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1. INTRODUCCION

La finalidad de este trabajo es analizar y estudiar las percepciones que tienen los
trabajadores del Servicio de Neonatologia del Materno Infantil de Gran Canaria con
respecto al entorno laboral, a las relaciones que en €l tienen lugar, a las condiciones de
trabajo que se dan y, que en su conjunto, crean un ambiente determinado. Para medir el
ambiente organizacional o clima laboral hemos estudiado una muestra del personal de
enfermeria que forma parte de este Servicio basandonos en la percepcion de cada uno de
ellos acerca de las relaciones interpersonales, de la gestion de la organizacion y el grado
de motivacion, pues el comportamiento de cada individuo puede tener consecuencias en
la misma y de esta manera influir en la productividad y por ende, en la satisfaccion del
trabajador.

A medida que pasaban mis afios de carrera, iba incrementando mi interés por los recursos
humanos y por la importancia de la existencia de un buen clima laboral. Por tanto, he
querido finalizar esta andadura analizando los indicadores del ambiente organizacional,
concretamente de como perciben las relaciones sociales e interpersonales con sus
compafieros y la organizacion, el espacio donde se desarrollan las actividades laborales,
el grado de control sobre el trabajo, su autonomia, el apoyo recibido, el desarrollo
personal y la motivacion laboral, la formacion, las recompensas y el crecimiento
profesional, la comunicacion organizacional, la participacion en las tomas de decisiones,
la innovacion y la creatividad.

El estudio empezara con un primer bloque teérico y conceptual para conocer los enfoques
de los diferentes autores que han sido relevantes para el clima laboral, su historia y las
dimensiones objeto de estudio. A continuacion un segundo bloque donde se desarrolla un
trabajo de campo mediante la aplicaciéon de la encuesta de clima laboral, que es
considerada uno de los instrumentos de medicidon mas efectivos, pues se recogen mas
datos, de mas cantidad de individuos y en menos tiempo que con la utilizacion de otras
herramientas de medicion. Estd encuesta ha estado dirigida al personal de enfermeria de
la Unidad analizada (enfermeros y auxiliares de enfermeria) para conocer, investigar y
deducir si es bueno o malo su clima labora y las recomendaciones propuestas al Servicio

para mejorar.



2. REVISION TEORICA
2.1 CONCEPTUALIZACION DE CLIMA ORGANIZACIONAL

Cuando hablamos de clima organizacional, nos estamos refiriendo al ambiente que se
respira en el entorno de trabajo y, en como éste puede afectar al desempefio, rendimiento
y/o satisfaccion de los trabajadores, entre otras cosas. Imaginemos que entramos en un
centro de trabajo cualquiera y que notamos que la tension alli existente puede cortarse,
probablemente acabe de producirse algun tipo de discusion entre varios trabajadores,
entre algun trabajador y un cliente, tal vez estan trabajando juntas dos personas que no
tienen buena relacion entre si, o quizas las condiciones en que se desarrollan las
actividades no son las adecuadas. Obviamente, la tension esta en el ambiente, trabajar de
esa manera no es nada bueno y por tanto, el clima organizacional en esa empresa es
desfavorable. Por el contrario, del mismo modo que percibimos la tension y el mal
ambiente, también podemos respirar un clima armonico, tranquilo y agradable, lo que se
traduce de forma positiva en el bienestar de las personas que alli estan trabajando.

Es bien sabido que uno de los objetivos fundamentales en una organizacion es la mejora
de sus procesos productivos. Por tanto, el clima organizacional juega un papel muy
importante en su consecucion, pues abarca las relaciones existentes entre los diferentes
miembros que conforman la empresa, a la vez que constituye el ambiente donde los
empleados desarrollan su trabajo. Asi, el clima organizacional es de gran relevancia para
las organizaciones, pues ¢éstas buscan una mejora continua del ambiente laboral con el
objetivo de obtener un aumento en su productividad, sin olvidarse de los recursos

humanos.

El entorno donde diariamente realizamos nuestro trabajo, el trato que pueda proporcionar
el jefe a sus empleados, las relaciones interpersonales entre trabajadores, clientes,
proveedores y usuarios, son componentes que establecen el clima organizacional, que
puede ser un nexo o un freno para el buen desempefio de la organizacion en su totalidad

o bien, de algunas personas que estan dentro o fuera de ella.

Este topico se ha llamado de diferentes maneras por los diferentes estudiosos del area del
Comportamiento Organizacional y la Administraciéon: ambiente, atmoésfera, clima

organizacional, etc. Siendo en las ultimas décadas del siglo pasado cuando se han hecho



esfuerzos para explicar su naturaleza y procurar su medicion. Asi, existe un gran nimero

de definiciones del concepto.

La base tedrica acerca del clima organizacional es desarrollada a partir de los estudios de
Lewin (1951) que consideraba que “el comportamiento del individuo en el trabajo no
depende solamente de sus caracteristicas personales, sino también de la forma en que
éste percibe su clima de trabajo y los componentes de la organizacion”, siendo estas
caracteristicas (la motivacion, la satisfaccion, las actitudes del individuo...) unidas a la
percepcion que siente el individuo del mundo laboral al que pertenece, a los procesos y a
la estructura de organizacion de su empresa, lo que influird en el comportamiento que
tendra el individuo en lo que se refiere al rendimiento y a la productividad para con su

empresa.

Mas adelante, Morse y Reimer (1956) analizan la influencia que tiene la participacion de
los trabajadores en la toma de decisiones y cuales son sus resultados. De acuerdo a estos
autores “bajo la influencia de un proceso no participativo la productividad se
incrementaba en un 25%, mientras que en procesos participativos el incremento era tan
solo de un 20%, sin embargo, en los procesos no participativos se encontraban con una

importante disminucion de la lealtad, actitudes, interés y desarrollo del trabajo” .

Posteriormente, Likert (1961) y luego, Katz y Kahn (1966), desarrollaron estudios
resaltando el contexto humano de las organizaciones, en los que aparte de examinar los
resultados y la eficacia de la organizacion, analizan las consecuencias sobre el personal,
considerando que condiciones tales la atmésfera o el clima, creadas en el lugar de trabajo,

tienen importantes consecuencias sobre los empleados de la organizacion.

Para estos autores, estas consecuencias estan relacionadas tanto con el nivel de
rendimiento como con el de satisfaccion de los empleados pues percibiran de forma

negativa o positiva el ambiente en que desempenan su actividad laboral.

Mas tarde, Litwin y Stringer (1968) consideraron que “el clima organizacional ataiie a
los efectos subjetivos percibidos del sistema formal y del estilo de los administradores,
asi como de otros factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias,

valores y motivaciones de las personas que trabajan en una organizacion”.
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Para ellos, el estilo de direccion de una empresa es fundamental en la percepcion del clima
de la misma, pues por medio de éste los empleados se encuadraran dentro de un sistema
abierto o cerrado, participativo o no participativo y, clave en su satisfaccion y rendimiento

laboral.

Hubo maés investigaciones en esta época (“los magicos 1960s”) en lo referente al analisis
sobre el clima organizacional, por ejemplo, Tagiuri (1968) expresé que “el clima
organizacional es una cualidad relativa del medio ambiente interno de una organizacion

que la experimenta sus miembros e influye en la conducta de éstos” .

A lo largo de esta década se publicaron libros y articulos que explicaban el concepto de
clima organizacional y daban a conocer los resultados empiricos obtenidos en las
investigaciones llevadas a cabo en las organizaciones (Litwin y Stringer, 1968; Tagiuri y
Litwin, 1968). Los estudios experimentales del clima organizacional parecian

consolidarse definitivamente.

Ya en la década de los 70, Hall (1972) defini6 clima como “el conjunto de propiedades
del ambiente laboral, percibido directa o indirectamente por los empleados. Y que es a

su vez una fuerza que influye en la conducta del empleado ™.

James y Jones (1974) definieron el clima mediante “un modelo integrador de conducta
organizacional, donde algunas dimensiones del clima intervienen, modulan las
influencias entre los componentes de la organizacion e integran actitudes individuales y

comportamientos relacionados con el desarrollo del trabajo”.

Campbell (1976) considera que “el clima organizacional es causa y resultado de la
estructura y de diferentes procesos que se generan en la organizacion, los cuales tienen

incidencia en la perfilacion del comportamiento”.

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

aspectos organizacionales tales como el liderazgo, los conflictos, los sistemas de
7



recompensas y castigos, el control y la supervision, asi como las particularidades del

medio fisico de la organizacion.

Brunet, en su libro El clima de Trabajo en la Organizaciones (2011), resalta la existencia
de una polémica bastante grande respecto a la definicion que se tiene del concepto de
clima organizacional. Los investigadores estadounidenses James y Jones (1974), han
circunscrito muy bien la problematica al “identificar tres modos diferentes de
investigacion, no mutuamente excluyentes, del clima (...), estas son: la medida multiple
de los atributos organizacionales, la medida perceptiva de los atributos organizacionales

’

v la medida perceptiva de los atributos individuales.’

En base a las aportaciones de estos autores, Brunet (2011) manifiesta que esta medida
multiple de los atributos organizacionales considera al clima como un conjunto de
caracteristicas que describen una organizacion, distinguiéndola de otras en cuanto a sus
productos fabricados o servicios ofrecidos, aspecto econdémico, organigrama, etc.,
considerando que son relativamente estables en el tiempo y que en cierta medida influyen
y determinan el comportamiento de los empleados dentro de la organizacién. Esta
definicion es altamente criticable ya que “se relaciona el tamaiio de la empresa y el
rendimiento de sus empleados, con el estudio de la tasa de rotacion, el ausentismo y el
numero de accidentes, olvidandose de la interpretacion que el individuo hace de su

situacion en el trabajo, que es causa directamente relacionada con su comportamiento”.

Brunet (2011) en la medida perceptiva de los atributos individuales define el clima como
“elementos individuales relacionados con los valores, necesidades e incluso el grado de
satisfaccion del empleado”. Y, por lo que respecta a la medida perceptiva de los atributos
organizacionales, Brunet (2011) considera el clima como “un conjunto de caracteristicas
que son percibidas de una organizacion y/o de sus departamentos que pueden ser
deducidas segun la forma en la que la organizacion y/o sus departamentos actuan
(consciente o inconscientemente) con sus empleados”. Asi, “las variables propias de la
organizacion, como la estructura y el proceso organizacional, interactGan con la

personalidad del individuo para producir las percepciones”.



Esta medida perceptiva de los atributos organizacionales es la definicion mas utilizada
entre los investigadores, pues permite medir mas facilmente el clima respetando la teoria
de Lewin, que postula la influencia conjunta del medio y de la personalidad del individuo

a la hora de determinar su comportamiento.

Robbins (1990) define el clima organizacional como “la personalidad de la organizacion
y se puede asimilar con la cultura ya que permite reafirmar las tradiciones, valores,

costumbres y prdcticas.”

En esta definicién se menciona la cultura organizacional, que es considerada como un

factor estable y permanente en el tiempo, que diferencia una organizacion de otra.

Chiavenato (1990) opina que “el clima organizacional es el medio interno y la atmosfera
de una organizacion” y que hay determinados factores como la tecnologia, las politicas,
los reglamentos, los estilos de liderazgo, la etapa de la vida del negocio,... que influyen
en las actitudes, comportamientos de los empleados, desempefio laboral y productividad

de la organizacion.

Silva (1996), basandose en investigaciones anteriores, define el clima organizacional
como “una propiedad del individuo que percibe la organizacion y es vista como una
variable del sistema que tiene la virtud de integrar la persona y sus caracteristicas
individuales (actitudes, motivacion, rendimiento, satisfaccion, etc.), los grupos (relacion

intergrupal) y la organizacion (procesos y estructura organizacional)”.

Por otro lado, “Gongalves (1997) afirma que “el clima organizacional es un fendmeno
interviniente que media entre los factores de la organizaciéon y las tendencias
motivacionales que se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la

organizacion (productividad, satisfaccion, rotacion, etc.)”.

Definiciones mas recientes se han dado en lo que atafie al clima organizacional. Por
ejemplo, Galvez (2000) lo considera como “la expresion personal de la percepcion que
los trabajadores y directivos se forman de la direccion a la que pertenecen y que incide

directamente en el desempeiio de la organizacion”.



Rodriguez (2001) define al clima laboral como “las percepciones compartidas por los
miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que éste se da,
las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones

formales que afectan a dicho trabajo”

Segun Palma (2004), “El clima laboral es entendido como la percepcion sobre aspectos
vinculados al ambiente de trabajo, que permite ser un aspecto diagnostico que orienta
acciones preventivas y correctivas necesarias para optimizar y/o fortalecer el

funcionamiento de procesos y resultados organizacionales”.

Por su parte Escat (2007), considera el clima organizacional como el “Conjunto de
percepciones globales (constructo personal y psicologico) que el individuo tiene de la
organizacion, reflejo de la interaccion entre ambos; lo importante es como percibe un
sujeto su entorno, sin tener en cuenta como lo perciben otros; por tanto, es mds una
dimension del individuo que de la organizacion”. Mas especificamente, este autor
considera que el clima laboral se debe diferenciar en dos sentidos, por una parte, el clima
en sentido meteorologico que entenderia el clima como: el conjunto de caracteristicas que
son estables a lo largo del tiempo dentro de una regién geografica delimitada y que
incluye una gama de elementos diferentes. No se trata del “tiempo que hace”, sino de las
peculiaridades del “tiempo que predomina” en una zona o lugar. El segundo sentido del

concepto de clima se refiere a su dimension o sentido psicosocial.

Entre todas las definiciones anteriores de clima laboral podemos observar que los autores
no difieren en el concepto, sino que lo complementan y enriquecen. Por tanto, de todas

las definiciones que se le han dado al clima organizacional, el enfoque que presenta mas
interés es aquel que utiliza como elemento fundamental las percepciones que el trabajador
tiene de las estructuras y procesos que concurren en un medio laboral (Gongalves,1997),
ya que se considera que el comportamiento de un trabajador no es resultado de los factores
organizacionales existente, sino de las percepciones que éste tiene de estos factores. Asi,
estas percepciones penden de las actividades, interacciones y experiencias que cada

miembro tenga con la organizacion.
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Los factores y estructuras del sistema dan lugar a un determinado clima, en base a las
percepciones de sus miembros, el cual induce determinados comportamientos en los

individuos.

A fin de comprender mejor el concepto de Clima Organizacional y a modo de resumen,

Gongalves (1997) considera que es necesario resaltar los siguientes elementos:

El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo.

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

- El clima tiene repercusiones en el comportamiento laboral.

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

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

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

Esta definicion presenta una forma clara de estudiar el clima al interior de una
organizacion, sin excluir por supuesto aquellas definiciones que integran los procesos, la
estructura organizacional y los comportamiento individuales, considerados éstos ultimos
como componentes del clima organizacional y que al ser estudiados y analizados como

un todo permiten tener una precisa identificacion del clima que se presenta en una

organizacion determinada.

2.2 RESENA HISTORICA SOBRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL
Ashkanasy y sus colaboradores (2000) consideran que la investigacion sobre el clima

organizacional se fundamenta en la psicologia Gestalt de Kurt Lewin. Tanto Lewin como
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sus colaboradores estaban preocupados en identificar los elementos de la teoria de campo
y de los roles que se encontraban en los procesos sociales, ya que su objetivo estaba
centrado concretamente en la representacion de cualquier proceso social particular
(intercambios entre lider y seguidores, interacciones entre los miembros de un grupo,
etc.), como parte de un contexto de un medio mas amplio. Este realce en el contexto
estaba relacionado con los principios de la Psicologia de la Percepcion que fue
desarrollada por la escuela de Gestalt, y llevada desde Alemania a Estados Unidos, en los
afios treinta del siglo XX, por autores de la talla de Wertheimer, Koftka, Kohler o el
mismisimo Lewin. De acuerdo con la psicologia Gestalt, el significado de las
percepciones individuales se forma desde el conjunto de sus partes, que representan mas
que la simple suma de las percepciones individuales. Segun Schneider y sus
colaboradores (2000), el clima organizacional puede considerarse como una Gestalt que
se apoya en los patrones percibidos en relacion con las experiencias y las conductas
especificas de los individuos en contextos organizacionales. Dicho de otra manera, “el
sentido que las personas otorgan a los patrones de experiencias y de conductas que llevan
a cabo, o de terceras partes presentes en la situacion, constituye el clima de la situacion”
(Schneider, Bowen, Ehrhart y Holcombe, 2000).

