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RESUMEN

El objetivo es determinar la percepcion del personal de enfermeria sobre el clima
organizacional en el Hospital de Trauma Prof. Dr. Manuel Gianni de Asuncion Paraguay en el
2022. Se utiliz6 un disefio observacional descriptivo de corte transversal con componente
analitico. Se incluyeron a 106 personales de enfermeria del Hospital de trauma Prof. Dr. Manuel
Giagni que aceptaron responder una encuesta online por conveniencia. Se utilizé el cuestionario
recomendado por la Organizacién Panamericana de la Salud que consta de 80 items distribuidos
en 4 dimensiones y 16 subdimensiones. Los resultados mas relevantes fueron: La dimension
Liderazgo tuvo la mayor puntuacion (x=3,07) mientras que la mas baja correspondié a la
dimension Participacion (x=2,66). La frecuencia de satisfaccion fue alrededor del 50% para todas
las dimensiones; fue mayor en la dimension Liderazgo (57%) y menor en la dimension
Participacion (44%). No se encontraron asociaciones entre el clima organizacional y las
caracteristicas sociodemograficas y laborales. Se concluye que existe una importante proporcién
de los profesionales de enfermeria que presentaba insatisfaccion con el entorno laboral. Se
recomienda implementar estrategias de motivacion e incentivos como es el reconocimiento,
promocion de puesto, capacitaciones que permitan la satisfaccion del personal de enfermeria en la
institucion.

Palabras clave: ambiente de trabajo; condiciones de trabajo; hospital; servicio de salud,;
calidad de la vida laboral; Paraguay

ABSTRACT

The objective is to determine the nursing staff's perception of the organizational climate at the
Prof. Dr. Manuel Gianni Trauma Hospital in Asuncién Paraguay in 2022. A cross-sectional
descriptive observational design with an analytical component was used. 106 nursing staff from
the Prof. Dr. Manuel Giagni Trauma Hospital who agreed to answer an online survey for
convenience were included. The questionnaire recommended by the Pan American Health
Organization was used, consisting of 80 items distributed in 4 dimensions and 16 subdimensions.
The most relevant results were: The Leadership dimension had the highest score (x=3.07) while
the lowest corresponded to the Participation dimension (x=2.66). The frequency of satisfaction
was around 50% for all dimensions; it was higher in the Leadership dimension (57%) and lower
in the Participation dimension (44%). No associations were found between the organizational
climate and sociodemographic and work characteristics. It is concluded that there is a significant
proportion of nursing professionals who were dissatisfied with the work environment. It is
recommended to implement motivation strategies and incentives such as recognition, job
promotion, training that allow the satisfaction of the nursing staff in the institution.

Keywords: work environment; conditions of employment; hospital; health services; quality of
working life; Paraguay

Fecha de recepcion: 10 de enero 2023 - Fecha de aceptacion: 30 de marzo 2023
*Autor correspondiente: Margarita Samudio
email: margarita.samudio@gmail.com
Este es un articulo publicado en acceso abierto bajo una Licencia Creative Commons



https://doi.org/10.53732/rccsociales/05.01.2023.9
mailto:margarita.samudio@gmail.com
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/deed.es
http://creativecommons.org/licenses/by/4.0/deed.es
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwjfiar8gaf9AhVvrJUCHfhmCG0QFnoECBcQAQ&url=https%3A%2F%2Fwww.calculadoraconversor.com%2Fmedia-aritmetica%2F&usg=AOvVaw3ipiYOOD1m2J_tS-sBnxPC
https://www.google.com/url?sa=t&rct=j&q=&esrc=s&source=web&cd=&cad=rja&uact=8&ved=2ahUKEwjfiar8gaf9AhVvrJUCHfhmCG0QFnoECBcQAQ&url=https%3A%2F%2Fwww.calculadoraconversor.com%2Fmedia-aritmetica%2F&usg=AOvVaw3ipiYOOD1m2J_tS-sBnxPC
https://vocabularies.unesco.org/browser/thesaurus/es/page/concept2142?clang=en
https://vocabularies.unesco.org/browser/thesaurus/es/page/concept5567?clang=en
https://orcid.org/0009-0007-5226-1682
https://orcid.org/0000-0003-2813-218X

Correa Romero, Samudio Percepcion del personal de enfermeria sobre clima organizacional...

INTRODUCCION

En la actualidad, los hospitales deben adaptarse y adecuarse a los nuevos requerimientos y
exigencias para mantener su vigencia y funcionamiento dentro del sector de la salud. Asimismo,
un factor relevante a tratar es el Recurso Humano dentro de la institucion, especificamente el
comportamiento de los trabajadores dentro de su ambito laboral. La conducta de los
colaboradores depende de las percepciones que tiene sobre ciertos factores organizacionales vy,
estas percepciones dependen en buena medida de las actividades, interacciones y otras
experiencias que cada miembro tenga con la organizacion. De ahi que el clima organizacional
refleja la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales.

