion)

La teoria del comportamiento ha hecho innumerables contribuciones al desarrollo
organizacional. Considera como elementos de la administracién la estructura, las

funciones administrativas y, principalmente, las personas.

De las teorias citadas, la teoria del desarrollo organizacional es la que sustenta esta
investigacion, surge en la década de 1960-1969 como un conjunto heterogéneo de
conocimientos relativos a la administracion, generados por las teorias ya

mencionadas.

El Desarrollo Organizacional (DO) es el medio mas frecuentemente utilizado por las
organizaciones que buscan la mejora continua dentro de un entorno globalizado,
altamente competitivo y en evolucion constante. De esta manera, las
organizaciones se ven obligadas a vencer el reto de la resistencia al cambio y a la
busqueda del equilibrio entre los objetivos organizacionales y de los objetivos
personales de quienes la conforman. Actualmente se reconoce al factor humano
como el factor determinante para el logro de los objetivos y por consiguiente, del
éxito de una organizacion.

La teoria del desarrollo organizacional considera cuatro variables de estudio:

Organizacion
Entorno social

Grupos sociales

> wnh -

Desarrollo
El desarrollo organizacional introduce conceptos como cultura organizacional

cambio, desarrollo, dinamismo. Se enfatizan los cambios estructurales para dar

dinamismo a la organizacion, los cuales son cuidadosamente planeados.
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Los métodos de analisis y evaluacion como el “feedback”, el analisis transaccional
y la teoria de sistemas, se integran a la teoria administrativa como conceptos

trascendentes.

En la época actual muchas organizaciones modernas han desarrollado la habilidad
para integrar el cambio tecnoldgico y de informacion. Sin embargo, se ha retrasado
la habilidad de muchas otras organizaciones para acomodar, modificar y adaptarse

al cambio tecnoldgico.

Segun el modelo del desarrollo organizacional, se considera que existen dos tipos

de fuerzas que influyen en cualquier proceso de cambio:

1) Fuerzas externas: tienen un efecto sobre el proceso de cambio en las
organizaciones. Una particularidad que poseen es que la organizacion tiene
poco o nulo control sobre ellas; sin embargo, una organizacion debe

depender e interactuar con su entorno para sobrevivir.

2) Fuerzas internas: resultan de factores que ocurren en el ambiente interno
de la organizacién, como cambios de diversa naturaleza, las politicas

administrativas, las nuevas tecnologias y las actitudes de los empleados.

Concepto de desarrollo organizacional.

Segun Harris, el desarrollo organizacional es la “tendencia a destacar el
mejoramiento de relaciones interpersonales como medio para impulsar la
empresa”. De acuerdo con Benis, es “una respuesta al cambio, una estrategia
educacional con la finalidad de cambiar creencias, actitudes, valores y
estructuras de las organizaciones de modo que éstas pueden adaptarse mejor

a nuevas tecnologias, a nuevos desafios y al cambio”.

El Desarrollo Organizacional es la disciplina de ver a las organizaciones y a los

grupos como sistemas y de disefar sistemas y procesos para mejorar su
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productividad, efectividad y resultados. Normalmente, el DO no es considerado
como una funcién dentro de la estructura organizacional. Esto es debido a que el
personal interno se encuentra muy envuelto en las politicas y procesos internos y
por ende, pierde perspectiva. Generalmente, se buscan agentes externos los cuales
estudian y observan los procesos, cuestionando politicas y operaciones para el
desarrollo de planes de accion y el establecimiento de mejoras. En ocasiones, se
integra esta labor al departamento de recursos humanos o incluso, en otra area
como planeacion estratégica aunque de igual manera, se pierde perspectiva. Por lo
tanto, se recomienda contratar consultores externos. Lo anterior, se justifica y se
define dependiendo del tamafio, grado de complejidad de la organizacion y nivel de
madurez en sus procesos humanos. El DO presenta distintos modelos los cuales
consideran basicamente cuatro variables: medio ambiente, organizacién, grupo e
individuo. Estas variables se analizan en cuanto a su interdependencia para de esta
manera, diagnosticar la situacion para tomar las acciones adecuadas que permitan

alcanzar tanto los objetivos organizacionales como los individuales.
Caracteristicas del desarrollo organizacional.

» Es una estrategia educativa planeada.

= El cambio esta ligado a las metas, a la identidad y a la eficiencia

= El comportamiento humano es elemental.

» Los agentes externos e internos son factores que producen el cambio.
» El propdsito es la cooperacion.

» Las metas deben estar normadas.
Conceptos filosdficos del desarrollo organizacional

» Se considera al hombre esencialmente bueno.

= El concepto del hombre es como seres humanos.

» Los seres humanos son susceptibles de cambio y desarrollo.
» Es necesario aprovechar las diferencias individuales.

» Es importante tener confianza en las personas.

» Es importante tener disposicion para aceptar riesgos.
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=  Se enfatiza la colaboracion.

» Se aplica una conducta auténtica®”.

Es importante mencionar que la Organizacion Panamericana de la Salud, en la
busqueda por la mejora de los servicios de salud, implementa un programa sub-
regional de desarrollo de la capacidad gerencial de los sistemas de salud, donde
recupera metodologias y herramientas a través de diferentes teorias administrativas
(Teoria clasica de Fayol, teoria de las relaciones humanas, teoria del
comportamiento humano) que, si bien se aplican de manera muy general a
diferentes tipos de organizacion, la OPS las adaptd para conformar un modelo de
analisis y de desarrollo organizacional que se ajuste especificamente a las unidades

de salud.

Por lo que propone, basandose en dichas teorias, una propia que sustente la
dinamica organizacional de las instituciones de salud, llamandola Teoria de la
Organizacion de los Sistemas de Salud, donde existen dos proyecciones

importantes:

1. Desarrollo institucional (organizacional)

2. Gestion y capacidad gerencial

La primera de ellas, se relaciona con todo aquella intervencion que impulse los

cambios planeados para el desarrollo de la institucion.

La gestion y capacidad gerencial toma su importancia, dentro de esta teoria, en la
funcién y capacidad gerencial para la toma de decisiones, asi como la identificacion
de necesidades de cambio y la introduccion de estos cambios a la organizacion.

En funcién de esto, se puede disefar un modelo de analisis de la organizacion que
permita diagnosticar problemas en diferentes dimensiones de la organizacion. El
modelo analitico, propuesto por la OPS con base en esta teoria, se comprende de

cuatro areas criticas:
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~ Ambiente
~ Estructura
~ Funcionamiento y

~ Clima organizacional

En el analisis del clima organizacional se considera la dimension psicosocial de la
organizacion, ya que analiza asuntos relacionados con cuestiones psicologicas y
sociales, a través de: identificacion de los estilos de liderazgo; interpretacion de
factores y niveles de motivacion y satisfaccion personal; calificacion de los
esquemas de reciprocidad; y la identificacién de los mecanismos de participacion

en los procesos grupales de la organizacion.

En este marco, la OPS propone areas criticas y variables para el analisis del clima
organizacional, asi como un instrumento que abarca las dimensiones que
permitirian, no solo la evaluacion del clima organizacional, sino también el alcance
de algunos de los objetivos y politicas establecidas, ya que estas se encuentran
relacionadas con el fomento de un buen o mal clima organizacional. El analisis de
este se realiza a través de una evaluacién que permite identificar las percepciones
individuales y grupales sobre la organizacion, mismas que inciden en las

motivaciones y el comportamiento de las personas 2.

De las teorias mencionadas son las que sustentan esta investigacion ya que el
Desarrollo Organizacional es el medio mas frecuentemente utilizado por las
organizaciones que buscan la mejora continua dentro de un entorno globalizado,

altamente competitivo y en evolucion constante.
De esta manera, las organizaciones se ven obligadas a vencer el reto de la

resistencia al cambio y a la busqueda del equilibrio entre los objetivos

organizacionales y de los objetivos personales de quienes la conforman.
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Actualmente se reconoce al factor humano como el factor determinante para el logro
de los objetivos y por consiguiente, del éxito de una organizacion. Por lo tanto, se
vuelve cada vez mas importante profundizar en el estudio de los factores que

determinan la motivacion y el rendimiento de las personas.

El éxito del Desarrollo Organizacional encuentra su fuerza en la participacion activa
de sus miembros. A mayor participacion, mejores resultados. Lo cual, facilita la
estructura y la toma de decisiones acertadas. Es importante notar que en el actual
entorno cambiante y competitivo, la capacidad de rapidez de respuesta y la
capacidad de adaptacion a las exigencias del mercado resultan imprescindibles

para el desempefio favorable de la organizacion.
2.9. Estado del Arte

En cuanto a la evidencia cientifica reportada, se presentan una serie de
investigaciones nacionales e internacionales que se han realizado en unidades de
salud, sobre la percepcion del clima organizacional; sin embargo, es oportuno
mencionar que si bien, segun estas investigaciones, es un tema que se ha venido
estudiando cada vez con mayor frecuencia, aun es dificil encontrar evidencia
especificamente del equipo quirurgico. Solo se mencionaran las que adoptaron la

propuesta de OPS/OMS/PNUD como en esta investigacion.