El concepto de clima es introducido en el vocabulario de la psicologia social por Lewin,
Lippitt y White (1939), utilizando términos como clima social y atmosfera social
indistintamente para referirse a las condiciones psicologicas creadas por los lideres de los
grupos de trabajo. Concretamente, estos autores, estaban interesados en la influencia que
ejerce sobre el grupo el comportamiento del lider, asi que desarrollaron un estudio basado
en las observaciones del comportamiento de grupos de chicos influenciados por diferentes
tipos de liderazgo (democratico, autoritario y liberalismo), llegando a la conclusion de
que la atmoésfera que emerge en los grupos con lideres democraticos esta caracterizada
por un amplio rango de caracteristicas positivas que no se dan en los otros estilos de
liderazgos. A modo de conclusiones de este estudio, cabe sefalar cuatro aspectos basicos:
1. La figura del lider es de gran importancia en el estudio del clima laboral; 2. El clima o
atmosfera no se midio a través de las percepciones de los chicos, sino mediante el registro
de sus comportamientos y actitudes existentes bajo la influencia de los tres tipos
diferentes de liderazgo; 3. No s6lo se descubrieron asuntos sociales o interpersonales bajo

los tres estilos de liderazgos, sino que también brotaron asuntos como la alegria; 4. Por
12



ultimo, esta investigacion abri6 un importante campo en lo referente a los asuntos

sociales.

Durante la Segunda Guerra Mundial se vieron interrumpidas investigaciones como las de
Lewin y otros autores, sin embargo, tras este periodo se volvieron a iniciar los estudios
en este campo, sobre todo en la Universidad de Michigan, donde Lewin cooperd en la
formacion del “Center for Group Dynamics”. Por otro lado, Morse y Reimer (1956)
publicaron un estudio realizado en cuatro divisiones de una gran organizacion. Se analizo
la influencia que tiene la participacion de los empleados en la toma de decisiones,
llegando a la conclusion que bajo la influencia de procesos no participativos el incremento
de la productividad era mayor que bajo la influencia de procesos participativos, no
obstante, en los procesos no participativos se encontraban con una importante

disminucioén de la lealtad, actitudes, interés y desarrollo del trabajo.

También de la Universidad de Michigan y complementando el estudio desarrollado por
Morse y Reimer, Likert (1961) primero y Katz y Kahn (1966) después, desarrollaron
estudios resaltando el contexto humano de las organizaciones, donde no s6lo analizan los
resultados y la eficacia de la organizacion, sino también las consecuencias sobre el
personal. Estos autores consideraban que las condiciones tales como atmdsfera o clima
creadas en el ambito de trabajo tienen consecuencias importantes sobre los trabajadores

de la organizacion.

Respecto al estudio del clima organizacional, Rensis Likert es considerado el principal
heredero del trabajo de Lewin. Particularmente, aquel realiz6 dos aportaciones esenciales
al analisis del clima: su conocida escala para la medicion de las actitudes y el desarrollo
de su sistema de direccion eficaz basado en cuatro estilos de liderazgos (Likert, 1961).
Pero en contraposicion a Lewin, a Likert no le interesa estudiar climas sociales creados
por estilos de liderazgo documentados o conocidos por experiencia personal e inducidos
de modo experimental, sino que estd interesado en captar de la manera mas adecuada el
clima particular de cada organizacion con la finalidad de trabajar con los directivos en su
manejo, comprension y potenciacion para el logro de mejoras en el funcionamiento
organizacional. El tipo de escala que Likert desarroll6 para la investigacion en Sociologia
y Psicologia de las actitudes, constituyd una herramienta adecuada para determinar el
clima organizacional. De este modo, el clima podia representarse como una agregacion
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de datos individuales procedentes de escalas de actitudes, siendo este procedimiento el
preferido por los investigadores del clima organizacional para describir los procesos
sociales en el contexto de las organizaciones, durante las décadas de los sesenta y los
setenta. Ahora bien, la utilizacién exclusiva de cuestionarios para estudiar el clima
conllevo una seria limitacion para captar la vida psicologica de las empresas que unida a
la progresiva influencia de los enfoques cualitativos y de planteamiento procedentes de
la antropologia durante finales de los afos setenta, provocé que el concepto de la cultura
organizacional desplazara al clima del lugar privilegiado que habia ocupado en la

investigacion organizacional durante mas de tres décadas (Ashkanasy y Jackson, 2001).

En esta misma linea, hubieron mas investigaciones en esta época, por lo que algunos
acufaron el término “los magicos 1960s” en lo concerniente a la investigacion sobre
clima organizacional. A modo de ejemplo, un hecho importante en los primeros estudios
acerca del clima organizacional lo constituyd la publicacion del libro “El aspecto humano
de las empresas” (1960), de McGregor, donde en el capitulo dedicado al “clima directivo”
refiere que los responsables organizacionales crean el clima en el que los subordinados
llevan a cabo sus tareas, el modo en que lo hacen, el grado en que resultan competentes
en su ejecucion y su capacidad para que las cosas que hacen ejerzan una influencia
ascendente en el contexto organizacional. Al mismo tiempo, el “clima directivo” que se
crea en cada organizacion estd en funcién de su particular “cosmologia directiva”
(plasmada en su Teoria X y su Teoria Y), siendo el rol desempefiado por el directivo la

clave en su transmision y en la creacion del clima.

A lo largo de los afios sesenta siguieron publicandose libros y articulos con el proposito
de delimitar el concepto de clima organizacional y de presentar los resultados empiricos
obtenidos en las investigaciones que se llevaron a cabo en las organizaciones (Litwin y
Stringer, 1968; Tagiuri y Litwin, 1968). Los estudios de campo y experimentales de esta
¢época inciden en la operacionalizacion del clima organizacional y parece consolidarse de
manera definitiva. Asi, una de las medidas utilizadas estaba basada en la valoracion de
las percepciones de los miembros en relacion con las diferentes dimensiones que refleja
el clima de una organizacion. Respecto a esto, en el &mbito de la educacion, por ejemplo,
Pace y Stern (1958) crearon una medida del clima de un colegio fundamentada en la teoria

de Murray’s, que realiz6 un estudio clinico y experimental de personalidad sobre

14



cincuenta personas en edad escolar en 1938. Ademas de ello, Litwin y Stringer (1968), al
igual que Frederikse, Jensen y Beaton (1972), realizaron numerosos proyectos de
investigacion en laboratorios donde analizaron la influencia del estilo de liderazgo en las
condiciones de trabajo. Todo ello se puso de manifiesto en la revision que hicieron
Campbell, Dunnette, Lawler y Weick (1970), los cuales identificaron cuatro dimensiones
basicas que los diferentes estudios sobre el clima introducian de forma habitual: 1) grado
de autonomia individual; 2) grado de estructura impuesta sobre la posicion ocupada; 3)

orientacion hacia la recompensa; y 4) consideracion, apoyo y afecto.

Asimismo, en Inglaterra, los intensos y extensos estudios de Aston (Payne y Pugh, 1976)
establecieron la relacion existente entre la estructura de la organizacion y el clima
organizacional, partiendo de la base de que la estructura de la organizacién (jerarquia,
tamafio, tipo de control,...) influia directamente sobre el clima. Sin embargo, no se llego
a conclusiones determinantes ya que, en este caso, los resultados fueron mas modestos

que las expectativas.

Al tiempo que los investigadores intentaban obtener las dimensiones y la causa del clima
organizacional, tres cuestiones predominaban en el campo de las investigaciones
(Schneideer, Bowen, Ehrhart y Holcombe, 2000). En primer lugar, el error de centrarse
en niveles de analisis individuales para llegar al concepto organizacional. En segundo
lugar y en relacion con el primero, entender el concepto de clima y su medida como una
variable individual es “utilizar viejo (satisfaccion en el trabajo) embotellado como nuevo
(clima)”. Y en tercer y ultimo lugar, el mismo y equivocado error de realizar el analisis
en ciertos niveles de la organizacion y elevarlo a la realidad general. Hellriegel y Slocum
(1974) resolvieron la primera cuestion proponiendo que cuando el clima es analizado y
medido en un nivel individual se refiere al clima psicoldgico, y por el contrario, cuando
el concepto es estudiado desde el punto de vista de la organizacion nos estamos refiriendo
a clima organizacional. Propuesta que recibid una rapida aceptacion y sigue siendo

utilizada hoy en dia.

En definitiva, Schneider (1975) concluyd que el clima organizacional es un concepto
indeterminado, por lo que propuso su estudio para referencias especificas (clima para la

seguridad, para el servicio,...). Mas adelante, el debate sostenido entre Glicks’s (1985,
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1988) con James, Joyce y Solcum (1985) asocia las dos principales perspectivas que se

le habian dado al estudio del clima, la psicoldgica y la organizacional.

Para los autores criticos del clima organizacional la década de los setenta fue testigo de
multiples controversias, sobretodo con lo relacionado con su deficiente
operacionalizacién y problemas del nivel de medida y, de aquellos defensores que
intentaban neutralizar los ataques agarrandose de reformulaciones y progresivos
refinamientos. No obstante, a estos problemas conceptuales y metodoldgicos internos se
afladieron otros factores externos que procedian del debate tedrico y metodoldgico
asentados en el seno de las ciencias sociales. Especificamente, la crisis del positivismo
logico, que domind gran parte del siglo XX, y el nacimiento de teorias constructivistas,
fenomenoldgicas, de la accion y sociocognitivas que modificaron en gran medida el
escenario en el que se desenvolvian la Psicologia Social y la Sociologia (Peir6, 1990). El
consecuente apogeo de enfoques y métodos cualitativos realzd la critica sobre las
limitaciones de las técnicas tradicionales de cuestionarios y autoinformes para la
medicion del clima, que teéricamente mencionaba elementos contrarios a la
cuantificaciéon como el significado, la interpretacion y el sentido, siempre de naturaleza

subjetiva, de las expresiones de los miembros en los contextos organizacionales.

Sin embargo, al mismo tiempo que estaban siendo resueltos la mayoria de los
interrogantes en relacion con el clima organizacional, surge como dilema el concepto de
cultura organizacional (Pettigrew, 1959; Rousseau, 1985), determinandola como valores

compartidos o creencias compartidas.

Debido al gran influjo que estaba logrando el estudio de la cultura organizacional y a la
confusion existente entre ambos conceptos, los investigadores sobre el clima
organizacional se concentraron en el estudio de la formacién del mismo haciéndose
preguntas del tipo ;De donde viene el clima organizacional?. De hecho, autores como
Schneider y Reichers (1983), Schneider (1987) y Reichers (1987) realizaron
investigaciones en esta linea, fundamentindose en lo que llamaron el proceso de
“atraccion-seleccion-retencion” que pone de manifiesto la dinamicidad existente en la
formacion del clima, la cual es debida a los cambios que experimentan los miembros de

la organizacion unidos al proceso de socializacion.
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Reichers y Schneider (1990) sefialan que aunque el término clima aparece en el articulo
de Lewin y sus colaboradores en 1939, no es hasta la década de los sesenta cuando
empieza a explicarse y desarrollarse el concepto de clima organizacional cuando a juicio
de Peir6 (1984-1985), el descubrimiento de que las organizaciones son entornos
psicoldgicamente significativos para sus miembros condujo a su formulacion y su uso en
la investigacion. El considerar entornos psicologicamente significativos supone la
configuracion de la evaluacion psicoldgica en las organizaciones como una especialidad
dentro de la materia de evaluacion psicologica, siendo muy amplio el &mbito en el que es
de utilidad esta evaluacion organizacional. En su concepcion mas reciente, ademads de la
consideracion de los individuos, la evaluacion psicoldgica, abarca las de los grupos y
otras formaciones sociales (Fernandez Ballesteros, 1983), que en nuestro caso, son las
organizaciones. De acuerdo Peir6 (1985), estos grupos y formaciones sociales no solo
pueden ser considerados como ambientes del individuo, sino también como sujetos de la

conducta organizacional que ocurre, a su vez, en un determinado contexto.

A esta polémica se suma la propuesta de utilizar el concepto de cultura organizacional
con la finalidad de analizar determinadas variables relacionadas con las estudiadas hasta
el momento, a través del concepto de clima. Tanto es asi que aunque ambos conceptos se
refieren a cosas distintas, el estudio de la cultura relegé al clima del lugar eminente que
habia ocupado hasta entonces en el andlisis de la vida psicolédgica de las organizaciones.
Este relieve que se da a la cultura introduce en los estudios organizacionales enfoques
holisticos de pensamiento acerca de los sistemas de significados, valores y acciones
caracteristicos de la Antropologia, especialmente de la Antropologia Cultural y su
tradicion etnografica. Por tanto, la Psicologia y la Sociologia en menor grado, fue
reemplazada como principal referente disciplinar. La perspectiva antropoldgica aportd un
método basado en la intuicion inductiva para examinar las experiencias vividas y
percibidas por los miembros de las organizaciones (Ashkanasy y Jackson, 2001). En
resumidas cuentas, si bien el clima no desaparecid de la agenda de los investigadores, si
fue desplazado a un segundo plano gracias a la entrada arrolladora de la cultura como el
constructo que proponia revitalizar los estudios organizacionales mediante la utilizacion
de un analisis mas apropiado para atraer los sutiles entramados de valores, simbolos,

significados y ritos que nutren la vida de las organizaciones.
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2.3 DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Existe un aparente consenso entre los investigadores a la hora de definir el concepto de
clima organizacional como un fenémeno multidimensional que describe las experiencias
de los individuos dentro del entorno de la organizacion y con respecto a su historia, luchas
internas y externas, el tipo de personas que atrae, procesos de trabajo o modos de
comunicacion (Katz y Kahn, 1978). Para todas estas experiencias el individuo deriva
significados psicoldgicos y determina el comportamiento a tomar ante las percepciones
que recibe de la organizacion (Schneider, 1975). Estos significados y comportamientos
le ayudan a entender el funcionamiento de la organizacién y, de este modo, puede adaptar

su comportamiento a las demandas de la misma (Georgopoulos, 1965).

Pero, a pesar de este consenso en lo relativo a la concepcion del clima organizacional
como un fendmeno multidimensional, no existe un acuerdo sobre las dimensiones que
conforman este constructo (DeCotiis y Koys, 1991). Jones y James (1979) consideran que
una de las cuestiones a tener en cuenta en la literatura de clima es el hecho de que un
numero relativamente limitado de dimensiones podria caracterizar una muestra lo
suficientemente amplia del escenario social. Por su parte, Denison (1996) argumenta que
el desarrollo de un conjunto universal de dimensiones fue el aspecto en el que se centraron
los investigadores de clima, por lo que es posible encontrar diferentes estudios realizados

en diferentes tipos de organizaciones.