El Clima Organizacional (CO) es un concepto desarrollado por primera vez en la psicologia
industrial/organizacional por Gellerman (1960), pero hasta hoy en dia, no existe una unificacion
teorica sobre su conceptualizacién. Autores como Gibson et al. (1996) y Robbins (2004) plantean
que clima y cultura organizacional son lo mismo cuando los definen como la personalidad y el
caracter de una organizacion. Ouchi (1992) y Lin et al. (2008) lo identifican como un
componente mas de la cultura y plantean que la tradicion y el clima constituye la cultura
organizacional de una compafiia. Por su parte, Zapata (2000) lo explica como partes dependientes
entre si que aportan al desarrollo y cambio organizacional. Asimismo, Forehand & Gilmer
(1964), Chiavenato (2005) y Goncalves (1997; 2000) arguyen que son las cualidades o
propiedades del ambiente laboral, percibidas o experimentadas por los miembros de la
organizacion con influencia directa en los comportamientos de los empleados. Y Reichers &
Schneider (1990) junto con Cuadra y Veloso (2010) lo definen como “las percepciones
compartidas por los miembros de una organizacién respecto de las politicas, las practicas y los
procedimientos, tanto formales como informales, propios de ella”. Existen estudios sobre el clima
organizacional que se basan UGnicamente en factores externos (autonomia, estructura,
recompensas, consideracion, cordialidad, apoyo, apertura, entre otras) (Garcia, 2003, Sanchez, et
al.,, 2009) y otros que enfatizan en los factores externos (inversiones, gastos familiares,
convivencia familiar, ocio, vida social, etc.) (Cardozo y Kwan Chung, 2019). Por lo tanto,
Goncalves (1997) define al clima organizacional como las condiciones y caracteristicas del lugar
laboral y de las cuales generan percepciones, positivas o negativas, en los colaboradores sobre el
estado de su comportamiento. Indudablemente, la definicion del clima organizacional varia de
acuerdo a los factores organizacionales propuestos del estudio (Contreras et al., 2009; Garcia et
al., 2010). Ademas, cabe sefialar que los autores Litwin & Stringer (1968) afirman que el clima
organizacional comprende los efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el estilo informal
de los administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias,
valores y motivacion de las personas que trabajan en una organizacion.

Finalmente, el clima organizacional es un proceso sumamente complejo a raiz de la dindmica
de la organizacion, del entorno y de los factores. La especial importancia 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.

Ademas, merece la pena recordar que los hospitales son un componente clave dentro del
sistema de atencion de salud, puesto que son instituciones sanitarias que disponen de personal de
blanco, de instalaciones para el ingreso de pacientes y, que ofrecen servicios médicos, de
enfermeria y otros relacionados durante las 24 horas del dia, los 7 dias de la semana.

Estudios del ambito internacional relacionados al area de salud se lo encuentran en
Gunnarsdottir et al. (2009), cuyo resultado muestra que las enfermeras de los hospitales con peor
entorno laboral tienen insatisfaccion laboral, agotamiento emocional y dificultad en proporcionar
cuidados de calidad. Segredo Pérez (2003) estudia la percepcion de los directores de areas de
salud sobre el clima organizacional en cuatro dimensiones basicas (motivacion, liderazgo,
reciprocidad y participacion). Guillén (2013) diagnostica el clima organizacional existente en la
Editorial Ciencias Médicas a partir del estudio de dos dimensiones (liderazgo y motivacion) y
Chiang Vega et al. (2011) en dos variables (Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral). En
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cuanto al contexto nacional, se tienen los estudios de Noguera Arzamendia y Samudio (2014)
quienes determinan la percepcion del clima organizacional en sus cuatro dimensiones
(motivacion, liderazgo, participacion y reciprocidad) de 226 trabajadores del personal sanitario y
administrativo del Hospital Central de las Fuerzas Armadas en el afio 2012. Vera de Corbalan y
Samudio (2013) estudian el clima organizacional de enfermeria en los hospitales regionales del
Instituto de Prevision Social (IPS), desde la perspectiva de 188 enfermeras/os asistenciales que
representa el 72% de la poblacion total de enfermeros/as del area interior de ocho hospitales.

El comportamiento humano es un tema complejo y dinamico, por lo cual requiere de
indagacion, actualizacion y verificacion. Por ello, esta investigacion tiene como propdsito
diagnosticar el Clima Organizacional del Hospital de Trauma Prof. Dr. Manuel Giagni de
Asuncién Paraguay, el cual cuenta con una extensa plantilla y afios de historia que hacen de la
institucion un hospital con caracteristicas muy particulares.

METODOLOGIA

Se basé en una investigacién observacional, descriptivo de corte transversal, con un
componente analitico. Unos 500 funcionarios de enfermeria del Hospital de Trauma Prof. Dr.
Manuel Giagni conformaron la poblacion del estudio, de los cuales 106 funcionarios del area de
enfermeria distribuidos en turno, mafana, tarde, noche y fin de semana fueron tomados como
muestra por conveniencia en el 2022. En cuanto a los criterios de inclusion, se tomaron en cuenta
al personal de enfermeria, técnico superior, auxiliar de enfermeria, con por lo menos un afio de
antiguedad en el centro asistencial, presentes en el momento de la aplicacion del instrumento y
con consentimiento firmado. Asimismo, los criterios de exclusion fueron funcionarios ausentes
000por comisionamiento, vacaciones, permiso, entre otros; y estudiantes de pasantia de
enfermeria. La recoleccion de los datos se realizé6 mediante una encuesta auto-administrado. Se
utilizo el cuestionario disefiado por la Organizacion Panamericana de la Salud [OPS] (1998)
como instrumento, que consta de 80 indicadores o reflexiones y representan la evaluaciéon de
cuatro areas criticas o dimensiones para describir el clima de una institucion: liderazgo,
motivacion, reciprocidad y participacion. Cada una de ellas se desglosa en cuatro sub
dimensiones con cuatro afirmaciones, intercalandose de forma aleatoria. En cuanto a la
tabulacion del instrumento, se asigné el nimero uno (1) para las respuestas correctas y, para las
incorrectas, el nimero cero (0). En cuanto al procesamiento, los datos obtenidos de la encuesta
fueron cargados en una planilla electronica formato Microsoft Excel version 2007 y, procesados
en el paquete estadistico Epi info 7 (CDC, Atlanta). Se utilizé la estadistica descriptiva,
resumiendo las variables cuantitativas como media y desvio estandar; las variables cualitativas
como distribucion de frecuencia y porcentaje. La asociacion entre variables cualitativas se realizo6
por la prueba de Chi cuadrado a un nivel de significancia de 0,05. Ademas, se calculd los
promedios por inciso cuyo valor oscila entre cero y uno, donde el valor medio para los cinco
incisos especificos por categoria oscila entre cero y cinco, aportando el resultado final obtenido
en cada categoria y, de igual forma, se calcul6 los valores medios por cada dimension. Para la
interpretacion de los resultados se definid una escala ordinal a partir de las respuestas correctas,
donde se considerd: clima satisfactorio cuando los valores oscilaban entre 5 y por encima de 3;
clima insatisfactorio cuando los valores se encontraban por debajo de 3.