A nivel Internacional, en Cuba Segredo y Pérez, investigadoras de la Universidad
Nacional de salud Publica en cuba, realizaron un estudio llamado “Experiencia
cubana en la medicion del Clima Organizacional”, donde intentaron explicar la
relacion entre el clima organizacional y el desarrollo de los sistemas administrativos,
la investigacién se realizo a través de la propuesta de la OPS, donde midieron las
variables de Liderazgo, Motivacién, Reciprocidad y Participacion. Se realiz6 en
unidades de atencioén primaria, del sistema Nacional de Salud, se aplicé solo a los
directivos y como resultados se obtuvo que las dimensiones mas afectadas fueron
las de motivacion y reciprocidad, lo que guarda relacion con lo ya planteado, de que
el clima organizacional estéd muy influido por las caracteristicas de los miembros de
la organizacion (motivaciones, aspiraciones y las condiciones en que se

desempefian) 4°.
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Pifia Loyola C, realizd una investigacion descriptiva de corte transversal, llamado
“Caracterizacion del clima organizacional del Policlinico Universitario "Cecilio
Ruiz de Zarate" de Cienfuegos”. Para la realizacion del presente estudio se tomo
el modelo propuesto por el Programa Subregional para el Desarrollo de la
Capacidad Gerencial en los Servicios de Salud de Centroamérica, propuesto por la
OPS, se estudiaron cuatro dimensiones basicas: Motivacion, Liderazgo,
Reciprocidad y Participacion. El universo estuvo constituido por la totalidad de
trabajadores y estudiantes del centro. La muestra quedd constituida por 85
trabajadores y 11 estudiantes seleccionados por muestra aleatoria simple. Los
resultados de dicha investigacion, la dimensién liderazgo se comporté de forma
aceptable en sus cuatro categorias, ya que sus valores medios totales estuvieron
entre los limites considerados como normales por este instrumento, lo que traduce
que existe un equipo de direccion con un buen liderazgo a pesar de que hay grupos
con variables afectadas, a los cuales debe darsele una atencidon especial por parte
de los directivos. La dimension Motivacion en trabajadores, se comporté de forma
no aceptable pues dos de sus categorias obtuvieron calificacion inferior a tres;
responsabilidad y adecuacion de las condiciones de trabajo, siendo la dimension
mas afectada. Las dimensiones Reciprocidad y Participacion se comportaron de
forma aceptable, con una categoria por debajo del limite inferior; la aplicacién al
trabajo y compromiso con la productividad, respectivamente. En los estudiantes,

todas las dimensiones se comportaron de forma aceptable®°.

Segredo Pérez A. Realizé una investigacidon de corte transversal con el objetivo de
identificar la percepcion de los directores de areas de salud sobre el clima
organizacional en sus instituciones. Llamado “Percepciéon del Clima
Organizacional por directores de Policlinicos Cuba, 2003”. Se estudiaron cuatro
dimensiones basicas: Motivacion, Liderazgo, Reciprocidad y Participacion. En
cuanto a los resultados, se pudo observar que el clima organizacional que perciben
los directores de areas de salud, en el lugar que se desempefian no es satisfactorio;
se encuentran como las dimensiones mas afectadas la Motivacion, reflejo valores
inaceptables con cifras entre 2.9 y 1.3 por debajo del limite inferior medio, es la

dimension mas afectada en sus cuatro categorias y le sigue la dimensién
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Reciprocidad con dos categorias por debajo del limite inferior, aplicacion al trabajo
2.4 vy la retribucién 2.8. Por lo que planteamos que el clima organizacional que
perciben los directores de area en el lugar que desempenan no es totalmente

adecuado, con estas dos dimensiones mas afectadas®’.

Otros estudios relacionados con el clima organizacional es la de Arias. J. realizé un
estudio en Costa Rica llamado “Factores del clima organizacional influyentes
en la satisfaccion laboral de enfermeria, concerniente a los cuidados
intensivos neonatales del Hospital nacional de nifnos. Una investigacion
cuantitativa, deductiva, prospectiva, descriptiva. Se analizaron los factores del clima
organizacional, (Comunicacion, Liderazgo, Motivacion y Reciprocidad) que influyen
en la satisfaccion laboral del personal de enfermeria de la Unidad de Cuidados
Intensivos Neonatales del Hospital Nacional de Nifios. Se empled las teorias de
Maslow y de Herzberg, para el analisis. Universo: total del personal que laboraba
en la UNCIN (44 personas). Muestra: 36 participantes. Criterios de exclusion: 4
personas por pertenecer a la jefatura y 4 por incapacidades y vacaciones. Los datos
se recopilaron por medio de un cuestionario tipo entrevista estructurada, lista de
cotejo y triangulacion. Se analizaron por medio de Microsoft Excel. Resultados: La
comunicacién se definio satisfactoria; pero se recomienda que sea breve, concisa y
retroalimentada. El liderazgo, se calificé como satisfactorio; aunque a las jefaturas
se les solicita mejorar el estimulo a la excelencia, el trabajo en equipo y la solucion
de conflictos. La motivacion por el trabajo se describe como fuente de satisfaccion
y de realizacion; pero tanto las jefaturas del area, como las del Hospital, deben
analizar lo concerniente a: incentivos, reconocimientos, motivacion del desempenio,
evaluacion objetiva del desempefio y condiciones fisicas del trabajo. La
reciprocidad, se determindé como satisfactoria y se recomienda equidad en la

asignacion de cursos y ascensos®?.

A nivel nacional Punch Ceballos realizé una investigacion llamada, "Diagnéstico
del clima organizacional del Hospital de la Mujer Zacatecana”. Estudio
observacional, transversal y analitico, donde la seleccion de la muestra aleatoria fue

de 80 trabajadores (médicos y enfermeras). El clima organizacional del nosocomio
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resultdé no satisfactorio entre las cuatro dimensiones que lo conforman. Las
dimensiones Liderazgo y Motivacion obtuvieron porcentajes por debajo del 50%,
evaluandose como no satisfactorias. Las dimensiones Reciprocidad y Participaciéon
se catalogaron de poco satisfactorias, sus porcentajes de respuestas a favor del
clima estuvieron por arriba del 50%, pero por abajo de un 80% para haber sido
consideradas como satisfactorias. Se plantea llevar a cabo la retroalimentacion de
procesos y procedimientos orientados al logro de los objetivos dentro de la unidad

con el fin de generar un ambiente de trabajo mas agradable®3.

Iglesias Armenteros A. Realizé un estudio llamado “Propuesta de intervencion
para reducir las desviaciones del clima organizacional, Vice. Direccién de
enfermeria”. De tipo descriptivo transversal durante el periodo de marzo a mayo
del 2008, en el Hospital Pediatrico “Paquito Gonzalez Cueto” de Cienfuegos; con la
finalidad de proponer una intervencion para reducir las desviaciones detectadas en
cuanto a estructura, organizacion y funciones de enfermeria de dicha institucion y
su repercusion en la gestion del cuidado, nuestro marco muestral estuvo constituido
por los 100 enfermeros que se encontraban laborando en el tiempo del estudio y el

20 % de los pacientes ingresados en la fecha mencionada.

Las variables estudiadas fueron: Clima Organizacional de la vice direccién de
enfermeria, recursos de salud, fluctuacion laboral, dimensiones del clima:
Liderazgo, Motivacién, Reciprocidad, Participacion; asi como la satisfaccién de la
poblacién, por lo que se pudo constatar que existen irregularidades respecto al clima
organizacional por cuanto a pesar de que no se detecten dificultades en la estructura
organizativa de la vice direccion, en la practica se evidencia la pérdida de liderazgo
a nivel del personal que dirige las salas, se asumen y se atribuyen funciones no
acorde con las caracteristicas del cargo ni a la capacidad de las personas. La
comunicacion y la motivacién estan bastante afectadas y por ende existe baja
calidad del trabajo, alta fluctuacion laboral y ausentismo; con la intervencion
evidenciamos cambios como: aumento de la motivacién, del liderazgo, calidad en el
trabajo disminucion del ausentismo elevando el sentido de pertenencia, satisfaccion

de pacientes y familiares®.
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Cortés Jiménez realizd una investigacion llamada, “Diagnostico del clima
organizacional, hospital Dr. Luis F. Nachon”. Se disefio un estudio descriptivo,
transversal y observacional, donde el universo de estudio const6 de los 880
trabajadores activos al momento de la recoleccién de la informacién. Se utilizé el
instrumento de medicién propuesto por la OPS para medir CO. En general, se
concluy6 que el clima organizacional en el hospital no es satisfactorio, siendo la

variable de liderazgo la que mejor calificacion obtuvo.

El personal considera que las autoridades no contribuyen en la realizacion personal
y profesional, asi como no existe retribucién por parte de las autoridades a sus
actividades laborales ademas de la inexistencia del reconocimiento por el buen
desempefo. Sin embargo existen oportunidades de mejora en la percepcion que
tienen sobre sus lideres ya que piensan que tienen preocupacién para la
comprension del trabajo por parte del personal. En cuanto al CO por tipo de personal
se pudo observar que en general manifiestan una percepcién no satisfactoria del
C.0., que implica a todas las variables y sus dimensiones. Ademas en los diferentes
turnos del hospital no se muestran diferencias significativas en cuanto a la

percepcion no satisfactoria que tienen del hospital®®.

CAPITULO III

II. Metodologia
3.1. Tipo de disenio

Existen diferentes clasificaciones para definir los tipos de estudios cuantitativos,
dependiendo del autor que se seleccione. Hernandez 56 presenta una clasificacion
donde divide el tipo de estudio segun: analisis y alcance de los objetivos, tiempo de
ocurrencia de los hechos vy registros de la informacion, periodo y secuencia del
estudio, comparacion de poblaciones y la interferencia del investigador en el

fendmeno que se analiza.
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El tipo de disefio que se utilizé para la elaboracion del diagnostico de la percepcion
del clima organizacional del equipo quirurgico, se ubica dentro de la clasificacion
mencionada, por el analisis y alcance de los objetivos, de enfoque cuantitativo, de
tipo descriptivo, ya que busca especificar las propiedades de un grupo, en este

caso las dimensiones que califican el clima organizacional.

