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RESUMEN

Tema: “Ambiente laboral y su relacion con el desempefo de los profesionales

de enfermeria en los servicios cerrados del hospital Alfredo italo Perrupato”
Autores: Cortez, Diego; Lopez, Daiana y Rosales, Natalia.

Introduccion: En este trabajo reflejaremos como son las interacciones que se
pueden producir en un servicio cerrado, ya sean sus experiencias positivas o
negativas que se produzcan en el sector, en interaccién con otra persona o
comunidad donde vive; ya que afecta en la calidad del servicio y por ende en su
desempeiio laboral.

Objetivos: Determinar cudl es el nivel de incidencia entre ambiente laboral y el
desempefio de los profesionales de enfermeria.

Identificar en qué nivel la comunicacion afecta el ambiente laboral.

Conocer el nivel de desempefio laboral de los profesionales de enfermeria.
Determinar en qué aspectos influye en la atencion del paciente.

Método: El presente estudio responde al tipo de investigacion descriptiva, de
enfoque cuantitativo y de tipo no experimental, transeccional correlacional. La
muestra utilizada en la presente investigacion estd conformada por 45
profesionales de enfermeria de los servicios cerrados del hospital Alfredo italo
Perrupato. Para realizar el siguiente estudio se utiliz6 una encuesta de caracter

anénima.

Resultados: En funcién a los resultados obtenidos, se puede observar que el
clima laboral incide de manera directa en la satisfaccion y desempefio laboral del
personal.

Conclusion: Realizar mediciones del ambiente laboral en el futuro de forma

periodica con el fin de mantener un ambiente sano.

Palabras Claves: Ambiente Laboral/ Desempefio Laboral/ Comunicacion/

Relacion Laboral/ Motivacién/ Eficiencia y Eficacia.
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PROLOGO

Debido a las consecuencias frecuentes que produce en la salud de un enfermero
en exceso de actividades en la jornada laboral, se decidi6 realizar esta
investigaciéon para brindar un aporte a dichos profesionales sobre el propio
cuidado de su salud y su influencia en el desempefio enfermero. Dicha carga de
trabajo, sumado a la escasez de recurso humano, la falta de una comunicacién
adecuada, contribuyen a que el agente sanitario descuide aspectos importantes
de su persona, y pueda cometer errores principalmente a la hora de su funcién

laboral lo cual influye en su desempefio.

No solo esperamos que el personal enfermero no padezca consecuencias
innecesarias prevenibles, sino que también a través de su bienestar, se pueda
brindar la atencion de calidad que merece toda persona en situacion de salud o

enfermedad.

Nuestra experiencia personal refleja que, a pesar de tener las herramientas y
conocimientos adecuadas para mantener nuestra salud en un relativo equilibrio,

no siempre somos modelos apropiados en lo que a diario ejercemos.

Consideramos que es muy necesaria la informacion y la concientizacion de los
profesionales de la salud, sobre los beneficios del autocuidado para la
prevencion de consecuencias que afectan a su bienestar y su desempefio
laboral. Esto no solo repercutira favorablemente en su salud personal, sino que
ademas disminuird el estrés laboral en el personal y lograr evitar el ausentismo

laboral.

Es nuestro deseo, que esta investigacion sea un valioso inicio para estudios

futuros, en post del bienestar del personal que ejerce esta hermosa profesion.
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CAPITULO |

PLANTEO DEL PROBLEMA



Introduccion

Debido a las consecuencias frecuentes que produce en la salud de un
enfermero en exceso de actividades en la jornada laboral, se decidi6 realizar esta
investigaciéon para brindar un aporte a dichos profesionales sobre el propio
cuidado de su salud. Dicha sobre carga de trabajo, sumado a la escasez de
recurso humano, contribuyen a que el agente sanitario descuide aspectos
importantes de su persona, principalmente a la hora de su funcion laboral lo cual

influye en su desempefio.

No solo esperamos que el personal enfermero no padezca consecuencias
innecesarias prevenibles, sino que también a través de su bienestar, se pueda
brindar la atencién de calidad que merece toda persona en situacion de salud o

enfermedad.

Nuestra experiencia personal, refleja que, a pesar de tener las herramientas
y conocimientos adecuadas para mantener nuestra salud en un relativo

equilibrio, no siempre somos modelos apropiados en lo que a diario ejercemos.

Consideramos que es muy necesaria la informacion y la concientizacion de
los profesionales de la salud, sobre los beneficios del autocuidado para la
prevencion de consecuencias que afectan a su bienestar y su desempefio
laboral. Esto no solo repercutira favorablemente en su salud personal, sino que
ademas disminuira el estrés laboral en el personal y lograr evitar el ausentismo

laboral.

Es nuestro deseo, que esta investigacion sea un valioso inicio para estudios

futuros, en post del bienestar del personal que ejerce esta hermosa profesion.