RESULTADOS

En el estudio se incluyeron 106 personas del area de enfermeria del Hospital de Trauma Prof.
Dr. Manuel Giagni. La edad media + desvio estandar fue de 37,5 + 6,9 afios, 54,7% tenia entre 30
a 39 afios de edad, 78,3 % era del sexo femenino, 52,8 % de estado civil soltero, 39,6% del
servicio de urgencia y el 42,5 % del turno noche (ver Tabla 1).
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Tabla 1. Caracteristicas sociodemograficas del personal de enfermeria del Hospital de trauma

Prof. Dr. Manuel Giagni (n=106)

Caracteristicas

Frecuencia n (%)

Sexo Femenino
Masculino
Edad (afios) <30
30-39
40 -49
>50
Edad media £ DE (rango) 37,5+ 6,9 afios
Estado civil Soltero
Casado
Divorciado/separado
Otro
Servicio Urgencia
Traumatologia
Neurocirugia
Terapia intensiva
Turno Noche
Marfiana
Tarde
Franquera

83 (78,3)
23 (21,7)
13 (12,3)
59 (55,6)
27 (25,5)
7 (6,6)

25-62

56 (52,8)
42 (39,6)
4(38)

4(38)

58 (54,7)
29 (27,4)
12 (11,3)
7(57)

46 (43,4)
35 (33,0)
14 (13,2)
11 (10,4)

Fuente: Elaboracion propia (2022)

En la Tabla 2 se muestra la distribucion de respuestas de la dimension Liderazgo. Entre los
indicadores que obtuvieron las mejores calificaciones fueron: “Para cumplir con las metas de
trabajo tenemos que recurrir a todas nuestras capacidades” (Xx=0,9) de la subdimensién Estimulo
del trabajo en equipo, seguido de “El superior se preocupa porque entendamos bien nuestro
trabajo” de la subdimension Direccion, “A mi jefe no le preocupa la calidad del trabajo” de la
subdimension Estimulo de la excelencia, “Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar
nuestro trabajo” y “Cuando uno no sabe como hacer algo, nadie le ayuda” ambos de la

subdimension Estimulo del trabajo en equipo, todos con X=0,8.

Tabla 2. Distribucion de las respuestas de la dimension liderazgo del personal de enfermeria

del Hospital de Trauma Prof. Dr. Manuel Giagni (n=106)

Dimension LIDERAZGO Verdadero Falso Media
Direccion

-El superior se preocupa porgque entendamos bien nuestro trabajo 82 24 0.8
-Ocurre con frecuencia que cuando se presenta un problema especial no 52 54 0.5
se sabe quién debe resolverlo

-No existe una determinacion clara de las funciones que cada uno debe 38 68 0.6
desempefiar

-A menudo se inician trabajos que no se sabe por qué se hacen 52 54 0.5
-Por lo general, tenemos muchas cosas que hacer y no sabemos por cuél 60 46 0.4
empezar

Estimulo de la excelencia

-Aqui se preocupan por mantener informado al personal de las nuevas 73 33 0.7
técnicas relacionadas con el trabajo, con el fin de mejorar la calidad del

mismo

-Si un trabajo parece dificil, se retarda hasta donde se pueda 49 57 0.5
-Casi nadie ahorra esfuerzo en el cumplimiento de sus obligaciones 64 42 0.6
-El superior no se preocupa porque se aporten ideas que mejoren la 47 59 0.6
calidad del trabajo

-A mi jefe no le preocupa la calidad del trabajo 25 81 0.8
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Estimulo del trabajo en equipo

-Generalmente, todos aportamos ideas para mejorar nuestro trabajo 84 22 0.8
-Para cumplir con las metas de trabajo tenemos que recurrir a todas 100 6 0.9
nuestras capacidades

-Cuando uno no sabe como hacer algo, nadie le ayuda 20 86 0.8
-Nuestro jefe es comprensivo, pero exige muy poco 51 55 0.5
-Aqui los resultados son el fruto del trabajo de unos pocos 65 41 0.4
Solucién de conflictos

-Aqui todos los problemas se discuten de una manera constructiva 61 45 0.6
-A nuestro superior Unicamente le podemos decir lo que quiere oir 44 62 0.6
-Cuando tenemos problemas nadie se interesa por resolverlos 33 73 0.7
-Los problemas se analizan siguiendo métodos sistematicos para 73 33 0.7
encontrar soluciones creativas

-Cuando analizamos un problema, las posiciones que adoptan mis 79 27 0.3

comparieros no siempre son sinceras

Fuente: Elaboracion propia (2022)

En la Tabla 3 se visualiza la distribucion de respuestas de la dimension Motivacion. Los
indicadores mejores valorados fueron: “Con este trabajo me siento realizado profesionalmente” y
“Los empleados se sienten orgullosos de pertenecer a esta institucion” ambos pertenecientes a la
subdimension Realizacion personal y “Aqui se despide a la gente con facilidad” de la
subdimension Adecuacion de las condiciones de trabajo, donde todos alcanzaron una media de
x=0,9.