Otro punto a considerar es que es un estudio fransversal, con un solo instrumento,
se obtuvo informacion necesaria para el analisis de la medicion de las variables y
se evaludé en un solo momento a los sujetos de estudio; también es un estudio
observacional, porque se describe el fendmeno, sin intervenir o manipular las
variables que determinan el proceso, esto debido a que el clima organizacional es

un fendmeno complejo, que se presenta en la organizaciones de forma natural.
3.2. Poblacion

La poblacion para la presente investigacion, la compone el equipo quirurgico, el cual
esta integrado por: el cirujano especialista, residente de cirugia, enfermera
quirurgica, anestesidlogo y residente de anestesia, de los turnos matutino,
vespertino, nocturno y jornada acumulada del area quirurgica del sexto, cuarto y

octavo piso.

Debido a la complejidad del area quirurgica de alta especialidad, asi como del
estudio y analisis del clima organizacional, se solicitd el apoyo de los jefes de los
departamentos para realizar un censo, entendiendo por este a la recopilacion de
datos de una poblacion entera; en este sentido, los datos se recolectaran a través
de la totalidad de los empleados y areas de la organizacion, lo que permitié un mejor
y mayor analisis de la informacién, al poder abarcar diferentes agrupaciones como
lo pueden ser categorias de personal, departamentos, turnos, funciones,
informacion sobre el personal y su ubicacion, asi como dias de descanso o
vacaciones, con el fin de identificar en qué momento se podrian localizar o no en la

institucion al momento de aplicar el instrumento de recoleccion de datos.
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3.3. Muestra

Se realizé un muestreo probabilistico estratificado del equipo quirurgico de acuerdo

a su categoria laboral y su distribucion en los diferentes turnos, utilizando férmula

para poblaciones finitas, el resultado es de 85 participantes, que representa al 65%

de la poblacién total.

n

N z2 pq

:d(N—1)+22pq

n= Tamano muestral

N= Total poblacional: 130 personas
g=1-p: 0.25

Zo= 1.96 paraa = 0.05

d=0.05

n= 85

3.4. Criterios de inclusion y exclusion

v

v

Inclusioén:

Al equipo quirurgico del sexto piso de base que acepte participar en la
investigacion.

Exclusion:

Personal que se encuentre de vacaciones en el periodo de aplicacién del
instrumento.

Personal que se encuentre fuera de la institucion en el momento de la
aplicacion, en otra area quirurgica, por permiso 0 comision.

Personal becario.

3.5. Variables principales

~

~

1.

Percepcién de clima organizacional
Dimensiones que califican el clima organizacional

Liderazgo

2. Motivacién

3. Reciprocidad
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4. Participacion

3.6. Variables Intervinientes
~ Edad

~ Género

~ Estado civil

~ Escolaridad

~ Profesion

~ Turno

~ Antigledad laboral

~ Antigledad en el servicio
~ No. de trabajos

~ No. de horas que labora diariamente

3.7. Procedimientos

Prueba piloto
Método: Se utilizd un instrumento para medir las variables principales e
intervinientes y que fue congruente con el planteamiento del problema y los

objetivos, con preguntas claras sobre la percepcion del clima organizacional.

Técnica: Previo piloteo que se realizd en otra poblacion con caracteristicas
similares a la definitiva, se aplicaron 30 instrumentos al equipo quirdrgico que se
encontraba laborando, en el Centro Médico Nacional siglo XXI del IMSS, en el
quiréfano de especialidades en los tres turnos matutino, vespertino y nocturno, cabe
mencionar que el instrumento se aplicé con previa autorizacién de las autoridades

y de los participantes.

Tomando en cuenta las ventajas y desventajas que se observaron durante la
aplicacién de la prueba piloto se considero lo siguiente: precisar el tiempo para la
aplicacién del instrumento, verificar las escalas de respuesta, ajustar items, y la

realizacion de una base de datos para verificar la confiabilidad del instrumento.
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Para el anadlisis de datos

En la presentacion de los resultados obtenidos de la muestra total se empled
estadistica descriptiva e inferencial buscando identificar las diferencias entre las

variables de estudio.

Una vez codificados los datos, sera mas facil el analisis de estos, a través de un
programa informatico, ademas de ser mas sencillo por la gran cantidad de
informacion que se analizé. Se realizé una base de datos en el programa Statistical

Package for the Social Sciences (SPSS) version 21.

Lo primero que se realizo, fue un analisis descriptivo de las variables principales e
intervinientes de la poblacion, representado en cuadros y graficas de frecuencia,
porcentajes, medidas de tendencia central y de dispersién. Seguido de un apartado
con los resultados de las pruebas de estadistica inferencial de pruebas no
parametricas.
3.7.1. Instrumento de medicion.

El analisis del clima organizacional se realizé a través de lo que se denomina una
prueba proyectiva, la cual ayuda a obtener mediciones psicoldgicas relacionadas
con necesidades, motivos, opiniones o caracteristicas de la personalidad,
proporcionando al investigador las percepciones individuales y grupales que los
trabajadores tienen sobre la organizacion, que inciden en las motivaciones y el
comportamiento de las personas; en este estudio, la fuente de informacion se
obtuvo de 95 participantes del area quirurgica del sexto piso.

Descripcion

El instrumento estd elaborado con base en afirmaciones distribuidas
aleatoriamente, el cual se aplicd de forma confidencial, donde los trabajadores

emitieron juicios de como perciben el ambiente laboral y la organizacion.

El instrumento fue modificado y dirigido al area quirurgica, sometido a una validez y

confiabilidad, tomando en cuenta las dimensiones y subvariables del original.
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Es un instrumento que elabord la OPS en su Programa Regional de Desarrollo de
Servicios de Salud y publicado en el documento de Teoria y Desarrollo
Organizacional en el afio 1989, el que propone un sistema de analisis organizacional

que abarca el ambiente, estructura, funcionamiento y clima organizacional 2.

El instrumento es un cuestionario estructurado, el cual fue auto aplicado, es decir,
que ellos fueron quienes llenaron por si mismos el cuestionario; este conjuga items
relacionados con las variables ya mencionadas. Es una prueba de lapiz y papel que
consta de 80 reflexiones positivas y negativas, seleccionadas de un pood de 167
preguntas y que representan la evaluacion de 4 areas criticas para describir el clima
organizacional y sus dimensiones, cada una de ellas se desglosa en 4 subvariables
para un mejor analisis de las mismas y por cada subvariable existen 5 afirmaciones

en el instrumento, intercalandose de forma aleatoria.

Las preguntas tienen una pre codificacion (libro de codigos), debido a que esto
facilitaria el analisis estadistico, donde se asignan valores de 5, 4, 3, 2, 1
dependiendo del numero de item, en una escala tipo Likert donde 1 significa nunca,
2 muy pocas veces, 3 algunas veces, 4 casi siempre, 5 siempre para items positivos,
para los items negativos 1 significa siempre, 2 casi siempre, 3 algunas veces, 4 muy

pocas veces y 5 nunca.

El instrumento esta estructurado de la siguiente manera:

v' Parte superior aparece el escudo y nombre de la UNAM, nombre de la
maestria, asi como el titulo del instrumento.
Instrucciones de llenado.

Ficha de identificacion del entrevistado (datos sociodemograficos).

AEENERN

Cuestionario de 80 afirmaciones y con 5 opciones de respuesta.

Interpretacion de la puntuacion
Se han realizado cambios con respecto a la propuesta original. Se interpretara el
punteo de entre la puntuacidon minima posible es de 80 y la maxima es de 400

puntos. Un nivel satisfactorio esta relacionado con un buen clima organizacional y
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un nivel poco satisfactorio esta relacionado con problemas dentro de la

organizacion.

Por lo que se realiza la siguiente ponderacion de puntaje para la percepcion de clima

organizacional.

~ Nivel no satisfactorio= 80 a 133
~ Nivel poco satisfactorio= 134 a 267
~ Nivel satisfactorio= 268 a 400

Punteo Cualidad
80-133 No satisfactorio
134-267 Poco satisfactorio
268-400 Satisfactorio

Interpretacién

Percibe no satisfactorio el clima
organizacional en su area laboral
y esta relacionado con problemas
dentro de la organizacion.

Percibe poco satisfactorio el clima
organizacional en su area laboral
y esta relacionado con problemas
dentro de la organizaciéon donde
desempefia sus  actividades
asistenciales diarias.

Percibe satisfactorio el clima
organizacional en su area laboral,
realizando sin problema sus
actividades asistenciales diarias.

La ponderacion de las dimensiones y subvariables es la siguiente:

D1 Liderazgo
Dimensiones: D2 Motivacién
D3 Reciprocidad ~

D4 Participacion
~

Nivel no satisfactorio= 25 a 50
Nivel poco satisfactorio= 51 a 75
Nivel Satisfactorio=76 a 100
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Subvariables:

v Direccién, estimulo a la excelencia, estimulo al trabajo en equipo, solucion

de conflictos.

v" Realizacion personal, reconocimiento de la aportaciéon, responsabilidad,

adecuacion de las condiciones de trabajo.

v' Aplicacién al trabajo, cuidado del patrimonio institucional, retribucion,

equidad.

v" Compromiso por la productividad, compatibilidad de intereses, intercambio

de informacidn, involucramiento en el cambio.

~ Nivel no satisfactorio =5 a 11

~ Nivel poco satisfactorio =12 a 18

~ Nivel Satisfactorio = 19 a 25

El motivo de esto es que la calificacion deberia de servir para identificar aquellas

subvariables con puntuaciones bajas para priorizar intervenciones.