Descripcion del problema.

En los servicios cerrados del hospital Alfredo italo Perrupato se observa una
creciente falta de comunicacién entre los profesionales de enfermeria y cuando
se habla de comunicacion, se refiere a comunicacion verbal y no verbal, a como
se dicen las cosas, a no saber utilizar las palabras, en el momento justo, con el

gesto y el tono adecuado.

Dicha situacion provocaria una mala predisposicion en las condiciones laborales,
se ha evidenciado un escaso intercambio de comunicacién, se creeria que
estaria probablemente relacionado a la gran variedad de antecedentes
culturales, econémicos, situacion, género, a la diferencia de edad, competitividad
laboral, diferencia de pensamientos, subdivisiones de grupos muy marcados,
entre los profesionales enfermeros con mas antigiiedad y los profesionales de
enfermeria que han ido ingresado a los servicios recientemente, distintas
modalidades de trabajo entre los distintos turnos (noche y dia) que provocarian

diferencias, entre otros problemas.

Por otro lado, un ambiente laboral desfavorable en términos de comunicacion
se ve reflejado en ausentismo, retrasos, aparicién de conflictos, entre otros, pero

sobre todo en un desempeifio laboral bajo.

Generando asi interferencia de relaciones en todas direcciones, tanto

horizontales como vertical ascendente y descendente.

Es limitada y poco fluida la comunicacioén, lo que provocaria desconfianza y falta
de cooperacion entre los profesionales de enfermeria, que podria repercutir en
la atencion que se les ofrece a los pacientes, en el presentismo, el crecimiento

profesional, la autoconfianza, etc.

Por todo lo mencionado anteriormente es que la investigacion se basé en la
observacion del nivel de relacion que existe entre el ambiente laboral y el
desempeiio de los profesionales de enfermeria, que en ocasiones no llegan a

cumplir con las expectativas esperadas o los objetivos y metas propuestas.



Formulacion del problema.

¢En qué nivel el ambiente laboral interfiere con el desempefio de los
profesionales de enfermeria en los servicios cerrados del hospital Alfredo

ftalo Perrupato, durante el primer semestre del afio 20187



Objetivo general.

e Determinar cudl es el nivel de incidencia entre ambiente laboral y

el desempefio de los profesionales de enfermeria.

Objetivos especificos.

e |dentificar en qué nivel la comunicacion afecta el ambiente laboral.

e Conocer el nivel de desempefio laboral de los profesionales de
enfermeria.

e Determinar en qué aspectos influye en la atencion del paciente.



Justificacion.

Es imposible pensar una organizacién, como una institucion de
salud, que funcione adecuadamente cuando existen problemas
comunicacionales notorios en las relaciones interpersonales a nivel
comunicativo general. Un factor relevante e influyente ante este problema,
es el ambiente laboral. Este debe ser ameno, correcto y agradable,
manteniendo una fluida comunicacion en todos sus niveles, lo cual
indirectamente repercute en los objetivos organizacionales.

Un mal ambiente laboral puede influir tanto interna como
externamente en la percepcidon del paciente a cerca del personal. Esta
percepcion, determina la visidn que tendra de la institucion y de aquellos
que tendran la responsabilidad de contenerlo, cuidarlo y protegerlo.

Hay factores que hacen que el ambiente laboral y el desempefio
de los profesionales de enfermeria disminuyan, y dado que el recurso
humano es el mas valioso en una institucion, el profesional de enfermeria
en un ambiente favorable se sentiria motivado a asumir responsabilidades
y encaminar su conducta laboral a la excelencia.

Ante un mundo de competencia global, se debe contar con
profesionales de enfermeria que propicien un ambiente laboral 6ptimo,
contribuyendo fehacientemente a satisfacer tanto las necesidades
individuales como organizacionales.

Es necesario contar con profesionales de enfermeria eficientes,
dindmicos, innovadores, productivos y que brinden apoyo, motivacion y
generen asi un servicio de mayor calidad, que permita cubrir todos los
ambitos de cuidados.

Esta investigacion aportaria beneficios a los enfermeros, debido a
que, reforzando la comunicacién entre los miembros del equipo de salud,
se mejoraria el ambiente laboral, aumentando asi la calidad de atencién
prestada a los pacientes y elevando asi, el cuidado que ofrece la
institucion, sin dejar de tener en cuenta los objetivos y metas propuestas

anteriormente.



MARCO TEORICO
APARTADO |

Hospital Alfredo Italo Perrupato

y
Ambiente Laboral



Hospital Alfredo italo Perrupato.

El hospital Alfredo italo Perrupato, es el lugar elegido para realizar nuestra
investigacion, dicho nosocomio se ubica en la provincia de Mendoza ciudad de

San Martin entre las calles ruta provincial 50 y costacanal Montecaseros.