Tabla 3. Distribucion de las respuestas de la dimension motivacion del personal de enfermeria
del Hospital de trauma Prof. Dr. Manuel Giagni (n=106)

Dimension MOTIVACION Verdadero Falso Media
Realizacion personal

-La mayoria de los trabajos en esta unidad exigen raciocinio. 90 16 0.8
-Con este trabajo me siento realizado profesionalmente. 92 14 0.9
-Existe poca libertad de accidn para la realizacion del trabajo. 45 61 0.6
-Aqui uno no puede desarrollar su ingenio y creatividad. 48 58 0.5
-Los empleados se sienten orgullosos de pertenecer a esta institucion. 92 14 0.9
Reconocimiento de la aportacion

-En esta institucion se premia a la persona que trabaja bien. 22 84 0.2
-En este departamento el valor de los funcionarios es reconocido. 42 64 0.4
-Aqui Unicamente estan pendientes de los errores. 57 49 0.5
-La dedicacion en este departamento merece reconocimiento. 80 26 0.8
-Normalmente, se da un reconocimiento especial por el buen desempefio en 29 77 0.3
el trabajo.

Responsabilidad

-En esta organizacién se busca que cada cual tome decisiones de como 45 61 0.4
realizar su propio trabajo.

-En realidad, nunca se ejecutan las ideas que damos sobre el mejoramiento 55 51 0.5
del trabajo.

-Casi todos hacen su trabajo como mejor le parece. 63 43 0.6
-Toda decision que se toma es necesario consultarla con los superiores 99 7 0.1
antes de ponerla en practica.

-Cada uno es considerado como conocedor de su trabajo y se le trata como 80 26 0.8
tal.

Adecuacion de las condiciones de trabajo

-El ambiente que se respira en esta institucion es tenso. 61 45 0.4
-Las condiciones de trabajo son buenas. 60 46 0.6
-Aqui se despide a la gente con facilidad. 15 91 0.9
-La mayoria significativa de los funcionarios de esta institucion nos 63 43 0.6
sentimos satisfechos con el ambiente fisico de nuestro departamento.

-Cada uno cuenta con los elementos de trabajos necesarios. 49 57 0.5

Fuente: Elaboracion propia (2022)

En la Tabla 4 se observa la distribucion de respuestas de la dimension Reciprocidad. El
indicador con la més alta media (x=0,9) fue “Tratamos con respeto y diligencia a los usuarios de
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nuestros servicios” de la subdimension Cuidado del patrimonio institucional, seguido de la media
(x=0,8) “Normalmente las personas se responsabilizan de controlar su propio trabajo” en la
subdimension de Aplicacion al trabajo, “Defendemos con vehemencia el trabajo y la imagen de
nuestro departamento” en Cuidado del patrimonio institucional y “En esta organizacion, ser
promovido significa poder enfrentar desafios mayores” en la subdimension Retribucion.

Tabla 4. Distribucion de las respuestas de la dimension Reciprocidad del personal de
enfermeria del Hospital de trauma Prof. Dr. Manuel Giagni (n=106)

Dimensién Reciprocidad Verdadero Falso Media

Aplicacién al trabajo

-La gente se esfuerza por cumplir a cabalidad con sus obligaciones. 68 38 0.6
-Aqui uno se siente auto motivado en el trabajo. 58 48 0.5
-En general, el trabajo se hace superficial y mediocremente. 28 78 0.7
-Normalmente las personas se responsabilizan de controlar su propio 82 24 0.8
trabajo.

-A la gente le gusta hacerse cargo de los trabajos importantes. 66 40 0.6
Cuidado del patrimonio institucional

-Con frecuencia nuestros compafieros hablan mal de la institucién. 50 56 0.5
-Da gusto ver el orden que reina en nuestra oficina. 79 27 0.7
-Tratamos con respeto y diligencia a 1os usuarios de nuestros servicios. 98 8 0.9
-Defendemos con vehemencia el trabajo y la imagen de nuestro 89 17 0.8
departamento.

-En general, todos tratan con cuidado los bienes de la organizacion. 65 41 0.6
Retribucién

-Esta institucién ofrece buenas oportunidades de capacitacion. 68 38 0.6
-Aqui, se dan incentivos adicionales a los establecidos en el contrato de 15 91 0.1
trabajo.

-Los problemas de desarrollo de esta organizacion preparan a los 59 47 0.6
funcionarios para avanzar dentro de una carrera ocupacional determinada.

-En esta organizacion, ser promovido significa poder enfrentar desafios 84 22 0.8
mayores.

-Por lo general, las personas que trabajan bien son premiadas con una mejor 26 80 0.2
posicién en la organizacion.

Equidad

-Aqui las promociones carecen de objetividad. 61 45 0.4
-Las normas disciplinarias se aplican con subjetividad. 64 42 0.4
-La eficiencia en el trabajo no implica reconocimiento de ninguna clase. 77 29 0.3
-Los programas de capacitacién son patrimonio de unos pocos. 54 52 0.5
-El desempefio de las funciones es correctamente evaluado. 66 40 0.6

Fuente: Elaboracion propia (2022)

En la Tabla 5 se observa la distribucidon de respuestas de la dimension Participacion. Los
indicadores mejores valorados (x=0,9) fueron: “Los problemas que surgen entre los grupos de
trabajo se resuelven de manera Optima para la institucion” de la subdimension Compromiso con
la productividad, “Los objetivos de los departamentos son congruentes con los objetivos de la
organizacion” y “Aqui los departamentos viven en conflicto permanente” ambos pertenecientes a
la subdimension Compatibilizacion de intereses y “Generalmente, cuando se va a hacer algo, mi
departamento es el ultimo en enterarse” en la subdimension Intercambio de informacion.

Tabla 5. Distribucién de las respuestas de la dimension Participacion del personal de
enfermeria del Hospital de trauma Prof. Dr. Manuel Giagni (n=106)

Dimension Participacion Verdader Falso Media
0

Compromiso con la productividad

-Los problemas que surgen entre los grupos de trabajo se resuelven de 73 33 0.7

manera éptima para la institucién.

-Cuando hay un reto para la organizacion, todos los departamentos 54 52 0.5

participan activamente en la solucion.

-Aqui cada departamento trabaja por su lado. 54 52 0.5

-El espiritu de equipo en esta organizacién es excelente. 62 44 0.6
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-Los diferentes niveles jerarquicos de la organizacion no colaboran entre
ellos.