Punteo

25 — 50~

5-11+

51 - 75*

12 - 18*

Cualidad

No satisfactorio

Poco satisfactorio

Interpretacion

Se percibe no satisfactorio en su
entorno laboral y no realiza
adecuadamente sus actividades
diarias.

Estudiar razones del comportamiento
de las dimensiones y subvariables,
para saber como y por qué fortalecer o
intervenir para corregir.

Se percibe poco satisfactorio en su
entorno  laboral y no realiza
apropiadamente sus actividades
diarias.

Estudiar razones del comportamiento
de las dimensiones y subvariables,
para saber como y por qué fortalecer o
intervenir para corregir.
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76 - 100~ Satisfactorio Se percibe satisfactorio en su entorno
laboral y realiza adecuadamente sus
19 - 25+ actividades diarias.
Estudiar razones del comportamiento
de las dimensiones y subvariables,
para saber como y por qué fortalecer o
intervenir para corregir.

* Dimensiones

**Subvariables

3.7.2. Confiabilidad y validez.

Validacion del instrumento

Para comprobar la validez del constructo y contenido se consultaron expertos en
el tema, teniendo en consideracién la experiencia profesional e investigativa, se
seleccionaron dos maestras de la ENEO y una de FES ZARAGOZA. Por medio de
un formulario, se les solicité la valoracion de cada item que correspondiera a cada

dimension y subvariable. Los criterios para la valoracion fueron:

~ Comprensible: se refiere a que el encuestado entienda qué se le pregunta
en el item.

~ Sensible a variaciones: se refiere a que las posibles respuestas del item
muestren diferencias en la variable que se medira.

~ Pertinencia o con suposiciones basicas justificables e intuitivamente
razonables: se refiere a que desde el punto de vista logico y tedrico sea
razonable pensar que el item contribuye a medir el clima organizacional.

~ Derivable de datos factibles de obtener: se refiere a que sea posible en la

practica obtener la informacion necesaria para dar respuesta al item.

Cada experto evaluo el item asignandole un valor para cada uno de los criterios
antes expuestos, segun la escala ordinal siguiente: Mucho: 3, Suficiente: 2, Poco: 1
y Nada: 0.
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Posteriormente, se identificaron aquellos items que en alguno de los aspectos
evaluados obtuvieron calificacion de mucho por menos del 70 % de los expertos.
Esos items fueron analizados, corregidos y puestos a consideracion nuevamente

de los expertos hasta ser evaluados de mucho por el 70 % o mas de ellos.

Para comprobar la validez del constructo se evaluaron la validez convergente y
divergente; para determinar la primera, se calcularon los coeficientes de
contingencia entre cada item y el resultado obtenido con la dimension a la que
supuestamente dicho item pertenece y con el valor total del instrumento, en tanto,
la validez divergente, se determind con el calculo de las asociaciones de cada item
con las otras dimensiones a las que supuestamente dicho item no pertenece. La
convergencia se decidié por la mayor asociacion entre el item y la dimension,
mientras que la divergencia quedo determinada por las asociaciones menores

encontradas en cada una de las subvariables de las dimensiones.

Para evaluar la confiabilidad del instrumento se realizd, en términos de la
congruencia interna de los items, a través de la técnica de division por mitades, la
cual consiste en dividir los reactivos del instrumento en dos grupos, obteniendo de
manera independiente los puntajes para cada grupo y calcular el coeficiente de

correlacion.

Debido a que el instrumento cuenta con un total de 80 reactivos, estos se dividieron
en dos grupos de cuarenta, poniendo en el grupo uno a los numeros nones y en el
grupo dos a los numeros pares, para ser comparados. La estimacién de la
congruencia interna, de la cédula de analisis del clima organizacional, corresponde
al calculo del coeficiente de correlacion que describira la relacion entre los dos
grupos de reactivos, y se comprobd que el coeficiente de confiabilidad es alto, por
lo que se puede decir que los reactivos de un grupo tienen los mismos atributos.
Coeficiente de correlacion
.8756
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Debido a que el coeficiente de correlacién solo fue estimado para un instrumento de
40 items, fue necesario aplicar una formula que permitié ajustar el coeficiente para
toda la prueba, es decir los 80 reactivos, dicha formula es conocida como prediccion

Spearman-Brown:

1+r
Dénde:
r = Coeficiente de correlacién calculado en las mitades de las pruebas.
r 1 = Confiabilidad estimada de toda la prueba.

ri= 2(.8756) =.9337

1+.8756

Segun Polit %7, el calculo del coeficiente de correlacion debe arrojar un resultado que
exprese que las preguntas nones midan el mismo atributo que las preguntas pares,
si esto sucede el coeficiente sera alto; mientras mas alto sea el coeficiente, mas
estable sera la medicion, en este caso los coeficientes son superiores a .70 por lo
que se consideran satisfactorios con lo descrito anteriormente, se puede decir que
el instrumento de medicion que se utilizo en el diagnostico de clima organizacional

es confiable, ya que se obtuvo un valor de .9337.

Confiabilidad. Fue estimada por el método de consistencia interna y evaluada a

través del Alfa de Cronbach, reportando 0.961.

3.7.3 Consideraciones éticas

El siguiente estudio de investigacidén esta basado en la Ley General de Salud, el
cual sustenta los principios éticos en materia de investigacion.

La informacion obtenida a través de la recoleccidn de datos de los participantes, se
manejara de forma confidencial, transparente y confiable.

Asi mismo este estudio lo sustenta:
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~ Cédigo de Nuremberg
En él se recogen los diez puntos basicos sobre la Etica en la experimentacion en
seres humanos, estableciéndose los derechos de los sujetos participantes en una
investigacion. El consentimiento de la persona surge como parte esencial e

imprescindible para realizar cualquier investigacion con humanos.

~ Declaracién de Helsinki
Esta Declaracion reitera y desarrolla aspectos formulados por el Cdédigo de
Nuremberg como el consentimiento informado. Se insiste en que el requisito
primordial es el respeto a la integridad y dignidad de la persona, limitando sus
riesgos y protegiendo la libertad de participar o no en la investigacion. Ademas, se

introduce el concepto de responsabilidad del investigador.

~ El informe Belmont
En este informe aparecen los principios basicos de la bioética; autonomia,

beneficencia (posteriormente relacionado con no maleficencia) y justicia.

~ Etica en Investigacion enfermera.

Una de las definiciones de Etica que mas frecuentemente nos encontramos es la de
“el arte de elegir la mejor conducta”.

a. Respeto a la persona. Una investigacion clinica que no valora el bien del
hombre es un contrasentido. Debe cumplir las siguientes premisas:

b. Seguridad. La investigacion sélo se llevara a cabo si existen garantias de la
no exposicion a riesgos fisicos o morales desproporcionados. Es cierto que
nunca se puede asegurar la completa ausencia de riesgos, precisamente por
eso se investiga, porque no se sabe y si se desconocen puede haber riesgos,
pero se puede luchar para minimizarlos.

c. Consentimiento Informado.

d. Comités de Etica de Investigacion®8.
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CAPITULO IV
IV.  Capitulo de Resultados

Durante el periodo comprendido entre los meses de mayo a junio del afio 2016, se
llevo a cabo la recoleccidn de datos en la unidad quirurgica del sexto piso del Centro
Médico Nacional 20 de Noviembre del ISSSTE, donde se aplicaron instrumentos

sobre percepcion del clima organizacional, al equipo quirurgico.

Una vez aplicado el programa SPSS y haber revisado lo obtenido, se presentan los

siguientes resultados:
4.1. Caracterizacion de la muestra

Las caracteristicas de los datos sociodemograficos de los 95 participantes del

equipo quirurgico son las siguientes:

La media de edad de los trabajadores fue de 41.5 + 11.1, el minimo de edad es de
24 anos y el maximo de 65 afnos. En rangos de edades se puede observar que el
38% corresponden a edades que fluctuan entre 24 a 37 afos, seguido del 35% de
38 a 51 afos y el 27% de 52 a 65 afos de edad.

El 60% son mujeres y el resto corresponde al género masculino.

En cuanto al estado civil de los trabajadores el 54% son casados, 26% solteros,
union libre 5%, viudos 1% y el 14% son divorciados, observando que el porcentaje

mas alto son casados y el mas bajo viudo.

Del total de la poblacion del equipo quirdrgico entrevistado, el grupo de enfermeras
quirurgicas constituye el mayor numero con 36%, seguido del cirujano especialista
y anestesiologos ambos representan el 19%, residentes de anestesia con un 14%

y el grupo de menor proporcién son los residentes de cirugia con un 12%.

En cuanto a la escolaridad de los participantes, el mayor porcentaje con un 37%
tienen licenciatura con especialidad, cabe mencionar que los participantes que
pertenecen a este porcentaje son el cirujano especialista y anestesidlogo, seguido

del 24% que pertenece a las enfermeras quirurgicas con un nivel de escolaridad de
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licenciatura con pos técnico y el 12% de carrera técnica con pos técnico, el 26% con
licenciatura sin especialidad que corresponde a los residentes de cirugia y
residentes de anestesia que aun no hay concluido sus estudios de especializacion,
siendo el mas bajo el 1% con doctorado que corresponde al cirujano con

especialidad.

El turno donde laboran los participantes entrevistados el 41% son del turno matutino,
seguido del 26% del tuno vespertino, el 12% corresponde al nocturno A, la jornada

acumulada y el nocturno B ambos con un 11%.