El hospital cuenta con profesionales para las principales especialidades de
salud. Del mismo modo se brinda atencion programada y de urgencias, se
realizan estudios médicos y se brinda soporte en muchas de las ramas comunes

de la medicina moderna.
El hospital cuenta también con un programa de residencia médica.

Esta institucion también pone a disposicion profesionales odontolégicos, ademas

de equipamiento de primer nivel para cualquier estudio o tratamiento.

Cuenta también con servicio de laboratorio y rayos, en el que se realizan analisis

de todo tipo, resonancias, Doppler, ecografias, tomografias, etc.

e Especialidades médicas: Cardiologia, cirugia, clinica médica,
dermatologia, ginecologia, maternidad, obstetricia, oftalmologia,

pediatria, salud mental, etc.

e Estudios médicos: diagndstico por imagenes, ecografias, densitometria,

laboratorio, entre otros.
e Atencion ambulatoria, consultorios externos y servicio de guardia.

e |Internacion: internacion general, intermedia y unidad de cuidados

intensivos, asi como otros adicionales.
e Vacunacion: en los consultorios externos del hospital.

Esta investigacion se realizara en los servicios cerrados de dicho hospital. El
mismo, se encuentra compuesto por cuatro servicios cerrados. “Terapia
intensiva, Quiréfano, Parto y Neonatologia.” Cada uno de estos cuenta con: un
estar de enfermeria, un estar médico, cocina, depdsito, cambiadores con bafio,

salida de emergencia, estar limpio (para preparacién de medicacion), etc.



Los servicios se manejan con horarios rotativos, con guardias de 8 hs. Y
cumplimentando un régimen de horarios de 40 horas semanales para los

profesionales y 36 hs. Semanales para los licenciados en enfermeria.

Ambiente Laboral.

Es un término con origen en el latin ambiente, que significa “que rodea”. Esta
nocién hace referencia al entorno que rodea a los seres vivos, condicionando
sus circunstancias vitales. “El ambiente, est4 formado por diversas condiciones,

tanto fisicas, sociales, culturales y econémicas”.!
Ambiente de trabajo

“El trabajo, por su parte, es la medida del esfuerzo que realizan las personas™.
Se trata de la actividad productiva que un sujeto lleva a cabo y que es
remunerada por medio de un salario (que es el precio del trabajo dentro del

mercado laboral).

Estas dos definiciones nos permiten acercarnos a la nocién de ambiente de
trabajo, que esta asociado a las condiciones que se viven dentro del entorno
laboral. EI ambiente de trabajo se compone de todas las circunstancias que

inciden en la actividad dentro de una oficina, una fabrica, etc.

Los individuos ni bien nacemos somos colocados en un ambiente, en un entorno,
gue estard compuesto por diversas caracteristicas y que también influiran en el
desarrollo de uno como persona. Cuestiones econdmicas, sociales, politicas,
culturales, entre otras, son algunas de esas condiciones que singularizan tal o
cual ambiente, las personas a lo largo de nuestro crecimiento iremos
interactuando con diversos ambientes, 0 sea no quedaremos inmovilizados y

fijos en ese primer entorno, el familiar.

! Ayala, G. (2012). Inversiones para la vida. Cacique Lambaré. Lambaré, Paraguay.
2 Julidn Pérez Porto y Maria Merino. Publicado: 2010. Actualizado: 2014
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Luego, cuando estemos en edad ingresaremos a otro ambiente, el escolar, e
interactuaremos con el social y mas adelante, ya en la etapa madura, el ambiente

de trabajo ser& otro de los ambientes con el que mas nos relacionaremos.

Por el gran tiempo que pasamos en un ambiente de trabajo es que es
absolutamente necesario que el mismo se destaque por la armonia, el buen
climay la presentacion de condiciones éptimas en todo sentido para el trabajador
pueda desarrollar su trabajo de la manera mas cémoda y eficiente posible,
porque, eso sera determinante a la hora de la efectividad laboral que un

empleado presente.

Probado esta que cuando sucede lo contrario, y las condiciones no son las
esperadas e ideales por parte del empleado, siempre se vera afectado su

rendimiento y por lo tanto el de la institucion, producirad y ganara menos.

Cuando un empleado percibe y se siente en un buen ambiente de trabajo se

implica y compromete con él de manera natural.

Siempre sera necesario que los diversos factores que intervienen en una relacién
laboral se encuentren en armonia, por ejemplo, que el empleado se lleve bien
con sus pares y asimismo con sus jefes, es decir, que no haya conflicto ni
disputas; que el trabajador perciba que el salario sea correspondiente con las
horas de trabajo y las condiciones socio econdmicas de la sociedad en la que
vive; el cumplimiento de los beneficios y de las condiciones que hacen a la

seguridad y a la higiene.