Compatibilizacion de intereses

-Los objetivos de los departamentos son congruentes con los objetivos de la
organizacion.

-Lo importante es cumplir los objetivos del departamento, lo demas no
interesa.

-Aqui el poder esta concentrado en unos pocos departamentos.

-Los recursos limitados de nuestro departamento, los compartimos
facilmente con otros grupos de la institucion.

-Aqui los departamentos viven en conflicto permanente.

Intercambio de informacién

-La informacion requerida por los diferentes grupos fluye lentamente.
-Generalmente, cuando se va a hacer algo, mi departamento es el Gltimo en
enterarse.

-Periddicamente, tenemos problemas debido a la circulacion de informacion
inexacta (chismes, rumores).

-Los que poseen la informacion no la dan a conocer facilmente.

-Aqui la informacion est4 concentrada en unos pocos grupos.

Involucracion en el cambio

-La adopcion de nuevas tecnologias se mira con recelo.

-Las iniciativas de los grupos no reciben respaldo de los niveles superiores.
-Existen grupos cuyas normas y valores no favorecen el trabajo de la
institucion.

-En esta organizacion existen grupos que se oponen a todos los cambios.
-Los niveles superiores no propician cambios positivos para la institucion.

47

69

44

57
67

27

70
31

72

57
54

63
53
54

61
44

59

37

62

49
39

79

36
75

34

49
52

43
53
52

45
62

0.6

0.7

0.6

0.5
0.6

0.7

0.3
0.7

0.3

0.5
0.5

0.4
0.5
0.5

0.4
0.6

Fuente: Elaboracion propia (2022)

En la Tabla 6 se muestra la media de respuestas del clima organizacional por dimensién. La
dimension Liderazgo tuvo la puntuacion maés alta (x=3,07) y Participacion con la mas baja
(x=2,66). No obstante, entre las subdimensiones con las medias mas elevadas se encuentran:
Cuidado del patrimonio institucional (x=3,65), Realizacion personal (x=3,61) en Motivacion,
Estimulo de trabajo (x=3,45) en Liderazgo y finalmente, Compatibilidad de intereses (x=3,08) en

Participacion.

Tabla 6. Media de las puntuaciones del clima organizacional por dimension y subdimension
del personal de enfermeria del Hospital de trauma Prof. Dr. Manuel Giagni (n=106)

Dimensiones Subdimension Media DE Rango
Liderazgo Direccion 2,87 1,62 0-5
Estimulo de trabajo 3,45 1,18 0-5
Estimulo por excelencia 3,15 1,26 0-5
Solucidn de conflictos 2,79 1,60 0-5
Media de la dimension 3,07 1,18 0-5
Motivacion Realizacion personal 3,61 0,82 0-5
Responsabilidad 2,32 0,86 0-5
Adecuacion de las condiciones del trabajo 2,91 1,53 0-5
Reconocimiento de la aportacion 2,09 1,55 0-5
Media de la dimension 2,73 0,87 0-5
Reciprocidad Aplicacion en el trabajo 3,32 1,32 0-5
Cuidado del patrimonio institucional 3,65 1,29 0-5
Retribucion 2,38 1,26 0-5
Equidad 2,21 1,33 0-5
Media de la dimension 2,89 0,98 0-5
Participacion Compromiso con la productividad 2,83 1,84 0-5
Compatibilidad de intereses 3,08 1,53 0-5
Intercambio de informacion 2,32 1,46 0-5
Involucrarse con el cambio 2,41 1,60 0-5
Media de la dimension 2,66 1,38 0-5
DE: desvio estandar
Fuente: Elaboracion propia (2022)
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En la Tabla 7 se presenta la correlacién entre las dimensiones del clima organizacional por
subdimension. En las dimensiones de Liderazgo y Participacion se observa una excelente
correlacion entre sus subdimensiones. Asimismo, la dimensién Motivacion también, tiene una
buena correlacion entre sus tres subdimensiones, aunque la subdimension Responsabilidad no se
correlaciond con las demas subdimensiones. Finalmente, la dimensién Reciprocidad tiene muy
buena correlacion entre las subdimensiones: Aplicacion en el trabajo y Cuidado del patrimonio

institucional.

Tabla 7. Correlacion entre las dimensiones del clima organizacional

Liderazgo EE ETE Solucién de conflictos SC
Direccion (D) r de Pearson 0.568 0.511 0.677
Valor p <0.001 <0.001 <0.001
Estimulo por excelencia (EE) r de Pearson 0.525 0.631
Valor p <0.001 <0.001
Estimulo de trabajo (ETE) r de Pearson 0.624
Valor p <0.001
Motivacion RA R Adecuacion de las condiciones
del trabajo (ACT)
Realizacion personal (RP) r de Pearson 0.334 0.286 0.289
Valor p <0.001 0.003 0.003
Reconocimiento de la aportacion  r de Pearson 1 0.149 0.690
(RA) Valor p 0.128 <0.001
r de Pearson 1 0.147
Responsabilidad (R) Valor p 0.133
Reciprocidad CPI Re Equidad E
Aplicacion en el trabajo (AT) r de Pearson 0.615 0.567 0.363
Valor p <0.001 <0.001 <0.001
Cuidado del patrimonio r de Pearson 1 0.504 0.310
institucional (CPI) Valor p <0.001 0.001
Retribucion (Re) r de Pearson 1 0.209
Valor p 0.032
Participacion 1 IC Compatibilidad de intereses (CI)
Compromiso con la r de Pearson 0.63
productividad (CP) 0.607 4 0.686
Valorp <0001, <° <0.001
r de Pearson . 0.68 0.716
Valor p <0.0
Intercambio de informacién (I1) 01 <0.001
. r de Pearson 0.662
Involucrarse con el cambio
Valor p <0.001

(I9)

Fuente: Elaboracion propia (2022)