En cuanto a la antigiiedad laboral en afios de los entrevistados la media fue de 12.8
1+ 9.7, con minima de 1 afo y la maxima de 35 afios, por grupos el 44% son de 1 a
8 anos, seguidos del 22% que corresponden de 9 a 17 afios y 18 a 26 afnos con

22%, siendo el mas bajo el de mayor antigiedad de 27 a 35 afnos con un 12%.

La antigledad en el servicio por afios de los entrevistados la media fue de 11.7 *
9.0, con una minima de un afo y una maxima de 35 afios, en cuanto a los grupos
el 44.2% son de 1 a 8 afos, seguido del 30.5% de 9 a 17 anos, el 14.7%
corresponde de 18 a 26 anos, en menor porcentaje el 10.5% el de mayor antigiedad

en el servicio de 27 a 35 afnos.

En cuanto a los trabajos que tienen los entrevistados la media fue de 1.39 +.49, el

61% solo tienen un trabajo y el 39% tienen dos trabajos en otra institucion de salud.

El numero de horas que laboran los participantes al dia la media fue 12.0 + 3.6, con
una minima de 8 horas y una maxima de 18 horas laborales al dia, siendo el grupo
de 8 a 11 horas con un 41%, seguido del 36% con 16 a 18 horas y en menor

porcentaje el 23% que corresponde de 12 a 15 horas laborales al dia. (Tabla 1)
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Tabla 1. Caracterizacion de la muestra

(n=95)

Variable Fo %
Edades por rango
24-37 36 38
38-51 33 35
52-65 26 27
Genero
Masculino 38 40
Femenino 57 60
Estado Civil
Casado (a) 51 54
Soltero (a) 25 26
Uniodn Libre 5 5
Viudo (a) 1 1
Divorciado (a) 13 14
Profesion
Enfermera Quirurgica 34 36
Cirujano Especialista 18 19
Residente de cirugia 12 12
Anestesitlogo 18 19
Residente de Anestesia 13 14
Escolaridad
Carrera Técnica con pos técnico 11 12
Licenciatura con pos técnico 23 24
Licenciatura sin especialidad 25 26
Licenciatura con especialidad 35 37
Doctorado 1 1
Turno
Matutino 39 41
Vespertino 25 26
Nocturno A 11 12
Nocturno B 10 11
Jornada Acumulada 10 11
Antigliedad Laboral
1-8 42 44
9-17 21 22
18-26 21 22
27-35 11 12
Antigliedad en el servicio
1-8 42 44
9-17 29 31
18-26 14 15
27-35 10 10
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Numero de trabajos

1 58 61
2 37 39
Numero de horas que labora

diariamente

8-11 39 41
12-15 22 23
16-18 34 36

Fuente: Elaboracién propia/basada en la encuesta aplicada.

4.2. Resultados Descriptivos

Con relaciéon con la percepcion total del “Clima Organizacional" de los 95

participantes del equipo quirurgico encuestado del sexto piso, se obtuvo que el

100% lo considera satisfactorio, mientras que en las cuatro dimensiones que

componen el “Clima Organizacional”, se observa que el 64% del personal lo percibe

satisfactorio en las dimensiones Liderazgo, Participacién y Reciprocidad y solo el

36% lo percibe poco satisfactorio en las mismas dimensiones, mientras que el 100%

lo percibe satisfactorio en la dimensién de Motivacion. (Grafica 1.)

100%

80%

60%

40%

20%

0%

Grdfica 1. Nivel de percepcion de "Clima
Organizacional” por dimension.

Satisfactorio Poco Satisfactorio

36% 36% 36%
100%
64% 64% 64%
Liderazgo Motivacion  Reciprocidad Participacion

Fuente: Elaboracién propia/basada en la encuesta aplicada.
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Con relacién a los componentes de la dimension “Liderazgo”, en el componente
direccion el 28% lo percibe poco satisfactorio y el 72% satisfactorio, en cuanto al
componente estimulo a la excelencia el 67% lo percibe poco satisfactorio y solo el
33% lo percibe satisfactorio, el 73% lo perciben satisfactorio en los componentes de
estimulo al trabajo en equipo y solucién de conflictos, mientras que el 27% lo percibe

poco satisfactorio. (Grafica 2)

Grdfica 2. Nivel de percepcion de los
componentes de dimension "Liderazgo”.
Satisfactorio [ Poco Satisfactorio

100%
28% 27% 27%
80% 67%
60%
40% 72% 73% 73%
200/0 330/0
0%
Direccién Estimulo a la Estimulo al Solucién de
excelencia trabajo en conflictos
equipo

Fuente: Elaboracién propia/basada en la encuesta aplicada.

En los componentes de la dimensién “Motivacion”, en las categorias de Realizacion
personal y Responsabilidad el 100% lo percibe satisfactorio, mientras que en el
componente reconocimiento de la aportacion el 87% lo percibe satisfactorio y solo
el 13% poco satisfactorio, en cuanto al componente de adecuacion de las
condiciones de trabajo el 64% lo percibe satisfactorio y el 36% poco satisfactorio,

siendo una de las dimensiones con mejor percepcion. (Grafica 3)
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En cuanto a la escolaridad de los participantes, se realizé una prueba de Kruskal-

Wallis y la percepcion total de “Clima Organizacional”,

(X2 =68.7, gl =4, p<0.05)

donde se puede observar que los de carrera técnica con pos técnico y Licenciatura

con pos técnico son los mas bajo aun cuando todos los grupos lo perciben

satisfactorio. (Grafica 9)

Grdfica 9. Nivel de percepcion de Clima Organizacional y Escolaridad.

Percepcion total de Clima
Organizacional
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Se puede observar que en las dimensiones

Carrera Técnica Licenciatura Licencistura sin  Licenciatura
con postécnico con postécnico  especialidad

con

especialicad

Escolaridad

“Liderazgo”,

I
Doctorado

“Participacion”

y

“Reciprocidad”, el grupo que obtuvo puntuaciones mas bajas fueron los de la carrera

técnica con pos técnico y licenciatura con pos técnico, cabe mencionar que en estos

grupos se ubica a la enfermera quirurgica y lo perciben poco satisfactorio. (Tabla 5)

Tabla 5. Nivel de percepcion por dimensiones de Clima Organizacional

y Escolaridad.
Carrera Licenciatura Licenciatura Licenciatura P
Dimension técnica con con pos sin con
pos técnico técnico especialidad especialidad
n=11 n= 23 n= 25 n= 35
Liderazgo 69+.467 68+.511 84+2.5 80+2.2 .000
Motivacién 76x£2.0 761£2.0 86+.676 86+.420 .000
Participacion 66%.522 66%.775 81+3.7 75%£3.9 .000
Reciprocidad 72+.674 72+.767 85+2.1 88+2.4 .000

*Prueba de Kruskal-Wallis. (p < 0.00)

Fuente: Elaboracion propia/basada en la encuesta aplicada.
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Grdfica 3. Nivel de percepcion de los
componentes de dimensiéon "Motivacion”.

Satisfactorio £ Poco Satisfactorio

13%
36%
100% 100%
87%
64%
Realizacion Reconocimiento de  Responsabilidad Adecuacion de las
Personal la aportacion condiciones de
trabajo

Fuente: Elaboracién propia/basada en la encuesta aplicada.

En la dimensién de “Reciprocidad”, el componente cuidado del patrimonio

institucional el 100% lo percibe satisfactorio, el 85% lo percibe satisfactorio y el 15%

poco satisfactorio en el componente aplicacién al trabajo, mientras que en los

componentes de retribucion y equidad el 64% lo percibe satisfactorio y solo el 36%

poco satisfactorio. (Grafica 4)
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Grdfica 4.Nivel de percepcion de los
componentes de la dimension "Reciprocidad”

Satisfactorio Poco Satisfactorio
15%
36% 36%
100%
85%
64% 64%
Aplicacién al Cuidado del Retribucién Equidad
trabajo patrimonio
Institucional

Fuente: Elaboracién propia/basada en la encuesta aplicada.
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En relacién a los componentes de la dimension “Participacién”, el componente
compromiso con la productividad el 81% lo percibe satisfactorio y el 19% poco
satisfactorio, en cuanto al componente de compatibilidad de intereses el 67% lo
percibe poco satisfactorio y solo el 33% satisfactorio, mientras que en los
componentes de intercambio de informacion e involucramiento al cambio el 64% lo

percibe satisfactorio y el 36% poco satisfactorio. (Grafica 5)

Grdfica 5. Nivel de percepcion de los
componentes de la dimension "Participacion

Satisfactorio [ Poco Satisfactorio

100
% 19%

36% 36%
80%
67%
60%
. 81%
40% 64% 64%
20% 33%
0%
Compromiso con Compatibilidad Intercambio de Involucramiento
la productividad de intereses informacion al cambio

Fuente: Elaboracién propia/basada en la encuesta aplicada.

4.3 Resultados Inferenciales

Se realizé una prueba U de Mann Whitney para conocer la percepcion total de
“Clima Organizacional” segun el género de los participantes, el rango promedio en
el género femenino es de 38.2 con una Md 288 +24.3, mientras que en el género
masculino el rango promedio es de 62.64 y la Md 329 +3.5, lo que indica que el
género masculino percibe satisfactorio el clima organizacional. (U =526.5, p <0.05).
(Gréafica 6)
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Grdfica 6. Nivel de percepcion de Clima Organizacional
total entre Género.
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*(U =526.5, p <0.05).
*Prueba U de Mann Whitney

Fuente: Elaboracion propia/basada en la encuesta aplicada.