En vista de la dificultad existente a la hora de presentar un consenso en lo referente a las
dimensiones de clima organizacional, en este apartado hacemos una revision de la
literatura mas relevante agrupando las dimensiones propuestas por los diferentes autores
en nueve grupos en funcioén de la similitud de sus planteamientos. Para dicha revision
hemos tenido en cuenta aquellos autores que proponen dimensiones de aplicacion
general, sin centrarnos en los que plantean dimensiones de aplicacion tan solo a ambitos

especificos.
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2.3.1 Variables de contexto organizativo

Recoge un conjunto de variables asociadas con la estructura organizativa en su mas
amplio nivel (Olaz, 2009). Esto requiere, al menos, analizar de forma pormenorizada las
siguientes dimensiones: la estructura organizativa; la estructura y el disefio de las tareas

y los sistemas retributivos.
Estructura de la organizacion

La dimension estructura de la organizacion es utilizada por diversos autores, aunque no
en todos los casos desde la misma perspectiva. Si se analizan las definiciones planteadas

dentro de esta dimension, se pueden diferenciar tres enfoques diferentes:

a. Aquellos que consideran esta dimension desde el punto de vista de la existencia
de normas, politicas y procedimientos. Este enfoque se orienta hacia el hecho de
que en la organizacidon se planteen claramente normas y reglas formales que
regulen la conducta de los empleados; que se enfatice la existencia de este tipo de

normas y, ademas, que éstas sean conocidas por los empleados.

b. Los que ponen mayor énfasis en la presion en la aplicacion de estas normas. Bajo
este enfoque se da una gran importancia al mayor o menor grado en que la

organizacion exige a sus empleados la aplicacion de las normas.

c. Aquellos autores que hacen referencia a la claridad de aplicacion de estas normas
y reglas formales, tanto en lo referente a la amplitud o caracter abierto de estos
métodos, como en lo referente a la medida en que son trasmitidos y explicados a

los trabajadores.
Estructura de la tarea

Esta dimension hace referencia a la definicion por parte de la organizacion de tareas,
metas, procesos y funciones que tienen que alcanzar sus subordinados y la percepcion
que los mismos tienen de ellas. En qué medida la organizacion presenta claros estandares
de trabajo, se orienta al trabajo bien hecho, plantea variedad y desafios en sus tareas,
implica a sus subordinados en la obtencién de objetivos, asume riesgos, etc. Siguiendo

esta definicion podemos agrupar las dimensiones en diferentes enfoques:
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Orientacion hacia las metas: aquellas dimensiones en las que se da prioridad a la
presentacion de claros estandares de trabajo, se fijan objetivos y directrices tanto de
resultados como de perfeccionamiento, se marcan niveles de exigencia y patrones de
logro, hay una clara orientacién hacia la tarea, presion para producir, presion en lo

concerniente a la terminacion de tareas y estandares de resultado,...

a. Desenganche: Los empleados no tienen conexion con sus tareas y objetivos, lo

que conlleva una baja productividad y malestar con la organizacion.

b. Las caracteristicas de las tareas: dimensiones en las que se resaltan la variedad

de las tareas, el desafio, el riesgo, etc.

d. La flexibilidad organizativa hacia la tarea: enfocandose en la existencia o no de
rigidez en lo referente al establecimiento de las tareas a los subordinados. Estos
autores valoran el grado de apertura existente en la organizacion en lo relativo a

los estandares de trabajo.

e. La ambigiiedad y el conflicto de rol: la ambigiiedad de rol surge cuando el
empleado percibe falta de informacion acerca de las tareas, los métodos o las
consecuencias de desempeiio de rol. Como consecuencia, el individuo con
ambigiiedad de rol vive en la incertidumbre, al no saber que se espera de ¢l. Por
su parte, el conflicto de rol se produce cuando hay demandas o exigencias en el
trabajo que son entre si incongruentes o incompatibles para la realizacion del

mismo.

f. La participacion: refleja la posibilidad de que el empleado comparta un grado
significativo de poder con sus superiores en el proceso de toma de decisiones que

afectan a su entorno laboral.
Sistema de recompensas

Se corresponde a la percepcion y expectativas de los niveles de reconocimiento por el
grupo y la medida en que la organizacion enfatiza el castigo. En este sentido, se subraya
la utilizacion de refuerzos adecuados y oportunos frente al trabajo bien realizado, lo que
aumenta el nivel de motivacion de los trabajadores. De manera maés especifica, del
analisis de las diversas variables planteadas en relacion al sistema de recompensas

podriamos diferenciar tres enfoques:
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a. Orientacion hacia la recompensa y el logro. En este caso el énfasis se encuentra
en los resultados, en la relacion entre rendimiento y remuneracion, entre ejecucion

y réecompensa.

b. Equidad. La preocupacion que siente el trabajador no sélo por la cantidad absoluta
de recompensas que recibe de acuerdo a su esfuerzo y contribucion a la
organizacion, sino también por la relacion de esta cantidad con la que reciben

otros.

c. Reforzamiento. Descrito como el uso de programas de recompensas —econdémicas

y/o verbales-, y castigos en una organizacion.

2.3.2 Factores de liderazgo y practicas de direccion

Los directivos, con sus actitudes y comportamientos, crean el “ambiente” de una
organizacion (Diez de Castro, Redondo, Barreiro y Lopez, 2002). En efecto, ya desde los
primeros estudios realizados sobre clima organizacional (por ejemplo, Likert, 1961 o
Litwin y Stringer, 1968), se evidenciaba que las distintas conductas manifestadas por el
lider, creaban climas diferentes en la vida de la organizacién. En la misma linea,
numerosos estudios posteriores (e.g., Koene, Vogelaar y Soeters, 2002; Cejas Crespo,
2004; Barrasa, 2005), han corroborado que las conductas de los lideres influyen de una
forma muy significativa en el desarrollo del clima organizacional. Partiendo de estas
premisas, en el presente apartado se analizan las diferentes dimensiones abordadas por
los investigadores bajo la consideracion de “liderazgo y practicas de direccion”, esto es,
estilo de liderazgo; orientacion de la direccion hacia la innovacidn; practicas de

comunicacion y ejercicio del control.
Estilo de liderazgo

A pesar de la gran dispersion existente en lo relativo a las variables propuestas por los
distintos autores para referirse al estilo de liderazgo, podriamos clasificar las diferentes

dimensiones en funcidn de cuatro enfoques):

a. Estilo de liderazgo no facilitador, se podria definir como un estilo obstaculizador

que se centra en la realizacion de tareas burocraticas, no permitiendo de este modo
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que los empleados puedan desarrollar sus funciones con normalidad e
independencia. Se plantean impedimentos a los empleados y se les dificulta la

consecucion de sus objetivos.

b. Estilo de liderazgo orientado hacia el empleado. Dentro de este enfoque podemos
diferenciar entre, por un lado, una alta orientacion hacia el empleado, en donde el
lider mantiene relaciones de trabajo caracterizadas por la confianza mutua, la
comunicacion bidireccional, el respeto por las ideas de los empleados y el aprecio
por sus sentimientos. El lider intenta satisfacer las necesidades del empleado,
ademas trata de buscar tiempo para escuchar y esta dispuesto a aplicar cambios y
buscar el bienestar personal de los empleados. Por otra parte puede existir una
baja orientacion hacia el empleado, caso en el que existe una mayor distancia

psicologica entre el lider y sus subordinados, con un estilo mas impersonal.

c. Estilo de liderazgo orientado hacia la tarea. En este enfoque cumplir con los
estandares es una funcidon que se considera de gran importancia. El lider pone
énfasis en los objetivos y en las facilidades laborales, y asume la responsabilidad
de que el trabajo se lleve a cabo. Dirige de cerca a los subordinados que realizan
funciones y cumplen objetivos claros, y al mismo tiempo les indica qué deben
hacer y como tiene que hacerlo a medida que trabajan en la consecucion de la

meta.

d. Estilo de liderazgo mds o menos participativo. Cuando se ejerce un estilo de
liderazgo participativo, los directivos tienen plena confianza en sus subordinados,
fomentan la generacion de ideas y sugerencias y las usan de forma constructiva.
Asi mismo, también es caracteristico en este estilo de liderazgo el otorgar
recompensas econoémicas sobre la base de la participacion e implicacion del grupo
en areas como la fijacion de metas y la evaluacion del desempeio; promueven la
toma de decisiones en toda la organizacion y, en otros aspectos, operan consigo

mismo y con sus subordinados como un equipo.
Orientacion hacia la innovacion

La orientacion hacia la innovacidén es uno de los atributos mas caracteristicos de los

instrumentos de medida de clima organizacional. De manera general, esta dimension
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mide el grado en que las nuevas ideas y proyectos son bien acogidos y estimulados. Méas

especificamente, de los trabajos de investigacion se desprenden los siguientes enfoques:
a. Apertura de la organizacion hacia la aplicacion de nuevos recursos.
b. Receptividad y apoyo hacia nuevas ideas, métodos y procedimientos.

Practicas de comunicacion

En cuanto a la dimension de comunicacion, ésta hace referencia a la percepcion que tienen
los miembros de la organizacion tanto de los tipos de comunicacion existentes en la
empresa (vertical, ascendente, descendente y horizontal) como de los flujos de

informacion existentes en la misma.
Ejercicio del control

El control ha sido tratado en la literatura de cultura y clima organizacional como un
proceso a través del cual se busca asegurar que las actividades y el comportamiento de
los miembros de la organizacion, se realicen conforme a los planes y objetivos que
previamente se han establecido (Hofstede, 1978; Tosi, 1983; Veliyath et al., 1997). Mas
concretamente, del andlisis realizado sobre la base de los trabajos de investigacion que

han utilizado esta variable, se observan dos enfoques sobre la misma:

a. Control interno o autocontrol, es aquel ejercido por el propio empleado. El

empleado tiene responsabilidad individual, autonomia y flexibilidad.

b. Control externo o jerarquico, ejercido por la direccion. En este caso existen claros
procesos de control, inmediatez de la supervision, rigidez y predominio de la

jerarquia.

2.3.3 Factores interpersonales de los recursos humanos

En este tipo de factores se aglutina lo que vendria a significar “la apreciacion personal
del individuo”, esto es, todas aquellas percepciones objetivas y subjetivas que, por
extension y en funcion de la frecuencia, pueden hacerse extensivas al grupo y al resto de

la organizaciéon (Salgado, Remeseiro e Iglesias, 1996). En la literatura de clima
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organizacional hemos podido identificar dos dimensiones asociadas a esta categoria:

ambiente de trabajo e identidad y lealtad.
Ambiente de trabajo

En lo que respecta a la dimension ambiente de trabajo, se plantean factores tanto relativos
a las relaciones entre los compafieros de la organizacion como en lo referente al
desempefio de su tarea o a sus relaciones personales. Analizando los diferentes factores
identificados como ambiente de trabajo, podriamos agruparlos en seis enfoques

diferentes:

a. Motivador. Relativo tanto a la satisfaccion como a la motivacion hacia el
rendimiento. La organizacion persigue la eficiencia basandose en la motivacion

de sus empleados, poniendo énfasis en su desarrollo.

b. De apoyo. Este enfoque se refiere al clima de cooperacidon existente entre los
empleados de la organizacion. Los empleados se dan apoyo entre ellos, se acoge
de una forma positiva a los nuevos empleados, existen relaciones de amistad, se

identifican con la organizacion, etc.

c. De amistad. Este enfoque pone un mayor énfasis en las relaciones no sélo
formales sino también informales entre los miembros de la organizacion. Se
percibe buena camaraderia, se organizan actividades sociales, existe una gran

cordialidad en los grupos de trabajo, etc.

d. De cohesion Entendido como el sentimiento de grupo percibido por los empleados
de la organizacion. Existe una gran unién en la organizaciéon y en caso de que
surjan conflictos éstos se abordan de forma inmediata, y con total apertura en el

planteamiento de opiniones y soluciones.

e. De confianza. Los autores que defienden este enfoque consideran que en una
organizacion se da un alto grado de confianza cuando sus miembros comparten,
son veraces, S€ apoyan en sus superiores, expresan sus sentimientos de una forma

abierta, es decir, no estan a la defensiva, no son cautelosos, ansiosos o inseguros.
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f- Rutinario. Enfoque existente en aquellas organizaciones en las que no se facilita
el trabajo ni la expresion personal. Existen restricciones organizativas. Identidad,

lealtad

Contrariamente al resto de dimensiones analizadas, la identidad o lealtad ha sido tratada
en la literatura de clima organizativo bajo un nico enfoque, esto es, la percepcion que
tienen los empleados de pertenecer a la organizacién de forma global mas que al grupo
de trabajo, en definitiva, la identificacion o el sentido de pertenencia del empleado con

su organizacion.

3. METODOLOGIA

3.1 CONTEXTUALIZACION Y METODOLOGIA DEL TRABAJO DE CAMPO

El trabajo de investigacion se ha efectuado en el Servicio/Unidad de Neonatologia del
Hospital Materno Infantil de Gran Canaria, ubicado en la tercera planta del mismo y, cuya
actividad principal es asistencial, la cual consiste en la atencién continuada de los bebés
nacidos de forma prematura, bebés con bajo peso al nacer y bebés a término con distintos
problemas de tipo médico o quirargico. Asi también, se proporcionan cuidados centrados

en el desarrollo del recién nacido, donde la familia juega un papel importante.

Este Servicio/Unidad consta de tres areas de hospitalizacion con un total de treinta y seis
camas, un area de cuidados intermedios con diez camas mads y, una unidad de cuidados
intensivos neonatales (UCIN) donde hay otras quince camas. Los padres tienen acceso

las veinticuatro horas del dia.

En este Servicio/Unidad existe un equipo multidisciplinar formado por neonatdlogos,
enfermeros, auxiliares de enfermeria y celadores. Sin embargo, he realizado un trabajo
de campo a través de una encuesta dirigida al personal de enfermeria (enfermeros y
auxiliares de enfermeria), ya que trabajan codo con codo y estan dirigidos por la misma

persona, cosa que no ocurre en el caso de los otros profesionales.

El objetivo principal de esta investigacion es el de medir, analizar y describir el clima
organizacional en esta area hospitalaria. Para ello y, previa autorizacion de la supervisora

de la Unidad, se han puesto a disposicion del personal de enfermeria cincuenta y seis
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encuestas para que las realizaran de manera anénima y voluntaria durante su tiempo de

descanso.

La técnica utilizada para la recogida de la informacion es la de la encuesta por muestreo,
ya que esta técnica interroga a una fraccion de los trabajadores que son objeto de estudio,
en representacion de la poblacion total de enfermeria que trabaja en esta Unidad. En este
caso se han realizado cincuenta y seis encuestas aleatorias a enfermeros y auxiliares de
enfermeria, de un total de ciento veinte que componen la plantilla, lo que supone el
46,66% de la misma, por lo que considero que el tamafio de la muestra nos dard un

resultado representativo.

El cuestionario utilizado fue una adaptacion del empleado por Chiang, Salazar y
Nuiez Partido (2007). La decision de utilizar esta escala en lugar de la de Moos e Insel
(1974) en su version espafiola (Escala de Clima Social. Madrid: TEA ediciones, 1989),
se debid a que la de Chiang et al (2007) estaba adaptada al sector hospitalario mientras
que la de Moos e Inselt (1974) era més genérica. El cuestionario de Chiang et al (2007)
esta formado por 73 preguntas cerradas, utilizando la técnica de la Escala de Likert, donde
se le presentd a los encuestados respuestas estandarizadas para que escogiesen la mas
apropiada. Likert dio nombre a esta técnica, donde se trata de atribuir una puntuacion
total mediante la suma de puntuaciones individuales, formulando una serie de preguntas
donde hay que responder si se esta de acuerdo y en qué grado. Siendo en este caso en una
escala del 1 al 5 donde, 1 significa “En total desacuerdo”, 2 significa “En desacuerdo”, 3
significa “indiferente”, 4 que el trabajador estd “De acuerdo” y 5 estar “Totalmente de

acuerdo”.

4. ANALISIS DE LOS RESULTADOS

4.1. ANALISIS DE LOS DATOS DE CLASIFICACION

En este apartado se quiere efectuar un andlisis descriptivo del treceavo apartado del
cuestionario al que se ha sometido al personal de enfermeria del Servicio/Unidad de
Neonatologia del Hospital Universitario Materno Infantil, y que otorgaré a este estudio

una vision demografica de la muestra obtenida.
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Género

En lo que se refiere al género en la muestra obtenida, podemos observar que predomina
el nimero de trabajadores de sexo femenino (86%) sobre el numero de trabajadores de

sexo masculino (14%).

GRAFICO 4.1.1 DISTRIBUCION DE LA MUESTRA POR GENERO

GENERO
14%

| V Hombre

— Mier

86%

Fuente: Elaboracion propia

Edad

En relacion con la edad, podemos apreciar que el porcentaje mayoritario de trabajadores
pertenece al intervalo que se encuentra entre 35 y 45 afos (45%), seguidos de aquellos
que tienen edades comprendidas entre los 45 y 55 afios (32%). El personal de enfermeria
que se engloba entre los 25 y 30 afios de edad representa el 14% de los casos. Sin
embargo, llama la atencion que s6lo un 5% del personal es mayor de 55 afios, por un lado
y, que el personal de enfermeria con edades inferiores a 25 afios s6lo representa al 4% de

los casos.
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GRAFICO 4.1.2. DISTRIBUCION DE LA MUESTRA POR EDAD

EDAD

% 4%
5% 470 14% B Menos de 25 afios

32% ‘ ” W Entre 25y 30 afios

/ 45% Entre 35 y 45 afios
(1)

V Entre 45 y 55 afios

B Mas de 55 afios

Fuente: Elaboracion propia

Antigiiedad en la empresa

Los datos aportados por los encuestados nos dicen que el 59% de la muestra tienen una
antigiiedad en la empresa de entre 11 y 20 afios, siendo del 16% el porcentaje de mas
antigliedad en la misma (mas de 20 afios). La plantilla con una antigiiedad entre 1 y 4
afios representa al 18%, mientras que el 7% de los trabajadores tiene una antigiiedad de 5

a 10 afos.