En la Tabla 8 se presenta la distribucion segun caracteristicas sociodemogréaficas y laborales,
de la frecuencia de satisfaccion con el clima organizacional por dimensién. No se observo

asociacion con ninguna de las caracteristicas estudiadas.
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Tabla 8. Distribucion segun caracteristicas sociodemogréaficas y laborales de la frecuencia de
satisfaccion con el clima organizacional por dimension del personal de enfermeria del Hospital de
trauma Prof. Dr. Manuel Giagni (n=106)

Liderazgo Motivacién Reciprocidad Participacion

I S | S | S | S
Sexo n (%) n (%) n (%) n (%) n (%) n (%) n (%) n (%)
Femenino 35(42.2) 48(57.8) 45(54.2) 38(45.8) 37(44.6) 46 (55.4) 45(54.2) 38(45.8)
Masculino 11 (47.8) 12(52.2) 12(52.2) 11(47.8) 11(47.8) 12(52.2) 14(60.9) 9(39.1)
Valor p 0.63 0.86 0.78 0.57
Grupo de edad
20-39 30(42,3) 41(57,7) 41(57,7) 30(42,3) 35(49,3) 36(50,7) 41(57,7) 30(42,3)
>40 16 (45,7) 19(54,3) 16 (45,7) 19(54,3) 13(37,1) 22(62,9) 18(51,4) 17 (48,6)
Valor p 0,735 0,24 0,24 0,38
Turno
Noche 20 (43.5) 26(56.5) 23(50) 23 (50) 21 (45,7) 25(54,3) 27(58,7) 19(41,3)
Mafana 13(37.1) 22(62.9) 18(51,4) 17(48,6) 16(457) 19(54,3) 17(48,6) 18(51,4)
Franquera 5(455) 6(545) 8(72,7) 3(273) 5(455) 6(545) 7(63,6) 4(36,4)
Tarde 8(57.1) 6(429) 8(57,1) 6(429 6429 8(71) 8(57,1) 6(42)9)
Valor p 0,647 0,574 0,99 0,76
Estado civil
Soltero 28 (50.0) 28(50.0) 34(60,7) 22(39,3) 31(55,4) 25(44,6) 36(64,3) 20(35,7)
Casado 16 (38.1) 26(61.9) 19(45,2) 23(54,8) 15(35,7) 27(64,3) 19(45,2) 23(54,8)
Otro 2(25.0) 6(75.0 4 (50) 4 (50) 2(25.0) 6(75.0) 4 (50) 4 (50)
Valor p 0,28 0,31 0,075 0,16
Servicio
Urgencia 24 (40) 36 (60) 29(48,3) 31(51,7) 25(41,7) 35(58,3) 31(51,7) 29(48,3)
Traumatologia 15(53,6) 13(46,4) 19(67,90 9(32,1) 16(57,1) 12(42,9) 19(67,9 9(32,1)
Otro 7(38,9) 11(61,1) 9 (50) 9 (50) 7(38,9) 11(61,1) 9 (50) 9 (50)
Valor p 0,45 0,22 0,33 0,315

Referencia: | (insatisfaccion); S (satisfaccion)
Fuente: Elaboracion propia (2022)

DISCUSION

La prestacion de servicios de enfermeria es parte fundamental en la atencion de salud a la
poblacion, donde las condiciones de trabajo, tanto de los profesionales de salud como de los
equipos de apoyo (técnicos y auxiliares) son esenciales para la entrega segura de servicios de
calidad. Medir el clima organizacional y establecer asociaciones con caracteristicas
sociodemograficas y laborales debe formar parte del diagnostico inevitable que cualquier cuerpo
directivo debe hacer de su institucion; en particular, en los servicios de salud que impactan
directamente en el nivel de vida de la sociedad y que son unas de las necesidades mas sentidas de
la comunidad. En este estudio se midio el clima organizacional desde la perspectiva del personal
de enfermeria mediante el cuestionario desarrollado por la OPS de un hospital de alta
complejidad. Este instrumento mide el clima organizacional en cuatro dimensiones: participacion,
motivacion, reciprocidad y participacion. La dimension Liderazgo tuvo la puntuacion mas alta
con una media de x=3,07 y la media més baja correspondio a la dimension Participacion con un
valor de x=2,66. La frecuencia de satisfaccion del personal en las cuatro dimensiones fue
alrededor del 50%, observandose mayor en la dimension Liderazgo (57%) y menor en la
dimension Participacion (44%).

En comparacion con el estudio de Naranjo et al. (2015) utilizando el cuestionario original de
OPS en una Institucion Prestadora de Servicios de Salud de la Universidad Autonoma de
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Manizales, Colombia, también encontraron que el liderazgo fue la dimension mejor evaluada,
pero afectada por el estilo de direccidn. Juarez (2018) por su parte, concluyé que el liderazgo y la
motivacion estuvieron relacionados con un buen nivel de clima organizacional y pueden influir
en la adaptacion en el contexto del nuevo tipo de gobierno en 264 trabajadores del Hospital
General “La Villa” de la Secretaria de Salud de la Ciudad de México. En Paraguay, Noguera
Arzamendia y Samudio (2014) encontraron que el 55% del personal encuestado del Hospital de
las FFAA declaré nivel de insatisfaccion en la dimension motivacion, en la dimension
reciprocidad 53% y en participacion 32%, ademas hubo un alto porcentaje de riesgo de
insatisfaccion (83%) en liderazgo y en participacion (68%). Se obtuvieron niveles insatisfactorios
en todas las dimensiones estudiadas relacionadas con el clima organizacional en el personal del
Hospital Militar, por lo que los autores recomendaron la necesidad de que se tomen medidas
pertinentes que ayuden a mejorar la percepcion de los empleados hacia la organizacion del
hospital.