En cuanto a las cuatro dimensiones que califican el “Clima Organizacional”,
podemos observar que la dimensién “Participacion” fue la mas baja en ambos
géneros lo perciben poco satisfactorio, en las dimensiones “Liderazgo” vy
“Reciprocidad” el género femenino lo percibe poco satisfactorio, mientras que en el
género masculino lo perciben satisfactorio en las dimensiones de “Liderazgo”,

“Motivaciéon” y “Reciprocidad”. (Tabla 2)

Tabla 2.Nivel de percepcion por dimensiones del clima organizacional

y Género
Dimension Masculino n=38 Femenino n=57 P
Liderazgo 80+2.3 697.0 .000
Motivacién 86+.545 80+4.6 .000
Participacion 75%3.7 67%6.5 .000
Reciprocidad 88+2.2 73%7.0 .000

*Prueba U de Mann Whitney (p< 0.00)

Fuente: Elaboracion propia/basada en la encuesta aplicada.
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Se realiz6 una prueba de Kruskal-Wallis entre la percepcion total de “Clima
Organizacional” y el Estado Civil de los participantes, (X? = 12.6, gl =4, p < 0.05).
Como se puede observar en la grafica, los grupos de unidn libre, viudo y los
divorciados son los mas bajos, aun cuando todos los grupos lo perciben

satisfactorio. (Grafica 7)

Grdfica 7. Nivel de percepcion total de Clima Organizacional y Estado Civil.
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Fuente: Elaboracién propia/basada en la encuesta aplicada.
En cuanto a las cuatro dimensiones que califican el “Clima Organizacional’, se
puede observar que en la dimension “Participacidn” los casados, union libre y los
divorciados la perciben poco satisfactorio, mientras que en las dimensiones
“Reciprocidad” y “Liderazgo” lo perciben poco satisfactorio en los grupos de unién
libre y divorciados, sin embargo todos los grupos de estado civil en la dimension

“Motivacion” lo perciben satisfactorio. (Tabla 3)

Tabla 3. Nivel de percepcion por dimensiones de Clima Organizacional

y Estado Civil.
Dimension Casado (a) Soltero (a) Union Libre Divorciado (a) P
n= 51 n=25 n=5 n=13
Liderazgo 80+6.6 84+5.2 69+6.9 69+7.0 .015
Motivacion 86+4.4 86+3.2 79+4.3 80+4.6 .024
Participacion 7416.1 81+5.3 6716.9 6816.5 .034
Reciprocidad 84+7.3 8515.1 72154 73%7.6 .035

*Prueba de Kruskal-Wallis (p < 0.05)

Fuente: Elaboracion propia/basada en la encuesta aplicada. cc



En cuanto a la profesién de los participantes se realiz6é una prueba de Kruskal-Wallis

para identificar si habia diferencias de la percepcion total del “Clima Organizacional”,

(X2 =68.7, gl=4, p<0.05). Se puede observar que el grupo profesional con una

percepcion mas baja son las enfermeras quirdrgicas con una Md 280+2.2, aunque

todos los profesionistas lo perciben satisfactorio. (Grafica 8)

Grdfica 8. Nivel de percepcion de Clima Organizacional total y Profesion.
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Fuente: Elaboracién propia/basada en la encuesta aplicada.

Se observaron diferencias en las dimensiones “Participacion”, “Reciprocidad” y

“Liderazgo” en el grupo de las enfermeras quirurgicas donde este grupo lo percibe

poco satisfactorio, quedando la dimensién Motivacion con una Md 76+2.0 lo percibe

satisfactorio, mientras que en los demas grupos lo perciben satisfactorio en todas

las dimensiones. (Tabla 4)

Tabla 4. Nivel de percepcion por dimensiones de Clima Organizacional

y Profesion.
Dimension Enf. Cirujano Residente  Anestesidlogo Residente p
Quirargica especialista de cirugia de
anestesia
n= 34 n=18 n=12 n=18 n=13
Liderazgo 69+.504 82+2.0 82+2.1 8212 .4 84+2.9 .000
Motivacion 761£2.0 86+.236 86+.289 86+.594 86+.913 .000
Participacion  66%.701 78+4.1 78141 78+3.8 81+3.3 .000
Reciprocidad 72+.744 86+2.6 87+2.4 86+2.2 85+1.8 .000

*Prueba de Kruskal-Wallis (p < 0.00)

Fuente: Elaboracién propia/basada en la encuesta aplicada.
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Motivacion Liderazgo

Reciprocidad

Participacion

Se realiz6 una prueba de Kruskal-Wallis entre los componentes de las dimensiones
y profesion, se puede observar que el grupo que obtuvo una percepcién poco
satisfactoria fue el de las enfermeras quirdrgicas, en los 4 componentes de
“Liderazgo”, en la dimensién “Motivacion” solo en el componente de adecuacion de
las condiciones de trabajo, en “Reciprocidad en los componentes de retribucion y
equidad, mientras que en la dimension “Participacion” en el componente
compatibilidad de intereses todos los profesionistas lo perciben poco satisfactorio.
(Tabla 6)

Tabla 6. Nivel de percepcion de los componentes de las dimensiones de
Clima Organizacional y Profesion.

Profesién Enf. Cirujano Residente de Anestesidlogo Residente p
Quirdrgica  especialista cirugia de
anestesia
Componentes n=34 n=18 n=12 n=18 n=13
— Direccion 18+.674 21+.514 21+.522 21+.514 22+.519 .000
Estimulo a la excelencia 15%.431 19+2.0 19+2.0 19+1.7 20+1.3 .000
Estimulo al trabajo en 181.696 - - 21+.594 21+£.913 .000
equipo
L Solucion de conflictos 18%.797 20+.514 21+.515 20+.514 20+.519 .000
[~ Realizacion personal 20+.696 22+.236 22+.289 22+.594 22+.913 .000
Reconocimiento de la 19+.716 21.5+.514 21.5+.522 21.5+.514 22+.519 .000
aportacion
Responsabilidad 20+.849 23.5+.514 23.5+.522 23.5+.514 23+.519 .000
Adecuacion de las 18+.431 - - - - .000
L condiciones de trabajo
— Aplicacién al trabajo 20+1.3 22+1.0 22+1.0 22+1.0 21+1.0 .000
Cuidado del patrimonio 21+.493 24+.511 23.5+.522 23.5+.514 24+.519 .000
institucional
Retribucion 17+.500 19.5+.514 19.5+.522 19.5+.514 19+.519 .000
— Equidad 15+.500 21.5¢1.5 22+1.4 21.5¢+1.5 20%+1.5 .000
— Compromiso  con la 18%1.1 20£1.0 20+1.0 20£1.0 21£1.0 .000
productividad
Compatibilidad de 16+.999 18%+1.0 18+1.0 18%1.0 18+1.0 .000
intereses
L Involucramiento al cambio 1711.4 21+£2.0 21x2.0 2117 22+1.3 .000

Prueba de Kruskal-Wallis. (p < 0.00)

Fuente: Elaboracion propia/basada en la encuesta aplicada. 58



Motivacion Liderazgo

Reciprocidad

Se realiz6 una prueba de Kruskal-Wallis entre los componentes de las dimensiones
y escolaridad, se puede observar que los grupos que obtuvo una percepcién poco
satisfactoria fue el de la carrera técnica con pos técnico y licenciatura con pos
técnico donde se ubican a las enfermeras quirurgicas, en los 4 componentes de
“Liderazgo”, asi mismo en el componente estimulo a la excelencia el de licenciatura
con especialidad donde se ubican a los cirujanos con especialidad, en la dimension
“Motivaciéon” solo en el componente de adecuacion de las condiciones de trabajo,
en “Reciprocidad en los componentes de retribucion y equidad, mientras que en la
dimension “Participacion” en el componente compatibilidad de intereses las

enfermeras quirurgicas y los cirujanos especialistas lo perciben poco satisfactorio.

(Tabla 7)

Tabla 7. Nivel de percepcion de los componentes de las dimensiones de
Clima Organizacional y Escolaridad.

Profesion Carrera Licenciatura Licenciatura Licenciatura con  Doctorado P
técnica con con pos sin especialidad
pos técnico técnico especialidad
Componentes n=11 n=23 n=25 n=35 n=1
— Direccion 18+.7 18+ 22+.5 21+.5 - .000
Estimulo a la excelencia 15t.4 15%.4 20+1.7 18%+1.8 - .000
Estimulo al trabajo en 18+.7 18+.7 21+.6 21+.4 - .000
equipo
L Solucién de conflictos 18+.7 18+.8 215 215 - .000
[~ Realizacion personal 20+.7 20+.7 22+.6 22+.4 - .000
Reconocimiento de la 19+.6 19+.6 22+.5 21+.5 - .000
aportacion
Responsabilidad 20+. 20+.8 23+.5 24+.5 - .000
Adecuacion de las 18+.4 18%.4 - - - .000
— condiciones de trabajo
— Aplicacion al trabajo 20+1.4 20+1.3 21+1.0 23+1.0 - .000
Cuidado del patrimonio 21+£.5 21+.4 24+.5 24+.5 - .000
institucional
Retribucion 174 17+.5 19+.5 20+.5 - .000
— Equidad 15+.5 15+.5 2114 23+1.5 - .000
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Participacion

— Compromiso con la 18+.9 18+1.2 21£1.0 19+1.0 - .000

productividad
Compatibilidad de 16%1.0 16%1.0 1911.0 17%1.0 - .000
intereses

L Involucramiento al cambio 17£1.5 17£1.5 22+1.7 20+1.8 - .000

Prueba de Kruskal-Wallis. (p < 0.00)

Fuente: Elaboracién propia/basada en la encuesta aplicada.