GRAFICO 4.1.3. ANTIGUEDAD EN LA EMPRESA

ANTIGUEDAD DE LA EMPRESA

16% 18%
B De 1 a4 afios

0,

\ ‘74 B De 5 a 10 afios
0,

\ A / De 11 a 20 afios

Mas de 20 afios

Fuente: Elaboracion propia
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Afios de experiencia en el sector hospitalario

En lo referente a la variable “afios de experiencia en el sector” podemos observar que
practicamente coincide con la variable anterior. Siendo el porcentaje mayoritario el del
57% abarcando a los trabajadores que tienen una experiencia de 11 a 20 afos, seguido
del 23% de aquellos cuya experiencia en el sector es de mas de veinte afios. Por su parte,
los trabajadores con experiencia en el sector de 1 a 4 y de 5 a 10 afios, son los que

experimentan un menor porcentaje, siendo éste del 14 y 6%, respectivamente.

GRAFICO 4.1.4. ANOS EXPERIENCIA EN EL SECTOR HOSPITALARIO

ANOS EXPERIENCIA EN EL SECTOR

)
23% 4 6% H De 1 a 4 afios
T ; De 5 a 10 afios
\ 57% ’ De 11 a 20 afios
Mas de 20 afios

Fuente: Elaboracion propia

Puesto que desempefia

En cuanto al puesto que desempefian dentro del Servicio/Unidad cabe decir que estd muy
equiparado, siendo el puesto de enfermeros en el 57% de los casos, frente a un 43% que

se trata de auxiliares de enfermeria.
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GRAFICO 4.1.5. PUESTO QUE DESEMPENA

PUESTO QUE DESEMPENA

I B Auxiliar de enfermeria

57%
‘ Enfermero/a

Fuente: Elaboracion propia

4.2 ANALISIS DE LAS VARIABLES

En este apartado entramos en profundidad en el analisis de las variables, que nos ayudaran
a conocer el ambiente organizacional que tiene el personal de enfermeria en el
Servicio/Unidad objeto de estudio. Para ello, como he mencionado anteriormente, se
realizd un cuestionario con doce variables, cada con una serie de preguntas cerradas, para
que la poblacion objeto a estudio contestaran mediante la Técnica de la escala Likert, y
asi, poder conocer si estan o no de acuerdo y en qué grado con el clima laboral que se
respira en su centro de trabajo. La escala es del 1 al 5, yendo desde “en total desacuerdo”

hasta “totalmente de acuerdo”.

Comunicacion interna

Segun Katz y Kahn (1986), “la comunicacion dentro de una organizacion podria
entenderse como una red tejida entre los elementos que conforman dicha organizacion,
brindando a esta su caracteristica esencial, ser un sistema”. A esta definicion puede
afadirsele las palabras de Marin (1997), que refiere que “/a comunicacion es el cemento
con el que las unidades integradas de la empresa se mantienen unidas”. Por tanto,

debemos entender la comunicacion interna como un recurso que debe gestionarse con
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€xito, ya que las relaciones que se establecen entre los trabajadores de las organizaciones
se dan gracias a la comunicacion entre éstos, mediante la adjudicacién de funciones y

adoptando compromisos que favorecen el sentimiento de pertenencia a la empresa.

Por consiguiente, yéndonos a las respuestas obtenidas en el cuestionario en relacion a esta
primera variable y, en referencia al primer item o afirmacion “Se siente libre para hablar
con su superior acerca de materias relacionadas con el trabajo”, podemos observar en la
tabla 4.2.1 que la gran mayoria de los trabajadores de la muestra estan de acuerdo
(35,71%) y totalmente de acuerdo (35,71). Lo cual hace un total del 71,42% del personal
encuestado que se siente libre para hablar con su superior, frente a un 17,85 % que dice
sentirse indiferente y un porcentaje menor aun es aquel que se considera en desacuerdo o

en total desacuerdo con esta afirmacion (3,57 y 1,78% respectivamente).

En la pregunta si “es adecuada su relacion con sus compafieros de trabajo”, un 51,78%
de la muestra se considera de acuerdo y un 39,28% de la misma se siente en total acuerdo,
por lo que puedo decir que la relacion entre compaifieros dentro de la unidad de
neonatologia en cuanto al personal de enfermeria es muy satisfactoria, ya que el 91,06%
de los trabajadores encuestados estan bien relacionados entre ellos. En este item, no existe
ningin encuestado que esté en total desacuerdo con la adecuada relacion con sus
compafieros, en cambio, hay un porcentaje minimo que considera que no esta de acuerdo
con la adecuada relacion entre ellos (3,57%) y otro que se siente indiferente con la

pregunta (5,35%).

En relacion a la pregunta si consideran de confianza y apoyo reciproco o no, la relacion
con su jefe directo, un 37,5% de la muestra esta de acuerdo y s6lo un 7,14% de la misma
lo considera muy de acuerdo, sin embargo sumando estas dos respuestas (44,64%)
superaria el 42,85% de las personas encuestadas que se consideran indiferente y rebasaria
con creces el 7,14% y 5,35% de la poblacion encuestada que esta en total desacuerdo y

en desacuerdo, respectivamente.

En cuanto a si el personal de enfermeria cree que se producen errores debido a la falta de
informacion, un 60,7% de los encuestados estan de acuerdo o totalmente de acuerdo con
esta afirmacion, por lo que consideran que la informacion es muy importante de cara a
reducir errores, frente a un 1,78% y un 3,57% que estdn en total desacuerdo y en

desacuerdo y al 19,64% que se mantiene indiferente.
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En el siguiente item recogido en la tabla, el 44,64% del personal de enfermeria encuestado
estd de acuerdo con que el jefe se preocupa de explicar todo muy claro para evitar
confusiones que, sumado con el 8,92% de los encuestados que se consideran totalmente
de acuerdo con esta afirmacion, nos lleva a que un 53,56% de los encuestados estan
altamente de acuerdo con la preocupacion por parte del jefe de explicar las cosas para que
no exista confusion, frente a un 21,42% del personal que se encuentra indiferente con esta

afirmacion, o bien, al 5,35% que estd en desacuerdo con esta cuestion.

Un 46,38% de los trabajadores de la muestra estan de acuerdo (39,28%) y totalmente de
acuerdo (7,14%) en que se les entrega la informacion suficiente en el momento, para
realizar su trabajo. Por el contrario, el 7,14% y el 23,21% estan en total desacuerdo y en
desacuerdo, respectivamente con esta afirmacion. Un 21,42% se mantiene indiferente

ante este item.

Ante la pregunta “Ante un problema en su trabajo puede Ud. hablar con su jefe de forma
franca y sincera”, la mayoria de los encuestados estan de acuerdo (46,42%) y totalmente
de acuerdo (26,78%), lo que sumado nos lleva a un 73,2%. Por otro lado, un 8,92% del
personal encuestado se mantiene indiferente, frente a un porcentaje de 17,85% que esta

en total desacuerdo (3,57%) y en desacuerdo (14,28%), con este item.

En lo que concierne a si se trabaja en equipo en este Servicio, un 44,64% de la muestra
esta totalmente de acuerdo con esta afirmacion que, en conjunto con el 33,92% de los
encuestados que estan de acuerdo nos lleva a decir que un total del 78,56% considera que
se realiza un trabajo en equipo en esta Unidad. Por otro lado, sélo un 5,35% esté en total
desacuerdo con esta afirmacion y, un 1,78% esta en desacuerdo, frente al 14,28% de los

encuestados que se sienten indiferentes ante este item.

La siguiente afirmacion es en relacion a si “se comparte informacion entre ustedes” vy,
donde se observa, al igual que los items anteriores, que prevalece el porcentaje de
respuestas en las que los encuestados estan de acuerdo (39,28%) y totalmente de acuerdo
(41,07%), lo que supone un 80,35%, frente a un porcentaje minoritario que esta en total

desacuerdo, en desacuerdo o que se considera indiferente ante esta afirmacion.

Sucede lo mismo cuando se le pregunta a los encuestados por la adecuacion de los

mecanismos de coordinacion, siendo también mayoritario el porcentaje de respuestas en
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acuerdo con los mismos (42,85%) y de totalmente de acuerdo (16,07%), lo que nos lleva
a la conformidad con estos mecanismos por parte de un 58,92% de los trabajadores
encuestados. Este porcentaje es superior al 30,35% de aquellos que se mantienen
indiferentes y al de los trabajadores que estan en desacuerdo (1,78%) y en total

desacuerdo (3,57%) con esta cuestion.

Cuando se le pregunta a los encuestados por la efectividad de las reuniones efectuadas en
su servicio, un 44,64% de los mismos estan de acuerdo y un 16,07% estan totalmente de
acuerdo por lo que se sigue en la misma linea que los items analizados anteriormente.
Existe un mayor porcentaje de respuestas de acuerdo y totalmente de acuerdo (60,71%)

que indiferentes (19,64%), en desacuerdo (12.5%) o en total desacuerdo (7,14%).

Otra de las afirmaciones a la que los empleados del Servicio se han enfrentado es “;Se
comunican entre ustedes con respecto a cuando y donde pueden ser localizados?”,
reflejandose los resultados en la misma tabla 4.2.1. Como puede apreciarse, un 42,85%
de los encuestados esta de acurdo con dicha informacion, seguido de un 26,78% que esta
totalmente de acuerdo, un 19,64% se muestra indiferente, el 8,92 est4 en desacuerdo y un

1,78% de los empleados estan en total desacuerdo.

Cuando se pregunta por si se respeta el tiempo de sus compafieros, un 42,85% reconoce
estar de acuerdo, seguido de un 21,42% que esta totalmente de acuerdo, mismo porcentaje
(21,42) que se muestra indiferente con esta cuestion. S6lo un 10,71% reconoce no estar

de acuerdo con la misma y un 3,57 esta en total desacuerdo.

A modo de resumen, en el andlisis de esta variable puedo decir que existe una buena
comunicacion interna en el Servicio de neonatologia por parte del personal de enfermeria
encuestado, lo cual genera en los trabajadores motivacion y sentido de pertenencia con el
lugar de trabajo. Una buena comunicacion dentro de la Unidad provocara que el personal

luche y trabaje por unos objetivos comunes.

33



TABLA 4.2.1 COMUNICACION INTERNA

Ptos.
0 1 2 3 4 5
. FO| %0 | F1| %1 | F2| %2 |F3| %3 |F4| %4 |F5| %5
Items
(Se siente usted libre para hablar con su
superior acerca de materias relacionadas con
su trabajo? 1 1,78 2 [357] 3] 535 |10 17,85]20 | 35,71 |20 | 35,71
(Es adecuada su relacion con sus
compaiieros de trabajo? 0 0 0 0 21 3,57 | 3 5,35 [ 29| 51,78 | 22 | 39,28
,Siente que su relacion con su jefe directo es
de confianza y apoyo reciproco? 0 0 4 17,141 3 535 | 2414285 |21 | 375 | 4 | 7,14
(Cree Ud. que en su area de trabajo se
producen errores por falta de informacion? | 1 | 1,78 | 2 | 3,57 | 8 | 1428 | 11 | 19,64 | 22 | 39,28 | 12 | 21,42
,Su jefe se preocupa de explicar todo muy
bien de modo que no existan confusiones? 0 0 3 1535 11]19,64 |12 ]21,42|25|44,64 | 5 | 892
(Considera Ud. que se le entrega la
informacion suficiente en el momento, para
realizar bien su trabajo? 0 0 4 | 7,14 |13 12321 |13 |23,21 1221|3928 | 4 | 7,14
(Ante un problema en su trabajo puede Ud.
hablar con su jefe de forma franca y sincera? | 0 0 2 1357 8 | 1428 | 5 8,92 | 26| 4642 | 15| 26,78
;Se trabaja en equipo en su servicio? 0 0 3 1535] 1 1,78 | 8 | 14,28 | 19 | 33,92 | 25 | 44,64
(Comparten informacion entre ustedes? 1 11,78 2 [3,57] 1 1,78 | 7 12,5 | 22| 39,28 | 23 | 41,07
(Son adecuados sus mecanismos de
coordinacion? 1 11,7810 0 51892 [ 1713035244285 | 9 | 16,07
(Realizan reuniones efectivas? 0 0 4 17,14 | 7 12,5 | 11 119,64 | 25| 44,64 | 9 | 16,07
(;,Se comunican entre ustedes con respecto a
cuando y donde pueden ser localizados? 0 0 1 [1,78] 5 8,92 | 11 ] 19,64 | 24 | 4285 | 15 | 26,78
(Respetan el tiempo de sus compaiieros? 0 0 2 357 6 |10,71 | 12| 2142 |24 | 42,85 | 12| 21,42

Fuente: elaboracion propia.

0: sin dato; 1: en total desacuerdo; 2: en desacuerdo; 3: indiferente; 4: de acuerdo; 5:

totalmente de acuerdo.

Reconocimiento

Los estudios demuestran que reconocer a los trabajadores el trabajo bien hecho reporta
beneficios tanto para la organizacién como para el trabajador. Entre otras cosas, este
reconocimiento laboral impacta en la satisfaccion del trabajador y, por ende, en la
productividad y rendimiento de la organizacion. Las personas necesitan ser reconocidas,

pues se sienten motivadas y les aporta autoestima y fuerza para lidiar con el entorno. El
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hecho de que el trabajo realizado sea reconocido es una de las necesidades mas importante

en el contexto laboral.

En cuanto al primero de los item utilizados para analizar la variable reconocimiento, si se
estimula la formacion de los trabajadores, seglin los datos aportados por los encuestados
(Tabla 4.2.2.), podemos observar que practicamente la mitad de la muestra estd de
acuerdo con esta cuestion (48,21%), que sumado al 16,07% de los que se sienten
totalmente de acuerdo nos da un porcentaje del 64,28. Seguido de un 21,42% que se siente
indiferente con esta afirmacion. En contraposicion a ello, s6lo un 3,57% de la muestra se

encuentra en total desacuerdo y un 8,92% de la misma estaria en desacuerdo.

En lo que ataiie al segundo item de este bloque, si se trabaja regularmente con un plan
para la formacion de los trabajadores, se puede decir que la mayoria de los trabajadores
estan de acuerdo con que es asi. Esto lo podemos ver reflejado en el resultado de la
encuesta, donde un 48,21% de la muestra ha contestado estar de acuerdo, y un 14,28%
estar totalmente de acuerdo con tal afirmacion. Por otro lado, un 21,42% dice sentirse
indiferente ante este item, mientras que solo el 14,28% de los encuestados no esta de

acuerdo con que se trabaje regularmente con un plan de formacion.

Acerca de si la empresa ofrece la posibilidad del desarrollo profesional de los trabajadores
y, segun los datos arrojados por los encuestados, podemos observar que so6lo un 37,49%
de los mismos se muestra de acuerdo (23,21%) y totalmente de acuerdo (14,28%) con
esta afirmacion, frente a un 28,56% que dice sentirse en desacuerdo (19,62%) y en total
desacuerdo (8,92%) con la misma. Cabe anadir que el 28,57% de los encuestados se

mantiene indiferente ante esta afirmacion.

Mas de la mitad de los trabajadores encuestados (51,77%) dicen estar de acuerdo y
totalmente de acuerdo con la existencia de equidad en el acceso a la formacion. No
obstante, existe un 33,92% de la muestra que no estd de acuerdo, o estd en total

desacuerdo con esta afirmacion.

En relacion con el siguiente item de este bloque, los trabajadores de su Servicio/Unidad
son frecuentemente elogiados, mas que criticados o corregidos, se le da la vuelta a la
tortilla, pues un porcentaje bastante considerado de los individuos encuestados afirma no

estar de acuerdo (30,35%) o estar en total desacuerdo (30,35%) con esta afirmacion, lo
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que sumado nos lleva a que el 60,70% de la muestra opina que frecuentemente son
criticados y corregidos. Por el contrario, s6lo un 8,92% dice sentirse de acuerdo con este
item y, un 7,14% de los encuestados estarian totalmente de acuerdo en que son elogiados
mas que corregidos o criticados. El 23,21% de la muestra se muestra indiferente ante esta

cuestion.