Por un lado, Chiavenato (2011) define al 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. Dentro de la
dimension Liderazgo, la subdimension Solucion de conflictos obtuvo la media mas baja (x=2,79).
El conflicto esta considerado como parte inherente en la vida institucional. En la organizacion
siempre surgen conflictos que se originan por diversas causas, aunque en definitiva tienen un
trasfondo comun: son diferencias de percepciones e intereses que compiten sobre una misma
realidad. El item peor valorado dentro de esta categoria fue “Cuando analizamos un problema, las
posiciones que adoptan mis compaiieros no siempre son sinceras” con una media por debajo de lo
aceptable (x=0,3). Considerando este resultado, se recomienda implementar alguna estrategia
enfocada a este aspecto, considerando que hay falta de confianza entre comparieros, lo cual es
esencial en una organizacion, sobre todo en el area de salud. Asimismo, el item “Para cumplir
con las metas de trabajo tenemos que recurrir a todas nuestras capacidades” dentro de la
subdimension Estimulo del trabajo en equipo obtuvo una valoracion mas alta (x=0,9). Este
hallazgo es positivo, pues el personal de enfermeria reconoce que debe recurrir a sus capacidades
para cumplir con las metas que la organizacion se propone. No obstante, el item “Aqui los
resultados son el fruto del trabajo de unos pocos” obtuvo la menor valoracion (x=0,4). El
resultado refleja el trabajo en equipo, pues 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 participacién organizada es el elemento indispensable en el trabajo en
equipo, la cual tiene cabida siempre y cuando se estructure un ambiente de apoyo mutuo. Por otro
lado, el item “El superior se preocupa porque entendamos bien nuestro trabajo” fue el que obtuvo
mejor calificacion (x=0,8). Por el contrario, el item “Por lo general, tenemos muchas cosas que
hacer y no sabemos por cual empezar” fue el peor valorado (x=0,4). La direccién debe
proporcionar el sentido de orientacion de las actividades de una unidad de trabajo, estableciendo
los objetivos e identificando, en forma clara, 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. Puch et al. (2012) en una muestra aleatoria de 80 trabajadores (médicos y enfermeras)
del Hospital de la Mujer Zacatecana, informaron un clima organizacional no satisfactorio en las
cuatro dimensiones. Las dimensiones Liderazgo y Motivacion obtuvieron porcentajes por debajo
del 50%. Plantearon la necesidad de 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. Con respecto a la subdimension Estimulo de la excelencia, el
item “A mi jefe no le preocupa la calidad del trabajo” obtuvo la media mas alta (x=0,8) y “Si un
trabajo parece dificil, se retarda hasta donde se pueda” obtuvo la menor puntuacion (x=0,5). El
estimulo de la excelencia significa poner énfasis en la bisqueda de mejorar constantemente,
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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.

En cuanto a la dimension Motivacion, la subdimension Reconocimiento de la aportacion
obtuvo una valoracion de x=2,09 y Realizacion personal una media de x=3,61. En general, la
motivacion es la dimension que mas influye negativamente en el CO, por falta de
reconocimiento. En la investigacion de Segredo Pérez y Reyes Miranda (2004) en Cuba, la
dimension Motivacion reflejé valores inaceptables con cifras entre 2.9 y 1,3 por debajo del limite
inferior medio, es la dimension mas afectada. Este es otro aspecto, que necesita una urgente
intervencion, el personal necesita ser valorado de manera a mejorar su productividad. En cuanto a
los items de la subdimension Realizacion personal, “Con este trabajo me siento realizado
profesionalmente” fue calificado con el mayor promedio (x=0,9) y “Aqui uno no puede
desarrollar su ingenio y creatividad” fue el peor valorado (x=0,5). Cabe mencionar que casi todos
los items de la subdimensién Reconocimiento de la aportacion fueron en general mal valorados.
Y en forma similar, en la subdimensién Responsabilidad, las valoraciones fueron también muy
bajas. Los motivadores que determinan el grado de satisfaccidn en el trabajo y se relacionan con
su contenido son: ejecucién de un trabajo interesante, logro, responsabilidad, reconocimiento y
promocion. Ademas, los factores relacionados con el contexto de trabajo y con el trato que las
personas reciben como: condiciones de trabajo, salario, relaciones humanas y politica de la
empresa.

En cuanto a la Reciprocidad, este es entendido como un proceso de complementacion en
donde el individuo y la organizacién se corresponden mutuamente. La insatisfaccion (personal u
organizacional), se origina mayormente por la ubicacion incongruente de la persona dentro de
una estructura jerérquica. En la dimension Reciprocidad, las subdimensiones Retribucion
(x=2,31) y Equidad (x=2,21) fueron las que peores valoraciones tuvieron en el estudio.
Considerando los items de la subdimension Retribucion, “Aqui, se dan incentivos adicionales a
los establecidos en el contrato de trabajo” (x=0,1) y “Por lo general, las personas que trabajan
bien son premiadas con una mejor posicién en la organizacién” (x=0,2) fueron los peores
valorados. Aqui se visualiza la necesidad de mejorar los sistemas de estimulos e incentivos en la
institucion. En forma similar, el item “La eficiencia en el trabajo no implica reconocimiento de
ninguna clase” (x=0,3) de la subdimension Equidad, fue también bastante mal valorado. Segredo
Pérez en Cuba encontr6 que la dimension Reciprocidad fue la segunda dimensién mas afectada
con dos categorias por debajo del limite inferior, la aplicacion al trabajo (2.4) y la retribucion
(2.8).

Con respecto a la dimension Participacion, la subdimensién Compatibilidad de intereses
(x=3,08) e Intercambio de informacién con un promedio de (x=2,32) fueron los que obtuvieron el
mejor y peor puntaje, respectivamente. Los items agrupados en la subdimension Intercambio de
informacion fueron, en su mayoria, mal valorados. Se citan en este caso a los items “La
informacién requerida por los diferentes grupos fluye lentamente” y “Periddicamente tenemos
problemas debido a la circulacion de informacion inexacta (chismes, rumores)”, ambos con
x=0,3. Por lo tanto, 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, las
funciones y actividades necesarias a desempefiarse en el puesto, en definitiva, es necesario una
especificacion de las responsabilidades de cada persona.