Se encontr6 una asociacion lineal estadisticamente significativa, baja e
inversamente proporcional, entre la percepcion sobre el clima organizacional y la

antigliedad laboral de los participantes. (rp = -.462, p < 0.05) (Diagrama 1)

Diagrama 1. Relacién entre los puntajes de Clima Organizacional total y
Antigiiedad laboral*
rp = -.462*
Clima Organizacional | « —> Antigliedad Laboral
*P <0.05

*. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
Se encontr6 una asociacion lineal estadisticamente significativa, baja e
inversamente proporcional, entre los puntajes de las dimensiones que califican la

percepcion de clima organizacional y el puntaje de antigiedad laboral. (Tabla 8)

Tabla 8. Relacion entre los puntajes de las dimensiones de Clima
Organizacional y Antigiiedad Laboral.

Dimensiones/ Antigiiedad Correlacion de Pearson
Laboral

Liderazgo (rp =-.451*, p=.000)

Motivacion (rp = -.464*, p =.000)

Participacion (rp =-.434*, p =.000)

Reciprocidad (rp =-.413**, p =.000)

*. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).
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Se encontr6 una asociacion lineal estadisticamente significativa, baja e
inversamente proporcional, entre la percepcién de clima organizacional y la

antigliedad en el servicio de los participantes. (rp = -.388, p < 0.05) (Diagrama 2)

Diagrama 2. Relacién entre los puntajes de Clima Organizacional total y
Antigiiedad en el servicio**

rp = -.388"

Clima Organizacional | Antiguedad en el

servicio

*P=<0.05

*. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Se encontr6 una asociacion lineal estadisticamente significativa, baja e
inversamente proporcional, entre los puntajes de las dimensiones que califican la
percepcion de clima organizacional y el puntaje de la antigiiedad en el servicio.
(Tabla 9)

Tabla 9. Relacion entre los puntajes de las dimensiones de Clima
Organizacional y Antigiiedad en el servicio.

Dimensiones/ Antigiedad Correlacion de Pearson
en el servicio

Liderazgo (rp =-.380*, p =.000)

Motivacién (rp =-.392*, p =.000)

Participacion (rp =-.369%, p =.000)

Reciprocidad (rp =-.340*, p =.000)

*. La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Se encontr6 una asociacion lineal estadisticamente significativa, baja e
inversamente proporcional, entre los puntajes de los componentes de las
dimensiones de clima organizacional y el puntaje de la antigiedad laboral de los

participantes. (Tabla 10)
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Tabla 10. Relacidn entre los puntajes de los componentes de las

dimensiones de Clima Organizacional y Antigiiedad Laboral.
Componentes / Antiguedad laboral Correlacion de Pearson

Liderazgo

Motivacion

Reciprocidad

Participacion

— Direccion

(rp = -.455%, p =.000)

Estimulo a la excelencia

(rp = -.407*, p =.000)

Estimulo al trabajo en equipo

(o = -.431%, p =.000)

Solucién de conflictos

—

(ro = -.371%, p =.000)

[ Realizacion personal

(rp = -.440%, p =.000)

Reconocimiento de la aportacion

(o = -.451%, p =.000)

Responsabilidad

(ro = -.418%, p =.000)

Adecuacion de las condiciones de

— trabajo

(rp=-.427*, p =.000)

— Aplicacion al trabajo

(ro = -.252%, p =.014)

Cuidado del patrimonio institucional

(rp = -.442%, p =.000)

Retribucién

(rp = -.403%, p =.000)

Equidad

(rp = -.406%, p =.000)

— Compromiso con la productividad

(ro = -.274*, p =.007)

Compatibilidad de intereses

(rp = -.316%, p =.002)

Intercambio de informacion

(rp = -.453%, p =.000)

_ Involucramiento al cambio

(rp = -.389%, p =.000)

Se encontr6 una asociacion lineal estadisticamente significativa, baja e
inversamente proporcional, entre los puntajes de los componentes de las
dimensiones de clima organizacional y el puntaje de la antigiedad en el servicio de

los participantes. (Tabla 11)
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Tabla 11. Relacién entre los puntajes de los componentes de las
dimensiones de Clima Organizacional y Antigiiedad en el servicio.

Correlaciéon de Pearson

Motivacion Liderazgo

Reciprocidad

Participacion

Componentes / Antiguedad laboral

Direccion

(ro = -.389*, p =.000)

Estimulo a la excelencia

(ro = -.346%, p =.000)

Estimulo al trabajo en equipo

(ro = -.366%, p =.000)

Solucién de conflictos

(ro = -.298*, p =.000)

Realizacion personal

(rp = -.386%, p =.000)

Reconocimiento de la aportacion

(rp = -.371%, p =.000)

Responsabilidad

(rp = -.348%, p =.000)

Adecuacion de las condiciones de

trabajo

(rp = -.369*, p =.000)

Aplicacion al trabajo

(ro = -.206*, p =.045)

Cuidado del patrimonio institucional

(rp = -.360%, p =.000)

Retribucion

(ro = -.339%, p =.001)

Equidad

(rp = -.333%, p =.001)

Compromiso con la productividad

(ro = -.241*, p =.019)

Compatibilidad de intereses

(ro = -.274%, p =.007)

Intercambio de informacién

(rp = -.377*, p =.000)

Involucramiento al cambio

(ro = -.330%, p =.001)
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CAPITULOV

V. Discusion y Conclusiones

5.1. Discusion de resultados

El analisis de la percepcion del clima organizacional, se realiza considerando las
cuatro dimensiones o areas criticas que son Liderazgo, Motivacién, Reciprocidad o
compromiso y Participacion, que a su vez tienen cuatro componentes cada una de
ellas. En este estudio de diagndstico de percepcion de clima organizacional en el
area quirurgica del sexto piso se encontré6 que el equipo quirdrgico percibe

satisfactorio el clima organizacional en area de trabajo.

Al hacer la busqueda sobre la importancia del clima organizacional satisfactorio en
el area quirurgica, no se encontraron estudios relacionados con lo anterior, o que
se encontré fue la coincidencia en las variables principales y componentes que se
midieron, las que se relacionan con el clima organizacional, los estudios
encontrados hablan de espacios hospitalarios no quirurgicos y reportan que el clima
organizacion no es satisfactorio como el de Segredo Pérez y Punch Ceballos*%53;
por lo que se puede decir que es importante realizar mas estudios similares al que

se esta presentando.

Al hacer el desglose de dimensidn por dimension, se encontré que en la dimension
“Liderazgo”, el equipo quirurgico lo percibe poco satisfactorio asi mismo en el
componente estimulo a la excelencia, las enfermeras quirurgicas consideran que
esta dimensidn y sus cuatro componentes es poco satisfactoria lo que coincide con
los estudios realizados por Punch Ceballos y Arias J. “El liderazgo que se percibe
es no satisfactorio, en los componentes de estimulo al trabajo en equipo y solucién
de conflictos los perciben poco satisfactorio, lo cual es importante mantenerlos
satisfactorios ya que este es el sentimiento de los miembros de la institucién sobre
la existencia de un espiritu de ayuda entre directivos y otros empleados”? 53, al igual

de lo referido por Duran “el énfasis esta puesto en el apoyo mutuo, tanto de niveles
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superiores como inferiores"%%€°, se comenta a su vez que la enfermera quirdrgica
requiere de cursos que le den nuevos y mas conocimientos sobre cirugias
complejas y a su vez necesita recibir mas capacitacion en las nuevas técnicas
quirurgicas de alta complejidad, asi mismo que los jefes deben poseer habilidades
de orientar y saber convencer para la realizacion de las actividades, favorecer el
logro de los objetivos de la organizacion, es decir los jefes deben tener un potencial
importante de liderazgo, es pertinente comentar que los resultados considerados en

la discusion se refieren a estudios del equipo de salud y no del equipo quirurgico.

En la dimension “Motivacion”, el equipo quirdrgico la percibe satisfactoria,
independientemente de que en dos componentes de esta dimension, no hay un
reconocimiento a los trabajadores por parte de los jefes en la ejecucion de las tareas
asignadas para el logro de los objetivos, asi mismo en la adecuacion de las
condiciones de trabajo en donde se realizan estas tareas o por su buen desempefio,
tampoco hay condiciones de trabajo idoneas. Las enfermeras quirurgicas
consideran que en esta dimension en el componente adecuacion de las condiciones
de trabajo es poco satisfactorio lo que coincide con los estudios realizados por Pifa
Loyola, Segredo Pérez, Iglesias Armenteros y Punch Ceballos. “donde los cuatro
componentes de esta dimension es no satisfactorio”? 49 5453 sj las condiciones de
trabajo no son adecuadas, el personal tiende a perder motivacién, pues esto dificulta
su actuacion y por lo general tiene que emplear mas tiempo y esfuerzo del que
normalmente llevaria ejecutar dicha tarea. Sin embargo es una de las dimensiones
que mejor percibe el equipo quirudrgico en responsabilidad, a lo que se refiere Freddy
N, “la responsabilidad personal proviene de muchas fuentes previsibles e
imprevisibles, e implica asociarse y participar, comprometerse y cooperar”®’.
Algunos interpretan la responsabilidad como una carga y no logran verla como algo

personalmente relevante.