Cuando se les pregunta si han sido participes de los buenos resultados, un 28,57% se
muestra indiferente, mientras que el 39,28% de los encuestados dice estar de acuerdo
(23,21%) o totalmente de acuerdo (16,07%), frente a un 32,14% de los mismos que se

consideran en desacuerdo (16,07%) o en total desacuerdo (16,07%).

En el andlisis del siguiente item, la actuacion de calidad es gratificada, la mayoria del
personal de enfermeria encuestado (42,85%) se muestra en desacuerdo (un 25%) y en
total desacuerdo (17,85%) seguido de un 32,14% de la muestra que se siente indiferente
ante esta afirmacion. Sin embargo, sélo un 5,35% de los trabajadores se sienten de
acuerdo y un 10,71% totalmente de acuerdo con esta cuestion. Esto nos lleva a afirmar
que un 42,85% del personal encuestado no se considera gratificado por sus actuaciones
de calidad, lo cual disminuiria la motivacion para alcanzar objetivos personales y de la

organizacion.

En el siguiente item seguimos en lineas parecidas a los puntos anteriores, pues cuando se
analiza si la jefatura se fija mas en las habilidades de los trabajadores que en sus puntos
débiles existe un gran numero de encuestados que se sienten indiferentes ante esta
cuestion (44,64%). Por otro lado, el 41,06% de los mismos estan en desacuerdo (26,78%)
y en total desacuerdo (14,28%) con esta pregunta, lo que se traduce en decepcion y
desmotivacion. Solo el 14,28% de la muestra esta de acuerdo (10,71%) o totalmente de

acuerdo (3,57%) con este item.

En la siguiente afirmacion, si hay grupos de trabajadores que casi nunca reciben atencion
ni reconocimiento, existe un 37,49% de la muestra que dice mostrarse de acuerdo
(33,92%) y totalmente de acuerdo (3,57%) con la misma, seguido de un 28,57% que
siente indiferencia. Hay un 17,85% de los encuestados que estan en desacuerdo con este
item, y un 16,07% que esta en total desacuerdo, lo que nos lleva a decir que el 33,92% de
los trabajadores de la muestra consideran que existen grupos de trabajadores que casi

nunca reciben atencion ni reconocimiento.
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El ultimo de los item empleado para analizar la variable reconocimiento es si el trabajador
que ha sido llamado por el jefe espera elogios mas que criticas. Los resultados reflejados
en las respuestas son equiparados a los del quinto item de este bloque. Asi, la mayoria de
los trabajadores de la muestra estdn en desacuerdo (37,5%) o en total desacuerdo
(30,35%) con esta afirmacion, seguido de un 23,21% de encuestados que se muestran
indiferentes. Esto nos lleva a admitir que un 67,85% del personal de enfermeria del
Servicio de neonatologia del materno infantil espera criticas y no elogios cuando es
llamado por su jefe. En contraposicion a esto, s6lo un 5,357% de la muestra esta de

acuerdo y un 3,57% totalmente de acuerdo con esta afirmacion.

Recogiendo lo mas importante, el andlisis de la variable reconocimiento lo podemos
comprobar en la tabla 4.2.2 de frecuencias y porcentajes. De todo esto podemos deducir,
por un lado, que el personal de enfermeria del servicio de neonatologia del materno
infantil de Gran Canaria, no estd conforme con las gratificaciones recibidas por las
actuaciones de calidad por parte de la organizacion y, por otro lado, que no estan en las
condiciones Optimas de satisfaccion con la jefatura, debido a que ésta se fija mas en sus
puntos débiles que en sus habilidades, porque reciben mas criticas que elogios y porque

no sienten que se les reconozca su trabajo.

TABLA 4.2.2 RECONOCIMIENTO

Ptos.
0 1 2 3 4 5
, FO %0 |F1| %1 | F2 | %2 |F3| %3 |F | %d %5
Items 4
estimula la formacion de los
trabajadores? 1 [1,78] 2 | 3,57 | 5 | 892 | 12| 21,42 |27]| 48,21 16,07
;Se trabaja regularmente con un plan para
la formacion de los trabajadores? 1 11,781 0 0 8 | 1428 | 12| 21,42 |27 | 48,21 14,28
;Se ofrecen posibilidades para el
desarrollo personal de los trabajadores? 3 15355 (892 11 |19,64| 16| 28,57 |13] 23,21 14,28
(Existe equidad en el acceso a la
formacion? 1 1,78 4 | 7,14 | 15 | 26,78 | 7 | 12,5 |26]| 46,42 5,35
(Los trabajadores de su Servicio/Unidad
son frecuentemente elogiados, mas que
criticados y corregidos? 0 0 |[17(30,35| 17 | 30,35 |13 |2321 |5 | 8,92 7,14
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Ptos.
0 1 2 3 4 5

: FO (%0 |F1| %1 | F2 | %2 |F3| %3 | 5| %4 %5

Items 4
(Han sido participes de los buenos
resultados? 0 0 | 91(1607] 9 |16,07 |16 | 28,57 13| 23,21 16,07
;La actuacion de calidad es gratificada? 5 1892|10 (17,85 14 25 18 | 32,14 | 3 | 5,35 10,71
(La jefatura se fija mas en las habilidades
de los trabajadores que en sus puntos
débiles? 0 0 8 | 14,28 15 | 26,78 | 25 | 44,64 | 6 | 10,71 3,57
(Hay grupos de trabajadores que casi
nunca reciben atencion ni
reconocimiento? 0 0 | 91]16,07| 10 | 17,85 |16 | 28,57 |19] 33,92 3,57
(El trabajador que ha sido llamado por el
jefe, espera més bien elogios que criticas? | 0 0 | 17]3035| 21 | 37,5 [ 1312321 | 3 | 5,357 3,57

Fuente: Elaboracion propia.

0: sin dato; 1: en total desacuerdo; 2: en desacuerdo; 3: indiferente; 4: de acuerdo; 5:

totalmente de acuerdo.

Relaciones interpersonales en el trabajo

Un componente fundamental de las relaciones interpersonales en el trabajo, es la
confianza interpersonal (Tan & Lim, 2004). Aunque la calidad de las relaciones
interpersonales en si no bastan para incrementar la productividad en una organizacion, si

pueden contribuir significativamente a ella, para bien o para mal.

La primera pregunta realizada en el cuestionario para el andlisis de la variable relaciones
interpersonales fue si “tenemos ganas de ir a trabajar cada dia”, donde si nos remitimos a
la tabla 4.2.3 podemos sostener que la mayoria de los trabajadores encuestados (73,21%),
manifiestan estar de acuerdo (35,71%) y totalmente de acuerdo (37,5%) con esta
afirmacion, seguido de un 16,07% que se muestra indiferente ante la misma, mientras que
solo el 5,35% de los casos estd en desacuerdo y otro 5,35% en total desacuerdo ante la

cuestion.

El segundo item de este bloque es si “nos sentimos seguros en el trabajo”. Mas de la mitad
de los trabajadores encuestados afirman estar de acuerdo (35,71%) y totalmente de
acuerdo (25%) con este item, por lo que podemos asegurar que el 60,71% de la muestra
trabaja en este Servicio con seguridad, seguido de un 28,57% que se muestra indiferente
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ante esta cuestion. Por el contrario, el 7,14% de los casos estd en desacuerdo y s6lo un

3,57% en total desacuerdo.

La siguiente afirmacion de esta variable es si “nos ayudamos y animamos unos a otros”,
podemos comprobar que la gran mayoria de los encuestados (un 83,92%) esta de acuerdo
(50%) y totalmente de acuerdo (33,92%) con esta cuestion, frente a un 8,92% que estd en
desacuerdo, un 5,35% dice sentirse indiferente ante este item y, s6lo el 1,78% de los casos

esta en total desacuerdo.

Cuando preguntamos si “nuestra comunicaciéon es abierta y transparente” podemos
observar que existe un 66,06% de la muestra que esta de acuerdo (46,42%) y totalmente
de acuerdo (19,64%) con esta afirmacion, seguido de un 19,64% de los casos que se
muestra indiferente. S6lo un 10,71% de la muestra se considera en desacuerdo y son en
menor medida (3,57%) los casos en que se esta en total desacuerdo con que la

comunicacion entre los trabajadores sea abierta y traslticida.

En lo que se refiere al siguiente item de este bloque, se sigue en la misma linea, pues al
preguntar si “confiamos los unos en los otros” mas de la mitad de los encuestados afirman
estar de acuerdo (46,42%) y totalmente de acuerdo (12,5%), lo que sumado nos da un
58,92%, seguido de un 28,57% que declara sentirse indiferente. Hay un 8,92% de la

muestra que sostiene estar en desacuerdo y un 3,57% esta en total desacuerdo.

En relacion a la siguiente afirmacion, si “hablamos los unos con los otros, pero no los
unos de los otros”, cambian los resultados, pues el 32,13% de los casos esta en desacuerdo
(26,78%) y en total desacuerdo (5,35%), frente a un 28,57% de la muestra que se muestra
de acuerdo con esta afirmacion. Cabe anadir que casi un 40% de los encuestados se siente
indiferente ante esta cuestion y que no existe ni un solo trabajador que esté totalmente de

acuerdo.

En lo que atafie a si “respetamos las habilidades, los deseos y la personalidad de los
demas” un cuarto de la muestra estd de acuerdo con esta afirmacion que sumado al
19,64% de los encuestados que estan totalmente de acuerdo nos da un total del 44,64%,
porcentaje superior al 37,5% de la muestra que se manifiesta indiferente. Un 16,07% de
los casos declara estar en desacuerdo y solo en el 1,78% de los casos revela estar en total

desacuerdo.
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En resumidas cuentas, en lo referente a la variable relaciones interpersonales en el trabajo
podemos concluir con que el personal de enfermeria en general, tiene ganas de ir al trabajo
cada dia y se siente seguro en el mismo, a la vez que recibe confianza, ayuda y &nimos de
sus compafieros. En cambio consideran que hablan los unos de los otros y no tanto, los

unos con los otros.

TABLA 4.2.3 RELACIONES INTERPERSONALES EN EL TRABAJO

Ptos.
0 1 2 3 4 5

ftems FO| %0 |F1|%1 [F2| %2 |F3| %3 |F4| %4 |F5| %5
;Tenemos ganas de ir a trabajar cada dia? 0 0 315353 |535]9 |16,07|20| 35,71 |21 | 37,5
(Nos sentimos seguros en nuestro trabajo? 0 0 2 (357 4 | 7,14 |16 (28,5720 | 3571 | 14| 25
(Nos ayudamos y animamos unos a otros? 0 0 1 11,78 5 (892 | 3 | 5,35 28 50 19 33,92
(Nuestra comunicaciéon es abierta y
transparente? 0 0 2 (3,57 6 |10,71] 11 [19,64| 26 | 46,42 | 11 | 19,64
(Confiamos los unos en los otros? 1 [ 1,78 2 [3,57| 5 | 892 | 16 |28,57[25| 44,64 | 7 | 12,5
(Hablamos los unos con los otros , pero no
los unos de los otros? 0 0 3 1535(15(26,78(22|39,28| 16 | 28,57 | 0 0
(Respetamos las habilidades, los deseos y la
personalidad de los demas? 0 0 1 11,78 9 |16,07|21 | 37,5 | 14| 25 11 [ 19,64

Fuente: Elaboracion propia.

0: sin dato; 1: en total desacuerdo; 2: en desacuerdo; 3: indiferente; 4: de acuerdo; 5:

totalmente de acuerdo.

Calidad en el trabajo

En un estudio por Manpower elaborado por la Universidad de Barcelona, llegaron a la
conclusion que es la calidad en el trabajo lo que determina la productividad, ya que es

muy importante trabajar en un buen entorno laboral, para poder producir mas y mejor.

Para analizar la variable, calidad en el trabajo, hemos sometido al personal de enfermeria
a una serie de cuestiones. La primera de todas fue si “nos tomamos en serio la calidad”.
En respuesta a esta pregunta, la mayoria de los trabajadores encuestados (un 85,71%)

manifestd estar de acuerdo (50%) y totalmente de acuerdo (35,71%). En contraposicion
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al 5,35% de la muestra que dijo sentirse en desacuerdo y al 8,92% de la misma que se

mostro indiferente ante este item.

Otra de las afirmaciones comprendidas en este bloque de medicion de la calidad en el
trabajo ha sido “conocemos nuestras fortalezas y debilidades™ y, a través de los resultados
que podemos ver en la tabla 4.2.4 podemos determinar que la gran mayoria de los
encuestados (80,35%) estan de acuerdo (53,57%) y totalmente de acuerdo (26,78%) con
esta afirmacion, seguida de un 12,5% que se manifiesta indiferente y del 7,14% que esta

en desacuerdo, no existiendo ninglin encuestado que esté en total desacuerdo.

En lo concerniente al siguiente item, mas de la mitad de los encuestados estan de acuerdo
(41,07%) y totalmente de acuerdo (16,07%) con que “evaluamos regularmente la calidad
de nuestras actividades”, frente al 12,5% de la muestra que esta en desacuerdo y al 1,78%
que dice estar en total desacuerdo con la cuestion. Para esta pregunta, un 28,57% de los
encuestados se mantienen en una posicion neutra contestando en el valor medio de la

escala Likert.

Ante el item “hacemos uso 6ptimo de nuestros recursos” un 35,71% de la muestra dice
estar de acuerdo, que sumado al 23,21% de la misma que se declara totalmente de acuerdo
nos da un total del 58,92%. Este valor duplica al 28,57% de los encuestados que se sienten

indiferentes y supera con creces al 12,5% que dice sentirse en desacuerdo.

A la pregunta si “exigimos calidad entre nosotros”, un 67,85% de los encuestados
expresan estar de acuerdo (39,28%) y totalmente de acuerdo (28,57%), seguidos de
aquellos que se muestran indiferentes (17,85%). En contraste, el 10,71% de la muestra
dice estar en desacuerdo y solo un 1,78% de la misma se considera en total desacuerdo

con esta afirmacion.

Otra afirmacion recogida en este bloque es “hacemos realmente lo que podemos hacer”,
a lo que la gran mayoria contestd estar de acuerdo (44,64%) y totalmente de acuerdo
(30,35%), lo que sumado nos da un total del 74,99%. Ante este item, el 14,28% se mostrd

indiferente y solo el 8,92% de la poblacion encuestada se siente en desacuerdo.

El siguiente item es “trabajamos todos para impulsar mejoras y desarrollar nuestro
Servicio/Unidad” a lo que menos de la mitad de la muestra reconocié estar de acuerdo

(26,78%) y totalmente de acuerdo (19,64%). Sin embargo, este valor conjunto (46,42%)
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supera al 35,71% de los encuestados que se mantienen neutrales ante esta afirmacion y,

al 12.5% de los que dicen estar en desacuerdo o al 5,35% que estd en total desacuerdo.

Sobre la wltima afirmacion de este bloque “existe orden y disciplina adecuados para
realizar nuestro trabajo”, la mayor parte de los trabajadores comprendidos en la muestra
estan de acuerdo, con un 51,78% de los resultados obtenidos en el item, que sumados a
los 19,64% de los encuestados que estan totalmente de acuerdo nos da un total del
71,42%. No obstante, sigue existiendo casi un 20% de los trabajadores que se muestran
indiferentes, seguidos de un 7,14% que est4 en desacuerdo y un 1,78% que se manifiesta

en total desacuerdo.

En pocas palabras, del analisis de la variable calidad en el trabajo puedo destacar que el
personal de enfermeria de este Servicio se preocupa por la realizacion de un trabajo de

calidad optimizando los recursos disponibles, con el orden y la disciplina adecuada.