Por otro lado, no se encontrd asociacion entre la frecuencia de satisfaccion con el clima
organizacional y el sexo. En el estudio de Juarez (2018) la presencia de mujeres fue mayor y
valoraron ligeramente menor el clima organizacional que los hombres, pero sin diferencia
estadistica. Los autores explicaron que la diferencia podria atribuirse a que las mujeres son mas
criticas y tienden a valorar las dimensiones como el liderazgo de una manera diferente a los
hombres. Tambien debe considerarse que la mujer en México habitualmente tiene dificultad para
conciliar la vida laboral con la responsabilidad familiar, lo que puede influir en su percepcién. En
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ese sentido, como sefiala Jorna Calixto et al. (2016) las habilidades de comunicacion centradas en
el saber escuchar y tener empatia contribuyen a hacer més efectiva la relacion en el trabajo en
equipo. Se requiere efectuar un estudio especifico centrado en equidad de género y clima
organizacional.

Respecto a la edad y el CO, no se encontr6 asociacion con la edad. El estudio de Juarez en
México mostro que el grupo de mayor edad (51 y mas afios) valoré mejor el CO que los de menor
edad, igual que Alonso Martin (2008) quien refiere que, a mayor edad, mayor es la satisfaccion
laboral y el CO, pues a medida que las personas aumentan en edad se encuentran méas implicadas
en el trabajo. Montoya Caceres et al. (2017) encontraron en un grupo de docentes de una
universidad en Chile que los més satisfechos con el CO correspondian al grupo de edad entre los
35 y 49 afos. Explican que puede deberse a que en este periodo alcanzan un nivel de madurez
que les permite estabilizarse y valorar mejor sus condiciones de vida. Hay estudios, como el de
Takahara (2014) que opinan que la carga de trabajo se percibe acrecentada con los afios, por lo
que la satisfaccion laboral disminuiria a mayor edad. Al respecto, cabe mencionar que las
diferencias pueden ser debidas a factores como el tipo de trabajo, la estabilidad en el mismo e,
incluso, de tipo cultural.

En este estudio no se encontro diferencia en la percepcion del clima laboral por turno. Se habla
de que existen varios hospitales en un hospital, al considerar que los turnos marcan diferencia en
la forma de atencién a los pacientes, tanto de la consulta externa como hospitalizados, debido a
los recursos disponibles. Comidnmente se espera que en el turno matutino de la jornada de lunes a
viernes se encuentre lo dptimo y en los demas existan limitaciones. El trabajo de Juéarez (2018)
encontré que los trabajadores de jornada acumulada lo identifican con mayores puntajes, no asi
los empleados de los turnos vespertino y nocturno que lo valoraron con menores puntajes.
Aungue no se estudio la antigtiedad institucional, se debe tener en cuenta que es un factor para
valorar mejor el clima organizacional, aunque siempre existira, y es menester investigar mas a
fondo, lo que sucede con un grupo de menor antigiiedad. Al respecto, segln la teoria del ajuste
laboral de Dawis y Lofquist (1984) se espera una relacion positiva entre antigiiedad y mejor CO.
Alonso Martin (2008) encontré mayores niveles de satisfaccion laboral y, por ende, de clima
organizacional, en trabajadores de mayor antigliiedad laboral.

El Consejo Internacional de Enfermeria declara la importancia del entorno laboral que ha sido
muy subestimada siendo aspecto esencial para comprender la distribucién de los recursos de
enfermeria. Sin un buen entorno de trabajo, afiadir mas enfermeras al plantel de recursos
humanos puede tener un efecto pequefio o nulo, mientras que si las enfermeras se suman a una
buena cultura de trabajo resultara en un beneficio considerablemente mayor. Por su parte
Organizacién Panamericana de la Salud, en su estrategia de promocién de la salud en los lugares
de trabajo de América Latina y el Caribe establecen la promocion de la salud de los trabajadores
en tres areas: calidad del ambiente de trabajo, politicas y legislacién, y servicios integrales de
salud para el trabajador.

En general, se encontr6 que una importante proporcion de los profesionales de enfermeria
presentaba insatisfaccion con el entorno laboral. Esta situacion deberia ser un llamado de
atencion a las autoridades de esta institucion, considerando que la satisfaccion laboral es un
importante parametro, puesto que se relaciona directamente con el buen desempefio del trabajo, la
obtencion de mejores resultados y una elevada productividad. La satisfaccion laboral guarda
relacién también con todos los ambitos de la vida, incluida una mejora en el nivel de salud de
forma genérica y que se pudiera concretar en una disminucion en los factores de riesgo
cardiovascular. Ademas, el nivel de satisfaccion del personal de enfermeria se relaciona en forma
directa con la calidad de cuidados de los pacientes. Ante esta realidad, debe destacarse la
necesidad de promover el desarrollo organizacional, capacitando continuamente al personal,
desde directivos hasta el personal de las diferentes categorias; mejorar la comunicacion y
fortalecer el reconocimiento y trabajo en equipo.

Se concluye que la percepcion del personal de enfermeria sobre la dimension liderazgo del
clima organizacional de la Institucion, casi el 60% de los participantes se encontraba satisfecho
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con el clima organizacional. Menos de la mitad del personal de enfermeria encontro satisfaccion
sobre la dimension motivacion del clima organizacional de la Institucion. La percepcion del
personal de enfermeria sobre la dimensidn reciprocidad del clima organizacional de la Institucion
mostro que el 55% de los participantes tenia satisfaccion en esta dimension. Alrededor del 45%
de los encuestados encontraron satisfaccion sobre la dimension participacion del clima
organizacional de la Institucion. No encontrd asociacion entre las cuatro dimensiones del clima
organizacional con respecto a las caracteristicas demograficas y laborales.
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