Al abordar la dimension de “Reciprocidad” y sus componentes de aplicacion al
trabajo, retribucién y equidad, el equipo quirurgico los percibe poco satisfactorios,

sucede lo mismo con la enfermera quirurgica, cabe mencionar que es el grupo que
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obtuvo poca satisfaccion en la dimension motivacion y en su componente
adecuacion en donde las condiciones de trabajo son poco satisfactorias lo cual sin
lugar a dudas lleva a pensar que si no se esta motivado dificilmente el trabajador
sera creativo e innovador en su labor. La reciprocidad entre los trabajadores y la
organizacion permite el equilibrio organizacional, lo que coincide con los estudios
realizados por Segredo Pérez, Punch Ceballos y Pifia Loyola*® 53%, donde estos
componentes son poco satisfactorio, ya que sienten que la institucion no les
retribuye de manera justa, que carece de incentivos y oportunidades hacia los
trabajadores a pesar de realizar un buen trabajo, no se les ofrecen oportunidades
de progreso y las que existen no son objetivas, debido a que la evaluacién de
desempefio no es correctamente evaluada, es necesario comentar que para la
dimensién de reciprocidad debe de haber una buena relacién de acompafiamiento

entre el trabajador y la organizacion.

En la dimension “Participacion” y sus cuatro componentes el equipo quirurgico lo
percibe poco satisfactorio, percepcion con la que coinciden las enfermeras
quirurgicas y reforzado por los estudios realizados por Segredo Pérez, Punch
Ceballos y Pifia Loyola®' 5350 donde estos componentes son poco satisfactorio, sin
embargo en el componente compatibilidad de interés el equipo quirurgico lo percibe
poco satisfactorio lo que indica que es necesario explicitar los requerimientos de
participacion por medio del disefio de cada puesto y la programacion de actividades
que determinan el objetivo a cubrir, asi como las funciones y actividades necesarias
a desempefiarse en el puesto, en definitiva, es necesario una especificacion de las
responsabilidades de cada integrante del equipo quirurgico para cumplir con los

objetivos institucionales.

Al hacer una revision de resultados por género, estos arrojaron que el género
masculino percibe satisfactorio el clima organizacional en el area quirurgica,
posiblemente se deba a que la mayoria son médicos y una de sus funciones es
exclusivamente operar. Las enfermeras quirdrgicas que en su mayoria son mujeres

no lo perciben satisfactorio probablemente porque ademas de sus funciones como
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enfermeras tienen que dejar los quiréfanos equipados para las préximas cirugias,
en cuanto a la dimension participacidon, ambos géneros lo perciben poco
satisfactorio posiblemente a cada género se dedica a sus actividades y casi no

trabajan en equipo.

En cuanto al estado civil se puede observar que los solteros conciben el clima
organizacional satisfactorio, seria conveniente investigar en este grupo estos
resultados, los grupos que obtuvieron las medianas mas bajas fueron los de unién
libre y los divorciados en las dimensiones de liderazgo, participacion y reciprocidad
llama la atencion estos resultados porque se supondria que él compromiso familiar
deberia de contribuir a una mejor percepcion, la mediana del grupo de casados en

la dimension participacion es baja, lo que indica que lo perciben poco satisfactorio.

En relacion al turno al realizar las pruebas estadisticas, se comprobé que no hubo
significancia estadistica, lo que demuestra que el equipo quirurgico percibe
satisfactorio el clima organizacional, asi mismo en sus dimensiones, se esperaria
que el turno matutino seria el mas afectado ya que es donde la programacién de
cirugias selectivamente es mayor que en los demas turnos, solo se realizan cirugias
de urgencia en su totalidad, lo que no coincide con el estudio de Cortez Jiménez>®,
donde el mejor calificado es el matutino, con un clima organizacional poco
satisfactorio, en tanto que el menos favorecido es el turno nocturno B, con un
promedio no satisfactorio. En cuanto a las variables por turno, la que obtuvo mejor
categoria fue la de liderazgo, poco satisfactorio, y de hecho es la unica con una
categoria asi, siendo participacion la que logro el menor puntaje con un valor no

satisfactorio.

Encontramos una correlacion estadisticamente significativa entre la percepcion del
clima organizacional, dimensiones, componentes y la antigliedad tanto laboral como
en el servicio del equipo quirurgico, lo que indica que la antigiedad es importante
para adquirir mayor experiencia, lo cual se constituye en un pilar fundamental para

el desempefio laboral, ya que la practica adquirida en el manejo de las cirugias
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complejas, favorecera la adquisicion de habilidades y competencias en relaciéon a

las funciones asignadas donde se desempenan.

5.2 Conclusiones

Al estudiar, entenderlo y atender el clima organizacional aportara informacion
valiosa para su adecuada gestion de cambio y alcanzar los objetivos de la
organizacion, ademas se encarga del comportamiento humano. Los factores y
estructuras del sistema organizacional dan lugar a un determinado clima, en funcién
a las percepciones de los miembros. Este clima resultante induce determinados
comportamientos en los individuos. Estos comportamientos inciden en la
organizacion, y por ende, en el clima. Estas percepciones y respuestas que abarcan
el clima organizacional se originan en una gran variedad de factores. La
comprension de la conducta humana esta basada en el conocimiento sistematico
de los procesos motivacionales cuyo comportamiento tiene una variedad de
consecuencias para la organizacion siendo este un fendbmeno interviniente que
media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales
ya que a medida que el trabajador se sienta motivado con la labor que realiza este
a su ver dara todo de si y aprovechara mas su jornada laboral, teniendo mejor

productividad y resultados de trabajo asi como la retencion en el mismo.

Por otra parte el reconocimiento del clima organizacional proporciona
retroalimentacion acerca de las causas que determinan los componentes
organizacionales, permitiendo introducir cambios planificados en acciones tales
como: capacitacion, incentivos, reconocimientos, ascensos, rotaciones, bienestar,
motivacion, etc para modificar las actitudes y conductas de los miembros; también
para efectuar cambios en la estructura organizacional en uno o mas de los

subsistemas que la componen.

Con lo mencionado anteriormente y tras el estudio realizado, con relacion a la
pregunta de investigacion y los objetivos, se concluye que, frente a la situacién
actual, el clima organizacional del equipo quirurgico es satisfactorio, sin embargo en

las cuatro dimensiones que lo componen, segun el abordaje realizado en esta
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investigacion, en la dimension “Liderazgo” no hay claridad en la distribucion de las
funciones, conocimiento en las metas de las areas de trabajo, no hay informacién
de las nuevas técnicas implementadas para mejorar el trabajo, ideas para mejorar
la calidad del trabajo, sin embargo existe intencion de cumplir con los objetivos del

area quirurgica.

La dimensién de “Reciprocidad” el equipo quirurgico considera que las autoridades
no contribuyen en la realizacién personal y profesional de ellos, no hay una
retribucion por parte de las autoridades a sus actividades laborales, no existe una

distribucion equitativa de las oportunidades de capacitacion.

La dimensién “Motivacion” el equipo quirurgico lo percibe como satisfactorio, donde
existe libertad de accion para la realizacion de su trabajo, los integrantes del equipo
quirurgico se sienten realizados profesionalmente, existe un reconocimiento por el

buen desempefio del equipo quirurgico.

En la dimension “Participacion”, no existe participacion de los integrantes del equipo
quirurgico para el logro de los objetivos del area quirurgica, no existe flujo de
informacion ya que esta se encuentra concentrada en pocos grupos, limitando el

desarrollo de las metas comunes.

Se evidencid que la percepcidon que se tiene de los componentes de la dimension
liderazgo y participaciéon son factores que influencian directamente el clima
organizacional de la enfermera quirdrgica ya que generan insatisfaccion frente al
trabajo, que a su vez se refleja en el insuficiente compromiso que las personas
tienen con sus funciones y tareas, teniendo como resultado una baja productividad

e incumplimiento de las metas propuestas por la institucion.

Otro aspecto importante es que sienten que las adecuaciones a las condiciones de
trabajo no satisfacen sus necesidades ambientales, fisicas y psicosociales,
generando situaciones de desorden, perdidas y llevando a que se aplique el menor

esfuerzo en la ejecucion de las tareas.

Asi mismo en la percepcion de que no hay equidad en la retribucién del trabajo, lo

que afecta nocivamente la realizacion personal, el desarrollo social y la sensacién
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de igualdad laboral, deteriorando la relacion con la institucion. Aunque las

dimensiones estan separadas, todos los factores estan relacionados directamente.

Los resultados de esta investigacion nos permitiran desarrollar estrategias de
gestion que ayuden a mejorar y a consolidar aspectos como la productividad,
satisfaccion de las personas que requieren de una terapéutica quirurgica, evitar el

retraso en el cuidado y motivacion de los trabajadores.
5.3 Recomendaciones

Con base en los resultados alcanzados en la presente investigacion, se recomienda
a la organizacion (area quirurgica) que la medicion del clima organizacional sea
implementada de una manera sistematica que permita evaluar el impacto de las
decisiones tomadas a partir de la linea base que generaron estos resultados,
asegurando que se realicen seguimientos y medidas de accion que permitan el

continuo mejoramiento del clima organizacional.

~ Involucrar a los integrantes del equipo quirurgico en la toma de decisiones

que sean relevantes para el desarrollo de sus funciones.

~ Desarrollar un plan de incentivos que responda a las expectativas y

necesidades de los trabajadores.

~ Disefar planes que fortalezcan la comunicacion

~ Realizar mas investigaciones de clima organizacional, que involucren al
equipo quirurgico, aumentando la muestra para realizar comparaciones en

otras areas quirurgicas del hospital.

~ Implementacién de programas de evaluacién del desempeno y diagndstico

de necesidades de capacitacion.
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~

Fortalecimiento de los sistemas de administracidn organizacional,

especialmente aquellos que promuevan eficiencia en el trabajo.

Capacitacion de liderazgo a los directivos con habilidades para mejorar su
rendimiento, el de cada persona de su equipo y el del propio equipo de

trabajo.

Generacion de un programa de cursos orientados a mejorar los aspectos de
motivacion, participacion, trabajo en equipo, mejora continia y comunicacion

interpersonal.
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