TABLA 4.2.4 CALIDAD EN EL TRABAJO

Ptos.
0 1 2 3 4 5
FO | %0 |F1| %1 g %2 | F3| %3 |F4| %4 |F5| %S
(Nos tomamos en serio la calidad? 0 0 0 0 31535 | 5| 892 |28| 50 |20] 35,71
(Conocemos  nuestras  fortalezas y
debilidades? 0] 0160 0 [4] 7,14 | 7| 12,5 |30[53,57]15] 26,78
(Evaluamos regularmente la calidad de
nuestras actividades? 0] 0 |1 ]1,78[7] 12,5 |16] 28,57 |23 41,07 9 | 16,07
(Hacemos uso dptimo de nuestros recursos? | 0 | 0 | 0 0 7] 12,5 |16 28,57 20357113 23,21
(Exigimos calidad entre nosotros? 1 (1,78 1 | 1,78 | 6| 10,71 | 10 | 17,85 | 22 | 39,28 | 16 | 28,57
(Hacemos realmente lo que podemos hacer? | 1 | 1,78| 0 0 51 892 | 8 | 14,28 | 25 (44,64 | 17 | 30,35
(Trabajamos todos para impulsar mejoras y
desarrollar nuestro Servicio/Unidad? 0 0 3 (15357 12,5 |20 35,71 | 15(26,78| 11 | 19,64
(Existe orden y disciplina adecuados para
realizar nuestro trabajo? 0 0 111,78 {4 7,14 | 11 | 19,64 |29 |51,78| 11 | 19,64

Fuente: Elaboracion propia.

0: sin dato; 1: en total desacuerdo; 2: en desacuerdo; 3: indiferente; 4: de acuerdo; 5:

totalmente de acuerdo.
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Toma de decisiones

Podemos decir que la toma de decisiones es el proceso mediante el cual se realiza una
eleccion entre diferentes opciones o formas posibles, para resolver diferentes situaciones
de la vida en diferentes contextos, en este caso, laboral. Por tanto, en el caso de toma de
decisiones dentro de la organizacion nos referimos a aquellas decisiones que son

relevantes para el funcionamiento de la misma.

El primer item utilizado para medir la variable toma de decisiones ha sido “las decisiones
de su Servicio/Unidad se toman en su mismo nivel” a lo que el personal encuestado
respondié mayoritariamente estar en desacuerdo (30,35%) y en total desacuerdo
(10,71%), lo que sumado nos da un valor del 41,06% que, aunque no parece un valor muy
elevado, supera el 30,35% de la poblacion a estudio que se muestra indiferente y estd muy
por encima del 17,85% que se confiesa de acuerdo y mas aun del 8,92% que esta

totalmente de acuerdo con esta afirmacion.

Cuando se les pregunta si “las decisiones se toman de manera oportuna” existe bastante
indiferencia, pues un 35,71% de los encuestados se mantienen neutrales ante esta
cuestion, frente al 25% de los mismos que se declaran de acuerdo y el 8,92% totalmente
de acuerdo, lo que sumado nos da un total del 33,92 %. Este no es un valor muy
significativo, y aunque estd por encima de aquellos que estdn en desacuerdo (23,21%) y
en total desacuerdo (10,71%) no lo sobrepasa mucho en porcentaje ya que hay equidad

entre los que estan de acuerdo y los que no.

La siguiente afirmacion trata de si “piensa Ud. que las decisiones en su Unidad se hacen
pensando en los trabajadores”, podemos observar que mas de la mitad de los encuestados,
exactamente el 55,35%, manifiestan estar en desacuerdo (37,5%) y en total desacuerdo
(17,85%) con este item, seguido del 21,42% que se ha mostrado indiferente. El 17,85%
de la poblacion encuestada dice estar de acuerdo con esta afirmacion y el 5,35% esta

totalmente de acuerdo.

El siguiente item empleado para la medicion de esta variable es “puedes utilizar tu propia
iniciativa para hacer las cosas”. Por lo que podemos observar en la tabla 4.2.5 hay mas
trabajadores (37,49%) que afirman estar en desacuerdo (21,42%) y en total desacuerdo

(16,07%) con este item, que aquellos que dicen estar de acuerdo (26,78%) y totalmente
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de acuerdo (5,35%). Aunque el porcentaje de la poblacién encuestada que se manifiesta
de acuerdo es mayor a los que estdn en desacuerdo y en total desacuerdo, sumado al de
aquellos que esta totalmente de acuerdo asciende a 32,13%, lo que nos da un valor

inferior. En este caso, un 28,57% de la muestra se mantiene indiferente.

Con la siguiente cuestion formulada “sientes que tu organizacion anima a los empleados
a que tomen sus propias decisiones” ocurre lo mismo que con las anteriores, hay una
mayoria que esta en desacuerdo (35,71%) y en total desacuerdo (16,07%), lo que asciende
al 51,78% de la muestra, frente al 19,64% que dice estar de acuerdo y al 5,35% que se

siente totalmente de acuerdo. El 28,57% de los encuestados se muestran indiferentes.

La ultima afirmacion de este bloque “las decisiones se basan en informacion confiable”,
podemos observar que hay igual porcentaje de encuestados que se sienten de acuerdo
(28,57%) que los que se muestran indiferentes, sin embargo, sumado a aquellos que dicen
estar totalmente de acuerdo (10,71%) supera al porcentaje de poblacion que estd en

desacuerdo (16,07%) y en total desacuerdo (8,92%).

Globalmente, en la medicidn de esta variable puede observarse que prevalece el grado de
desacuerdo a la hora de la toma de decisiones de los trabajadores dentro de su Servicio.
Ellos exponen que existe una baja participacion en la toma de decisiones, que éstas se
toman a niveles jerarquicos superiores y sin pensar en los trabajadores y, que no se sienten
alentados a tomar sus propias decisiones. El érgano administrativo de la organizacion
debe tener en cuenta que implicar a los trabajadores en la toma de decisiones para el buen
funcionamiento del Servicio, supone un mayor compromiso por parte de éstos, lo que se

traduce en una mejora en los resultados del mismo.
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TABLA 4.2.5 TOMA DE DECISIONES

Ptos.
0 1 2 3 4 5
. F%O F1| %1 |F2| %2 |F3| %3 |F4| %4 |F5| %5
Items 0
(Las decisiones de su Servicio/Unidad se
toman en su mismo nivel? 111,78 6 [ 10,71 | 17]30,35]17]30,35|10]17,85] 5 | 8,92
(Las decisiones se toman
oportunamente? 0| 0 4 | 7,14 | 13| 23,21 20| 35,71 |14 | 25 51| 8,92
Piensa Ud. que la decisiones en su
Unidad se hacen pensando en los
trabajadores? 0] 0 |10[1785]|21] 375 |12]21,42|10|17,85] 3 | 5,35
(Puedes utilizar tu propia iniciativa para
hacer las cosas? 111,781 9 | 16,07 | 12| 21,42 | 16| 28,57 | 15|26,78 | 3 | 5,35
;Sientes que tu organizacion anima a los
empleados a que tomen sus propias
decisiones? 0] 0 | 916,07 |20]3571|13]2321 |11]19,64| 3 | 5,35
(Las decisiones se basan en informacion
confiable? 417,141 51892 | 9 116,07 162857162857 | 6 | 10,71

Fuente: Elaboracion propia.

0: sin dato; 1: en total desacuerdo; 2: en desacuerdo; 3: indiferente; 4: de acuerdo; 5:

totalmente de acuerdo.

Entorno fisico

El entorno del trabajador es todo aquello que lo envuelve y, que en cierto modo, le
condiciona en la realizacién de tu trabajo diariamente. Vamos a estudiar la variable

entorno fisico desde una perspectiva ergondémica cuyos aspectos principales son :

- El espacio disponible para realizar tareas.

- Las condiciones ambientales: temperatura, ruido, iluminacion, ventilacion,...

Para ello, hemos sometido a los encuestados a una serie de preguntas, con el objetivo de

medir esta variable. El lo que se refiere al primer item empleado “el entorno fisico mejora

el bienestar y la eficiencia de su Servicio/Unidad”, podemos apreciar en la tabla 4.2.6.

que la mayoria de los trabajadores comprendidos en la muestra se encuentran en

desacuerdo (37,5%) y en total desacuerdo (16,07%), lo que sumado nos da un 53,57% de
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disconformidad con este item, seguido del 17,85% de los encuestados que dicen sentirse
indiferentes y, en contraposicion con aquellos que estan de acuerdo (16,07%) y totalmente

de acuerdo (10,71%) con esta afirmacion.

Con la siguiente afirmacion de este bloque “la decoracion y el disefio: son acordes a la
funcion de su Servicio/Unidad”, sucede lo mismo que en la anterior, pues mas de la mitad
de los encuestados (51,78%) manifiestan sentirse en desacuerdo (25%) y en total
desacuerdo (26,78%), seguidos de un 25% de la muestra que se siente indiferente. El
16,07% de los individuos estan de acuerdo y s6lo un 7,14% de los mismos afirman estar

totalmente de acuerdo.

Cuando preguntamos si “el espacio fisico es suficiente” observamos que en la gran
mayoria de los casos (82,13%) existe disconformidad con esta cuestion, pues en un
48,21% de los casos se esta en total desacuerdo, seguido de un33,92% de los mismos que
dicen estar en desacuerdo. Por otro lado, un 8,92% de los encuestados se muestra
indiferente ante esta pregunta, el 7,14% esta de acuerdo y s6lo un 1,78% de los casos esta

totalmente de acuerdo.

Algo parecido a lo anterior sucede cuando se les pregunta por si “tiene una ventilacion e
iluminacion adecuada”, aqui también predomina el nimero de respuestas en
disconformidad con esta cuestion, pues un 76,07% de los encuestados declaran estar en
desacuerdo (41,07%) y en total desacuerdo (35,71%), frente a un 16,07% de la poblacion
que dice estar de acuerdo. Para este item no existe nadie que esté totalmente de acuerdo,
mientras que en el 7,14% de los casos, los individuos encuestados se mantienen

indiferentes.

El siguiente item ha sido “el nivel de ruido interfiere significativamente con el desarrollo
de sus funciones”, y a través de los resultados podemos determinar que un 44,63% de los
encuestados estan en desacuerdo (21,42%) y en total descuerdo (23,21%) con dicha
afirmacion, frente a un 39,27% de los casos que estan de acuerdo (21,42%) y totalmente

de acuerdo (17,85%). Para esta afirmacion, el 16,07% de la muestra esta neutral.

En el ultimo item de este bloque “Cuenta su Servicio/Unidad con los equipos e insumos
necesarios para el desarrollo de sus funciones”, el personal de enfermeria encuestado ha

contestado estar de acuerdo en un 32,14% de los casos y totalmente de acuerdo en un
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10,71% de los mismos, lo que sumado nos da el 42,85%. Este valor no es muy elevado

pero supera el 17,85% de los casos que estan en desacuerdo y el 16,07% que se muestran

en total desacuerdo. Un 23,21% de los encuestados dicen sentirse indiferente ante esta

afirmacion.

Lo que podemos sacar del analisis de esta variable es que el personal de enfermeria

encuestado no est4 para nada contento con el entorno fisico que le rodea, pues lo considera

insuficiente, poco confortable y con un disefio poco adecuado. Trabajar en un entorno

fisico inadecuado puede perjudicar al trabajador y afectar negativamente a su

rendimiento.
TABLA 4.2.6 ENTORNO FiSICO
Ptos.
0 1 2 3 4 5
items FO | %0 |F1| %1 | F2 | %2 |F3| %3 |F4| %4 |F5| 5%
(El entorno fisico mejora el bienestar
y la eficiencia de su Servicio/Unidad? | 1 | 1,78 | 9 | 16,07 | 21 37,5 [ 10 [ 17,85 9 | 16,07 | 6 | 10,71
(La decoracion y el disefo: ;Son
acordes a la funcion de su
Servicio/Unidad? 0 0 15126,78 | 14 25 14 25 9 (16,07 | 4 7,14
(El espacio fisico es suficiente? 0 0 (274821 19 (3392 | 5 | 892 | 4| 7,14 | 1 1,78
(Tiene una ventilacion e iluminacion
adecuada? 0| 0 |20|3571| 23 [41,07| 4 | 7,14 | 9 | 16,07 | O 0
(El  nivel de ruido interfiere
significativamente con el desarrollo
de sus funciones? 0| 0 |13]2321| 12 |2142| 9 |16,07 |12|21,42|10]| 17,85
(Cuenta su Servicio/Unidad con los
equipos e insumos necesarios para el
desarrollo de sus funciones? 0 0 9 116,07 | 10 | 17,85 | 13 | 23,21 |18 | 32,14 | 6 | 10,71

Fuente: Elaboracion propia.

0: sin dato; 1: en total desacuerdo; 2: en desacuerdo; 3: indiferente; 4: de acuerdo; 5:

totalmente de acuerdo.
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Objetivos de la institucion

Los objetivos son actividades primordiales en la gestion de las organizaciones. Un
objetivo es el fin que se pretende alcanzar y hacia los que se dirigen los esfuerzos y

récursos.

Los items del cuestionario dirigidos al andlisis de los objetivos de la institucion fueron

los siguiente:

- “estan claramente definidos los objetivos”
“los conoce Ud.”

- “esta de acuerdo con ellos”

En relacion al primero de los item, si estdn claramente definidos los objetivos, segun los
resultados obtenidos en la encuesta y como podemos ver ilustrado en la tabla 4.2.7, la
mayoria de los trabajadores encuestados (60,71%) estdin de acuerdo (41,07%) y
totalmente de acuerdo (19,64%) a la hora de la definicién de los mismos. Un 19,64% de
la muestra manifiesta sentirse indiferente ante esta afirmacion, seguido de un 17,85% que
dice estar en desacuerdo con la misma. Solo el 1,78% de los encuestados han dicho

sentirse en total desacuerdo.

En cuanto al segundo de los tres items analizados , si los conoce Ud., mas de la mitad de
la muestra (58,92%) afirma estar de acuerdo (39,28%) y totalmente de acuerdo (19,64%)
ante el conocimiento de estos objetivos, seguido de un 25% de la poblacion encuestada
que se muestra indiferente y de un 10,71% que esta en desacuerdo y un 5,35% en total

desacuerdo con el conocimiento de los mismos.

Por lo que afecta al ultimo item analizado en este bloque, si estd de acuerdo con ellos, el
35,71% de los encuestados dice sentirse de acuerdo y el 8,92% estar totalmente de
acuerdo, lo que sumado nos da que el 44,63% de la muestra estd de acuerdo con los
objetivos de la institucion. Este valor estd por encima del 33,92% de los casos que se
muestran indiferentes y muy superior a aquellos donde se estd en total desacuerdo

(10,71%) y en desacuerdo (8,92%).

Estos datos positivos demuestran que los trabajadores tienen claros los objetivos del

servicio, saben cuales son y, por ende, estan de acuerdo con ellos.
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TABLA 4.2.7. OBJETIVOS DE LA INSTITUCION

Ptos.
0 1 2 3 4 5
Items FO|%0 |[F1| %1 |F2| %2 |F3| %3 [F4| %4 |F5| %S5
(Estan  claramente  definidos los
objetivos? 0 0 1| 1,78 | 10| 17,85 | 11 | 19,64 | 23 | 41,07 | 11 | 19,64
(Los conoce Ud.? 0 0 31535 |6 (10,71 | 14 25 22 139,28 | 11 | 19,64
(Esté de acuerdo con ellos? 1 1,78 6 [ 10,71 | 5| 892 |19 (33,92 203571 | 5 8,92

Fuente: Elaboracion propia.

0: sin dato; 1: en total desacuerdo; 2: en desacuerdo; 3: indiferente; 4: de acuerdo; 5:

totalmente de acuerdo.

Compromiso

Segtin Trueba en su manual docente “Psicologia del trabajo I”, el compromiso con la

organizacion es el grado de fidelidad que siente un empleado por la empresa.

El primer item utilizado para medir la variable compromiso ha sido “cumplimos nuestros
acuerdos”, cinéndonos a las respuestas que estan reflejadas en la tabla 4.2.8 podemos
decir que la mayoria de los encuestados (71,42%) estarian de acuerdo (51,78%) y
totalmente de acuerdo (19,64%) con esta afirmacion, seguidos de un 21,42% de los casos
que declara sentirse al margen de esta cuestion. En contraposicion a esto, solo el 5,35%
de los caso se muestra en desacuerdo y en menor porcentaje (1,78%) aquellos que dicen

estar en total desacuerdo.

Cuando se les pregunta a los encuestados si “estamos dispuestos a hacer un esfuerzo extra
si la situacion lo exige” cabe destacar que el grado de aceptacion es elevado, pues la gran
mayoria de los encuestados (87,49%) estan de acuerdo (48,21%) o totalmente de acuerdo
(39,28%) con este item. Por el contrario, sélo en el 1,78% de los casos, el personal
encuestado estaria en desacuerdo con hacer esfuerzos extras. Existe un 10,71% de la

muestra que dice sentirse indiferente.
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Algo parecido sucede con los resultados de la ultima afirmacién de este bloque “nos
sentimos responsables de los éxitos y fracasos de nuestro Servicio/Unidad”, pues existe
un elevado porcentaje del personal encuestado (78,56%) que se manifiesta de acuerdo
(51,78%) o totalmente de acuerdo (26,78%), seguidos del 17,85% de la muestra que se
siente indiferente ante esta cuestion. Solo en el 3,57% de los casos, la poblacion
encuestada declara estar en total desacuerdo de ser responsables de los éxitos y fracasos

acaecidos en la Unidad.

Al analizar la variable compromiso y, de acuerdo a las respuestas de los encuestados
podemos deducir que en general los trabajadores de este Servicio tienen un alto
compromiso con la empresa, pues manifiestan tanto su voluntad por cumplir acuerdos,
como el esfuerzo que estan dispuestos a hacer para contribuir con la organizacion, a la

vez que se siente responsable de los logros y derrotas de la misma.

TABLA 4.2.8. COMPROMISO

Ptos
0 1 2 3 4 5
ftems FO| %0 |F1|%1 |[F2 [ %2 | F3 | %3 [F4| %4 |F5| %5
(,Cumplimos nuestros acuerdos? 0 0 1 11,78 3 |5,35] 12 | 21,42 129 | 51,78 | 11 | 19,64
(Estamos dispuestos a hacer un esfuerzo
extra si la situacién lo exige? 0 0 0 0 1 | 1,78 6 | 10,71 | 27| 48,21 | 22 | 39,28
(Nos sentimos responsables de los éxitos
y fracasos de nuestro servicio/Unidad? 0 0 213,57 0 0 10 | 17,85 129 | 51,78 | 15 | 26,78

Fuente: Elaboracion propia.

0: sin dato; 1: en total desacuerdo; 2: en desacuerdo; 3: indiferente; 4: de acuerdo; 5:

totalmente de acuerdo.

Adaptacion al cambio

La adaptabilidad se concibe como la capacidad para asumir los cambios sin que esto altere
el alcance de los objetivos propuestos. Con la finalidad de medir la variable adaptacion

al cambio, se han realizado a los encuestados una serie de preguntas.
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A la primera cuestion para medir esta variable “sabemos cuales son los progresos de
nuestro Servicio/Unidad”, més de la mitad de los encuestados (el 55,35%) manifiestan
sentirse de acuerdo (41,07%) y totalmente de acuerdo (14,28%) con esta afirmacion,
seguidos de un 25% de los casos que dicen estar indiferente ante la misma. Por otro lado,
el 10,71% de la muestra esté en total desacuerdo y sélo un 8,92% de la misma estaria en

desacuerdo.

En referencia al segundo item de este bloque “sentimos la necesidad de que existan
cambios”, es necesario destacar que la gran mayoria de los encuestados (91,07%) estan
totalmente de acuerdo (53,57%) y de acuerdo (37,5%) con esta afirmacion, seguido de un
7,14% que se muestra neutral ante esta pregunta y, en contraposicion con un 1,78% que

estaria en desacuerdo con esta necesidad.

El siguiente item trata de si “somos lo suficientemente flexibles para aceptar los
cambios”, donde podemos observar por los resultados volcados en la tabla 4.2.9 que los
encuestados siguen en la misma linea del item anterior. Tres cuartas partes de la muestra
(74,99%) estan de acuerdo (39,28%) y totalmente de acuerdo (35,71%) con esta
afirmacion, seguidos de un 12,5% que dice sentirse indiferente. En este caso, un 7,14%
de los encuestados estan en desacuerdo y un 3,57% de los mismos expresan estar en total

desacuerdo con ser flexibles a la hora de aceptar cambios.

Acerca de si “estamos dispuestos a adaptarnos a los cambios”, el 78,56% del personal de
enfermeria encuestado dice estar de acuerdo (46,42%) y totalmente de acuerdo (32,14%),
en contraposicion a un 7,14% que se declara en desacuerdo y un 1,78% que dice estar en
total desacuerdo con esta afirmacion. Un 12.5% de los encuestados dice mostrarse

indiferente ante la disposicion a la adaptacion a los cambios.

Cuando se les pregunta “hemos empezado a utilizar nuevas tecnologias o herramientas
de gestion” un 82,14% de la muestra dice estar de acuerdo (57,14%) y totalmente de
acuerdo (25%) con este item, mientras que el 8,92% de la muestra manifiesta su

desacuerdo y un 7,14% de la misma dice sentirse indiferente ante esta cuestion.

En resumidas cuentas, el personal de enfermeria del Servicio de neonatologia del materno
infantil considera la necesidad de que existan cambios, para los cuales se encuentran

dispuestos y preparados.

51



TABLA 4.2.9 ADAPTACION AL CAMBIO

Ptos.
0 1 2 3 4 5

. FO | %0 | F1| %1 F %2 |F3| %3 | F4 | %4 |F5| %5

Items 2
;Sabemos cuales son los progresos de
nuestro Servicio/Unidad? 0 0 6 | 10,71 | 5| 892 |14 | 25 | 23 | 41,07 | 8 | 14,28
(Sentimos la necesidad de que existan
cambios? 0 0 10 0 11,7814 [7,14] 21| 37,5 [30] 53,57
Somos lo suficientemente flexibles para
aceptar cambios? 1 1,78 2 | 3,57 [ 4] 7,14 7 |12,5] 22 ] 39,28 |20 35,71
(Estamos dispuestos a adaptarnos a los
cambios? 0 0 1 | 1,78 |4 7,14 7 |12,5]| 26| 46,42 | 18| 32,14
(Hemos empezado a utilizar nuevas
tecnologias o herramientas de gestion? 1 |1,78] 0 0 51892 | 4 |7,14| 32| 57,14 | 14| 25

Fuente: Elaboracion propia.

0: sin dato; 1: en total desacuerdo; 2: en desacuerdo; 3: indiferente; 4: de acuerdo; 5:

totalmente de acuerdo.

Delegacion de actividades y funciones

La delegacion de actividades y funciones es necesaria para el funcionamiento agil y eficaz
de una organizacion, al tiempo que los trabajadores se sienten parte de la misma

implicandose mas activamente en la consecucion de los objetivos marcados.

Para el andlisis de esta variable vamos a estudiar los cuatro items que contiene la encuesta
y que podemos verlos en la tabla 4.2.10. El primero de ellos seria “hay suficiente
delegacion”, donde el porcentaje mas alto lo podemos observar en aquellos encuestados
que dicen estar de acuerdo con esta afirmacion (42,87%) que, sumandole el 12,5% de los
que afirman estar totalmente de acuerdo nos da un total del 55,37% de la muestra. Por
debajo se encuentra el personal de enfermeria que se muestra indiferente con un 28,57%,

siendo el porcentaje mas bajo el de aquellos que dicen estar en desacuerdo con este item

(16,07%).
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Para el siguiente item “las capacidades de los trabajadores son usadas de la forma mas
ventajosa” la respuesta mayoritaria la vemos en el 42,85% de los encuestados que dicen
sentirse indiferentes ante esta afirmacion. No obstante, reuniendo las respuestas de
quienes estan de acuerdo (33,92%) y totalmente de acuerdo (12,5%) nos lleva al 46,42%,
valor que supera al de los encuestados que se consideran neutrales. So6lo un 8,92% de la

muestra dice estar en desacuerdo y un 1,78% de la misma, sentirse en total desacuerdo.

Referente a la afirmacion “es adecuada la forma de delegacion” sucede algo similar al
item anterior, La respuesta mayoritaria es el 42,85% de aquellos que se sienten
indiferentes ante este item, pero si sumamos las respuestas de quienes estan de acuerdo
(39,28%) y de los encuestados que manifiestan estar totalmente de acuerdo (3,57%)
igualaria el porcentaje anterior (42,85%), lo que al mismo tiempo superaria de manera

significativa a los encuestados que dicen sentirse en desacuerdo (14,28%).

Por otro lado, cuando se les somete a la Gltima cuestion de este bloque “los trabajadores
estan capacitados para asumir las funciones delegadas”, la gran mayoria de la poblacion
encuestada (78,57%) presume estar de acuerdo (53,57%) y totalmente de acuerdo (25%)

frente a un 10,71% que dice sentirse en desacuerdo, misma cifra dice sentirse indiferente.

Con respecto al andlisis de esta variable, podemos decir que el personal encuestado
considera que existe bastante delegacion y que se realiza de forma adecuada. Por otro
lado, se sienten capacitados para aceptar las tareas que se les encomienden pues se sienten
capacitados para ello. Esto para el trabajador es de gran motivacion para cumplir con las

metas establecidas.

TABLA 4.2.10 DELEGACION DE ACTIVIDADES Y FUNCIONES

Ptos.
0 1 2 3 4 5
F| %

. F1| %1 |F2| %2 |F3| %3 |F4| %4 | F5| %5

Items 0] 0
(Hay suficiente delegacion? 0,010 0 9 116,07 |16 | 28,57 |24 42,87 | 7 [ 125
(Las capacidades de los trabajadores son
usadas de la forma mas ventajosa? 0 O 1 1,78 5| 892 [24]42,85|19|33,92| 7 | 12,5
(Es adecuada la forma de delegacién? 0| 0 0 0 8 | 14,28 | 24 | 42,85 |22 39,28 | 2 | 3,57
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Ptos.
0 1 2 3 4 5
F| %
. F1| %1 |F2| %2 |F3| %3 |F4| %4 | F5| %5
Items 0| 0
(Los trabajadores estdn capacitados para
asumir las funciones delegadas? 0 0 0 0 6 10,71 6 | 10,71 | 30| 53,57 | 14| 25

Fuente: Elaboracion propia.

0: sin dato; 1: en total desacuerdo; 2: en desacuerdo; 3: indiferente; 4: de acuerdo; 5:

totalmente de acuerdo.

Coordinacion externa

Es muy importante en una organizacion como esta, tener una adecuada coordinacioén con
el resto de los Servicio o Unidades, tales como admision, urgencias, laboratorio, rayos y
paritorio, entre otros. Asi como con aquellas areas externas al hospital que puedan estar

relacionadas.

Para el estudio de esta variable se han utilizado varios items en la encuesta dirigida a los
profesionales sanitarios. El primero de ellos es “trabajamos bien con el resto de
Servicios/Unidades”, remitiéndonos a la tabla 4.2.11 podemos observar que el 50% de la
poblacion encuestada dice estar de acuerdo con esta afirmacion, que sumado al 14,28%
que se muestra totalmente de acuerdo nos da un total del 64,28%. En contraposicion a
esto, un 7,14% de la muestra estard en desacuerdo y solo el 1,78% se declara en total
desacuerdo. El resto de la poblacién encuestada se mantiene indiferente ante esta

cuestion.

Cuando se pregunta acerca de si “‘conoce quiénes son los usuarios de su Servicio/Unidad”
una gran mayoria de los encuestados (el 89,28%) manifiestan estar de acuerdo (48,21%)
y totalmente de acuerdo (41,07%) con este item, frente al 1,78% que se declara en total
desacuerdo y otro porcentaje igual el de aquellos que dicen estar en desacuerdo. El 7,14%
de la muestra se mantiene neutral ante esta afirmacion. Aunque es bastante elevado el
personal que manifiesta conocer a los usuarios a quienes van destinados sus servicios,
llama la atencién que exista un pequeio porcentaje, por minimo que sea, que no sepa

quienes son.
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Ante la afirmacion “sabe Ud. lo que los usuarios de su Servicio/Unidad requieren”, el
83,92% de la muestra encuestada afirma estar de acuerdo (50%) y totalmente de acuerdo
(33,92%). Sin embargo, solo el 1,78% de la misma dice estar en total desacuerdo y el
3,57% en desacuerdo. No obstante, el 10,71% dice sentirse indiferente ante el

conocimiento de lo que los usuarios requieren.

Al respecto de “como evalua la comunicacion de la administracion”, casi la mitad de los
encuestados se manifiestan indiferentes (46,42%), seguidos del 28,57% que estan de
acuerdo con este item, que sumados a los 7,14% que se encuentran totalmente de acuerdo
nos da un total del 35,71%. Por el contrario, un 12,5% de los encuestados dicen estar en

desacuerdo y un 5,35% se sienten en total desacuerdo con esta afirmacion.

En el dltimo item de este bloque “el flujo de informacion con el resto de los
Servicios/Unidades es adecuado” pasa parecido al anterior pues el mayor porcentaje de
respuestas esta en aquellos encuestados que se declaran indiferentes ante esta apreciacion.
Sin embargo, si sumamos a los 32,14% de los encuestados que dicen estar de acuerdo,
los 10,71% que dicen estar totalmente de acuerdo, nos da que un total del 42,85% de la
muestra se muestra de manera satisfactoria, porcentaje que iguala al de los encuestados
que se mantiene neutral. En cambio, So6lo un 8,92% de los encuestados estan en

desacuerdo y son el 3,57% de los mismos los que se sienten en total desacuerdo.

En suma, tras el analisis de esta variable se deriva que los trabajadores del servicio de
neonatologia considera que tienen una buena coordinacion con el exterior gracias a la
existencia de una comunicacion adecuada y al conocimiento de las necesidades de sus

usuarios.

TABLA 4.2.11 COORDINACION EXTERNA

Ptos
0 1 2 3 4 5
ftems FO | %0 |F1| %1 [F2|%2 |F3| %3 |F4| %4 |F5| %5
(Trabajamos bien con el resto de
Servicios/Unidades? 0 0 2 357471414 25 |28 50 8 | 14,28
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Ptos
0 1 2 3 4 5

items FO | %0 |F1| %1 [F2|%2 |F3| %3 |F4| %4 |F5| %5
(Conoce quiénes son los usuarios de su
Servicio/Unidad? 0 0 1| 1,78 | 1 |1,78| 4 | 7,14 | 27| 48,21 | 23 | 41,07
;Sabe Ud. lo que los usuarios de su
Servicio/Unidad requieren? 0 0 1 |178 |2 (357] 6 | 10,71 | 28 50 19 | 33,92
(Como evalua la comunicacion de la
administracion? 0 0 3 15357 |125]26|4642|16|28,57| 4 | 7,14
(El flujo de informacidn con el resto de
los Servicios/Unidades es adecuado? 1 1,78 2 357 |5 |892|24|42,85|18|32,14| 6 | 10,71

Fuente: Elaboracion propia.

0: sin dato; 1: en total desacuerdo; 2: en desacuerdo; 3: indiferente; 4: de acuerdo; 5:

totalmente de acuerdo.

Eficiencia en la productividad

La eficiencia consiste en alcanzar los objetivos establecidos con la menor cantidad de
recursos. La eficiencia esté ligada a la productividad. Segun el diccionario de la RAE, se
entiende por productividad al vinculo que existe entre lo que se ha producido y los medios
que se han empleado para conseguirlo (mano de obra, materiales, energia,...) y que suele

estar asociada a la eficiencia y al tiempo.

Para analizar esta Gltima variable eficiencia en la productividad vamos a estudiar los tres
items que contiene la encuesta que se ha realizado a los trabajadores. En primer lugar
“responde su Servicio/Unidad a las expectativas de la organizacioén con respecto de su
eficiencia y productividad”, la mayoria de los encuestados han respondido estar de
acuerdo (42,85%) y totalmente de acuerdo (23,21%) que sumados nos da un 66,06% de
respuestas positivas ante esta afirmacion. En contraposicion a esto, existe un 8,92% de la
muestra que esta en desacuerdo y un 1,78% que manifiesta sentirse en total desacuerdo,

como podemos ver en la tabla 4.2.12.

En referencia al siguiente item “las tareas son siempre realizadas en forma oportuna, de
acuerdo a normas establecidas y haciendo el mejor uso de los recursos” existe un 44,64%
que dice estar de acuerdo y un 19,64% que esta totalmente de acuerdo, lo que asciende a

un 64,28% de poblacién encuestada que han respondido de manera favorable a esta
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afirmacion. En oposicion, el 14,28% de la muestra se ha declarado en desacuerdo, frente

aun 21,42% que se ha mantenido neutral.

Sobre el ultimo item de este bloque “hay grupos de trabajadores que casi nunca reciben

atencion ni reconocimiento” mas de la mitad de los trabajadores esta de acuerdo (44,64%)

y totalmente de acuerdo (19,64%), lo sumado nos da un 64,28%. Por el contrario, un

14,28% de la muestra esta en desacuerdo y un 12,5% en total desacuerdo con esta

cuestion. El 21,4% de los encuestados dice sentirse indiferente ante este item.

En resumen, los trabajadores estan de acuerdo en que existe eficiencia en la

productividad, en que ejecutan las tareas de forma apropiada y maximizan los recursos

de los que disponen. Sin embargo, la gran mayoria coincide en que existen determinados

grupos de empleados que carecen de atencion y reconocimiento.

TABLA 4.2.12 EFICIENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD

Ptos.
0 1 2 3 4 5

ftems FO | %0 | F1| %1 |F2| %2 |F3| %3 |F4| %4 |F5| %5
(Responde su Servicio/Unidad a las
expectativas de la organizaciéon con
respecto de su  eficiencia y
productividad? 0 0 | 1 |1,78] 5| 892 | 1312321 |24]42,85]|13] 23,21
(Las tareas son siempre realizadas en
forma oportuna, de acuerdo a normas
establecidas y haciendo el mejor uso de
los recursos? 0 0 |]O| 0 | 8 |1428[12]21,42|25]44,64|11]19,64
(Hay grupos de trabajadores que casi
nunca reciben atencion ni
reconocimiento? 0 0 | 7 [125] 8 | 1428 |12]21,42 1203571 ] 9 |16,07

Fuente: Elaboracion propia.

0: sin dato; 1: en total desacuerdo; 2: en desacuerdo; 3: indiferente; 4:

totalmente de acuerdo.

57

de acuerdo; 5:




5. CONCLUSION

A modo de conclusion de este estudio haremos una valoracion general de las variables
utilizadas en este trabajo con la finalidad de estudiar el clima laboral en este

Servicio/Unidad.

De la primera variable analizada, comunicaciéon interna, podemos deducir que la
comunicacion existente entre los trabajadores y, entre estos y los equipos de organizacion
es buena y apropiada, lo que seria una gran aliada a la hora de alcanzar los objetivos.
Asimismo, aunque la comunicacién interna no define el clima laboral, contribuye
enormemente en su mejora, pues no habrd buen clima sin una buena comunicacion

interna.

Ahora bien, en referencia a la variable reconocimiento podemos observar que el personal
de enfermeria no estd del todo contento. Por un lado se muestra insatisfecho con la
recompensa recibida por el ejercicio de sus funciones y por otro, considera que carecen
de reconocimientos y que reciben menos halagos que reprensiones. Hay que tener en
cuenta que reconocer el trabajo bien hecho contribuye a la formacién de un buen ambiente
laboral, pues cuando alguien cree que es bueno en alguna actividad, disfrutara al realizarla

y lo haré cada vez mejor, impactando en su productividad (psicologia organizacional).

El siguiente factor estudiado ha sido las relaciones interpersonales y, aunque en general
los trabajadores coinciden con que existe confianza, apoyo, respeto mutuo y ganas de ir
a trabajar, llama la atencion que muchos consideran que unos hablan de los otros. Es una
ventaja de un clima laboral positivo que los empleados sientan como agradable la idea de
ir a trabajar cada dia, que la comunicacion entre los empleados sea abierta y transparente
pues es indicativo de que su opinion es valiosa, es muy importante que noten seguridad
laboral y por supuesto, que exista confianza en el entorno de trabajo pues todo esto

incrementa la productividad y mejora el clima laboral.

La calidad en el trabajo es un factor que los trabajadores se toman muy en serio pues son
conscientes de que brindar un servicio de calidad es primordial para conseguir una

asistencia sanitaria dptima.

Por otro lado, la mayoria de los trabajadores estan descontentos cuando se les pregunta

por la toma de decisiones y su participacion. Declaran que las decisiones se toman a
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niveles superiores sin contar con su apoyo ni cooperacion y un gran numero de los
encuestados asegura que ni se les incita a ello. El hecho de que los trabajadores participen
en la toma de decisiones que atafien a la organizacion tiene relacion con escucharlos y

hacerles formar parte de la mejora del ambiente laboral o del propio trabajo.

Otro tanto puede decirse del entorno fisico que conforma el servicio de neonatologia, el
cual desde el punto de vista de los trabajadores, no solo es insuficiente, sino inadecuado
y poco confortable. Es de vital importancia que los espacios fisicos ofrezcan las mejores
condiciones a los trabajadores ya que es un componente fundamental del clima laboral de
una organizacion. Es bien sabido que su disefio, distribucion y comodidades contribuye

al desempefio de la plantilla de empleados.

Como muestra la encuesta, la mayoria de los trabajadores dicen tener claros cuales son
los objetivos de la institucion a la vez que estdn conformes con ellos. De hecho, el
personal de enfermeria estd tan comprometido con la organizacion que esta dispuesto a
realizar los esfuerzos necesarios para contribuir con ella pues se siente responsable de sus
logros y derrotas. Los trabajadores comprometidos proyectan todas sus energias para
conseguir sus objetivos y los de la organizacion, ayudan a los demés y contribuyen a crear

un buen clima laboral.

Hay que destacar en relacion a la adaptacion al cambio, que el personal estd dispuesto y
preparado para ello, pues el cambio es algo que estiman necesario. La adaptacion al
cambio es constante hoy en dia y es clave para mantener a la organizacion actualizada
con el medio laboral. Muchos trabajadores tienen miedo a los cambios por el simple
hecho de salir de su zona de confort, pues estdn en una situacion cémoda y acostumbrada
y tienen miedo a lo desconocido, sin embargo existen personas con una buena capacidad
para adaptarse a los cambios, cambiando si es menester su propia conducta para alcanzar
determinados objetivos cuando surjan dificultades, nueva informaciéon o cambios del

medio en la organizacion.

Los trabajadores de este servicio manifiestan que la delegacion de funciones y actividades
se realiza de la forma maés adecuada, asi como también expresan que el personal esta
debidamente cualificado para la ejecucion de las mismas. La delegacion de funciones es
un factor de motivacion para los trabajadores que hace que se sientan parte de la empresa

y se impliquen mas en la consecucion de los objetivos marcados.
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Ademas, los trabajadores encuestados dicen tener una buena coordinacién externa con el
resto de los servicios, recurso de vital importancia para el buen funcionamiento de la

organizacion.

Finalmente, la ultima variable analizada ha sido la eficiencia en la productividad, aunque
la mayoria de los encuestados reconocian que hay determinados grupos de trabajo que no
reciben reconocimientos ni atencion, estaban de acuerdo en la existencia de eficiencia en
la productividad y admiten realizar sus funciones de la manera mas 6ptima utilizando los

recursos disponibles del modo mas adecuado.

En conclusion, una vez analizadas las variables anteriores con la finalidad de estudiar el
clima laboral en el Servicio de Neonatologia del Hospital Materno Infantil de Gran
Canaria, podemos determinar que el factor comunicacién interna, las relaciones
interpersonales, la calidad en el trabajo, los objetivos de la institucion, el compromiso, la
adaptacion al cambio, la delegacion de actividades y funciones, la coordinacion externa
y la eficiencia en la productividad son bastantes favorables y por tanto, indicativos de que
se respira un buen ambiente laboral. En contraposicion a esto, observamos que factores
tales como el reconocimiento, la toma de decisiones y el entorno fisico son muy
negativos, lo que pudiera empaiiar el buen clima laboral. Son mas las variables que se
han analizados de forma positivas que las negativas por lo que podemos decir que en
general, se respira un buen clima laboral, no obstante, aumentando los reconocimientos
hacia los empleados, haciéndoles participes de las tomas de decisiones y remodelando el

espacio fisico de trabajo, podremos conseguir un estado 6ptimo e ideal de clima laboral.

6. RECOMENDACIONES

La organizacion debe aumentar el reconocimiento hacia los trabajadores y hacerlos
participes en las tomas de decisiones para el buen funcionamiento de la Unidad, ya que

los empleados necesitan ser motivados y sentirse parte de la organizacion.
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Reestructurar el entorno fisico de manera que se convierta en un lugar espacioso,
confortable, concebido para el desempefio concreto de la labor que realizan los

trabajadores,...que contribuyan a las condiciones favorables de trabajo.

Cada trabajador debe hacer su mejor esfuerzo para sentirse comodo en su puesto de
trabajo y mejorar el ambiente, pues hay que estar satisfechos y motivados en el dia a dia

de su trabajo.
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8. ANEXOS

Anexo 1. Cuestionario de clima laboral

UNIVERSIDAD DE LAS PALMAS
DE GRAN CANARIA

Buenos dias/tardes. Con el objetivo de realizar el “Trabajo de Fin de Grado” del grado en Relaciones Laborales y
Recursos Humanos, estoy llevando a cabo un estudio sobre el ambiente laboral. Para ello seria de gran utilidad que me
prestase unos minutos de su atencion para contestar la siguiente encuesta. La encuesta es totalmente anénima y los
datos se trataran de forma agregada y general.

Indique su grado de acuerdo o desacuerdo con las siguientes afirmaciones. Le rogamos que no deje respuestas
en blanco.

1= En total desacuerdo; 2= En desacuerdo; 3= Indiferente; 4=De acuerdo; 5= Totalmente de acuerdo.

1. COMUNICACION INTERNA

(Se siente usted libre para hablar con su superior acerca de materias relacionadas consu | 1 [ 2 |3 [ 4| 5
trabajo?

(Es adecuada la relacion con sus compaiieros de trabajo? 1[2[(3[4]5
(Siente que su relacion con su jefe directo es de confianza y apoyo reciproco? 123415
(Cree Ud. que en su area de trabajo se producen errores por falta de informacion? 1[2|3[4]5
,Su jefe se preocupa de explicar todo muy bien de modo que no existan confusiones? 1[2|3[4]5
(Considera Ud. que se le entrega la informacion suficiente en el momento, para realizarbien | 1 [ 2 | 3 [ 4 | 5
su trabajo?

(Ante un problema en su trabajo puede Ud. hablar con su jefe de forma franca y sincera? 1(2(3[4]5
(Se trabaja en equipo en su servicio? 1[2|3[4]5
(Comparten informacion entre ustedes? 112]3[4]5
(,Son adecuados sus mecanismos de coordinacion? 1[2|3[4]5
(Realizan reuniones efectivas? 1[2]3[4]5
(,Se comunican entre ustedes con respecto a cuando y donde pueden ser localizados? 123415
(Respetan el tiempo de sus compaiieros? 1[2]|3[4]5
2. RECONOCIMIENTO

(Se estimula la formacion de los trabajadores? 12345
(Se trabaja regularmente con un plan para la formacion de los trabajadores? 12345
(Se ofrecen posibilidades para el desarrollo personal de los trabajadores? 12345
(Existe equidad en el acceso a la formacion? 1(2(3]4]5
(Los trabajadores de su Servicio/Unidad son frecuentemente elogiados, mas que criticadosy | 1 [ 2 | 3 | 4 | 5
corregidos?

(Han sido participes de los buenos resultados? 12345
(La actuacion de calidad es gratificada? 12345
(La jefatura se fija mas en las habilidades de los trabajadores que en sus puntos débiles? 123|415
(Hay grupos de trabajadores que casi nunca reciben atencion ni reconocimiento? 123415
Lé15lut'ra\t‘)‘ajjifllo’r'ql}{e ha sido llamado por el jefe, espera mas bien elogios que criticas? 1123|415
3. RELACIONES INTERPERSONALES EN EL TRABAJO

(Tenemos ganas de ir a trabajar cada dia? 1123415
(Nos sentimos seguros en nuestro trabajo? 112131415
(Nos ayudamos y animamos unos a otros? 1 (23 (4|5
(Nuestra comunicacion es abierta y transparente? 1123415
({Confiamos los unos en los otros? 1 2|3 [4]5
(Hablamos los unos con los otros, pero no los unos de los otros? 1 2|3 [4]5
(Respetamos las habilidades, los deseos y la personalidad de los demas? 1|2 (3415
4. CALIDAD EN EL TRABAJO

(Nos tomamos en serio la calidad? 1[12]13]4]5
(Conocemos nuestras fortalezas y debilidades? 1[2]3|4]5
(Evaluamos regularmente la calidad de nuestras actividades? 112]13]4]5
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(Hacemos uso optimo de nuestros recursos?

(Exigimos calidad entre nosotros?

(Hacemos realmente todo lo que podemos hacer?

(Trabajamos todos para impulsar mejoras y desarrollar nuestro Servicio/Unidad?

(Existe orden y disciplina adecuados para realizar nuestro trabajo?

[ [ | = | —

[\SRIORI SN} SN | ]

W W [ |W|W

BN BN N N N

W [ [ | [

5. TOMA DE DECISIONES

(Las decisiones de su Servicio/Unidad se toman en su mismo nivel?

(Las decisiones se toman oportunamente?

Piensa Ud. que las decisiones en su Unidad se hacen pensando en los trabajadores?

(Puedes utilizar tu propia iniciativa para hacer las cosas?

,Sientes que tu organizacion anima a los empleados a que tomen sus propias decisiones?

(Las decisiones se basan en informacion confiable?

[ U U NI U P

[\SRI SR SN SR SR{ 8]

[SSHOSE (VS (VSR (OS] fUS)

RN N N N N N

W [ [ | [ |

6. ENTORNO FISICO

(El entorno fisico mejora el bienestar y la eficiencia de su Servicio/Unidad?

La decoracion y el disefio: ;Son acordes a la funcion de su Servicio/Unidad?

(El espacio fisico es suficiente?

(Tiene una ventilacion e iluminacioén adecuada?

(El nivel de ruido interfiere significativamente con el desarrollo de sus funciones?

(Cuenta su Servicio/Unidad con los equipos e insumos necesarios para el desarrollo de sus
funciones?

| | | [ =] —
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W W |W|W([W|w
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7. OBJETIVOS DE LA INSTITUCION

(Estan claramente definidos los objetivos?

(Los conoce Ud.?

\S)

N

(Esta de acuerdo con ellos?

8. COMPROMISO

(Cumplimos nuestros acuerdos?

(Estamos dispuestos a hacer un esfuerzo extra si la situacion lo exige?

\S)

N

(V]

(Nos sentimos responsables de los éxitos y fracasos de nuestro Servicio/Unidad?

\S)

W W

N

9. ADAPTACION AL CAMBIO

(,Sabemos cuales son los progresos de nuestro Servicio/Unidad?

(Sentimos la necesidad de que existan cambios?

(Somos lo suficientemente flexibles para aceptar cambios?

(Estamos dispuestos a adaptarnos a los cambios?

(Hemos empezado a utilizar nuevas tecnologias o herramientas de gestion?

[ [ | = ] —

[\SRIOR ISR} SN | ]

W W[ |W W

BN BN SN N

W[ [ | |

10. DELEGACION DE ACTIVIDADES Y FUNCIONES

(Hay suficiente delegacion?

(Las capacidades de los trabajadores son usadas de la forma mas ventajosa?

(Es adecuada la forma de delegacion?

(Los trabajadores estan capacitados para asumir las funciones delegadas?

| [ = | —

[\SRI ORISR )

W | W [W | W
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W [ [ |

11. COORDINACION EXTERNA

(Trabajamos bien con el resto de Servicios/Unidades?

(Conoce quienes son los usuarios de su Servicio/Unidad?

(Sabe Ud. lo que los usuarios de su Servicio/Unidad requieren?

(Como evalua la comunicacion de la administracién?

(El flujo de informacioén con el resto de los Servicios/Unidades es adecuado?

| [ = | = [ —
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12. EFICIENCIA EN LA PRODUCTIVIDAD

(Responde su Servicio/Unidad a las expectativas de la organizacion con respecto de su
eficiencia y productividad?

(Las tareas son siempre realizadas en forma oportuna, de acuerdo a normas establecidas y
haciendo el mejor uso de los recursos?

(Hay grupos de trabajadores que casi nunca reciben atencion ni reconocimiento?
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DATOS DE CLASIFICACION

- Antigiiedad en la empresa (en afios 0 meses)
Experiencia en el sector hospitalario
-Género: Hombre [] Mujer []

(Puede indicarnos su edad en afios?

[0 Menos de 25 afios
[] Entre 25 y 35 afos
[] Entre 35 y 45 afos
[] Entre 45 y 55 afos
[1Mas de 55 afios

Puesto que desempeiia:
[ Auxiliar de enfermeria
[ Enfermero/a

MUCHAS GRACIAS POR SU COLABORACION
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