“El ambiente laboral es uno de los elementos mas importantes en el dia a dia de
la institucion, sin embargo, las caracteristicas que lo determinan son dificiles de
precisar. Pueden ser de naturaleza tangible o intangible™. Se refiere tanto a la
parte fisica como emocional y se ha demostrado gue influyen notoriamente en la

productividad y en la vida privada de los empleados.

Para la mayoria de los empleados, un ambiente de trabajo desfavorable es el
factor que mas afecta el balance entre trabajo y vida privada. Y si bien las

encuestas han demostrado que en el salario y los beneficios son primordiales en

3 Goncalvez, A. Articulos de internet “Dimensiones del clima Organizacional”. Sociedad Latino Americana
para la calidad. (SLC), Internet, diciembre 1997.



la eleccién de un empleador, mas de la mitad de los empleados ha elegido el
balance entre vida privada y trabajo como el factor determinante para

mantenerse en su empleo.

Es claro que el ambiente de trabajo es determinante en las relaciones de trabajo,
pero desde el punto de vista de los empleados, el clima laboral es el conjunto de
condiciones que contribuye a lograr la satisfaccion en el trabajo. Desde el punto
de vista de la institucion, en cambio, puede definirse como aquello que hace que
el empleado sea més productivo.

Existen elementos tangibles e intangibles en la construccion de un buen
ambiente laboral. Los elementos tangibles (que pueden ir desde un aumento
salarial hasta la colocacidon de una maquina de café) no determinan el ambiente
de trabajo, puesto que las percepciones que los empleados tienen de estas
mejoras no son necesariamente buenas. A menudo, una institucion realiza
gastos considerables en bienes materiales sin lograr que el ambiente laboral
mejore porque lo que los empleados estan esperando en realidad son gestos,

como pueden ser la valoracién del trabajo realizado.

El ambiente laboral influye positiva o negativamente sobre cada persona y
contribuye a la forma en que interactian los miembros de una organizacion. El
grado de apertura para expresar pensamientos, sentimientos y experiencias o
comunicar las preocupaciones se ve fuertemente influido por la manera en que
cada persona logra integrarse y esto, a su vez, depende de cdmo se siente

acogido y respetado por todo el grupo.

Saberse valorado y respetado en sus ideas, conocimientos, forma de vida y
capacidad de aporte a la empresa refuerza la contribucién positiva de cada
persona al trabajo que debe implementarse, logrando compromiso con la meta
de todo el equipo. Por ello, podemos afirmar que no es lo mismo un grupo de

colaboradores que un equipo de compafieros de trabajo.

El resultado alcanzado cuando las personas se sienten parte importante de la
organizacién es altamente superior, pero para lograr el compromiso de cada
miembro no es suficiente el pago justo o equitativo, sino que también se precisa
desarrollar el ambiente adecuado para que sea capaz de involucrarse

emocionalmente.
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El reconocimiento como forma de motivacion: elogiar los buenos resultados

contribuye al buen clima laboral.

La amistad en el trabajo para la mitad de los trabajadores sus compafieros de

oficina son importantes para su felicidad.

“‘Numerosos autores definen al clima organizacional como el conjunto de
emociones que pueden ser percibidas y que estdn relacionadas con la
motivacion de los empleados para la ejecucion de las tareas diarias™. Existe
también una alta correlacion entre el buen clima y la aceptacion de cambios
mientras que, un clima negativo ocasiona una alta resistencia a introducir o

aceptar cambios estructurales.

Al igual que una organizacion puede ser analizada en funcidén a su estructura y
procesos, también puede ser evaluada en cuanto a la percepcion del ambiente
laboral, con base en el cual cada colaborador se ve influenciado en su

predisposicion para el logro de objetivos.

“En virtud de la percepcidn que cada persona tiene en relacion con el entorno en
el cual desarrolla sus actividades laborales, podra definir su situacion laboral y
advertir una multiplicidad de estimulos que actian diariamente sobre su

capacidad de concentracion y producciéon™™.

Varios aspectos influyen en el clima laboral, entre ellos sin duda hay que analizar
el espacio fisico, comprendido por las instalaciones de infraestructura adecuada
como también por la temperatura, el color de las paredes, el nivel de
contaminacion, los olores y ruidos molestos, las normas de seguridad, entre

otros.

Por otro lado, llama la atencion que, en las empresas evaluadas con un buen
clima laboral, las personas destacan el compafierismo como un aspecto positivo.
Probablemente se refieran a la comunicacion entre personas y areas de la
empresa, asi como al apoyo que se dan entre los miembros de un equipo y el

entorno que facilita relaciones de amistad entre ellos. A este conjunto de

4 Citado por Brunet, L. (2011). El clima de trabajo en las organizaciones. Trillas.
> Weinert, A. (1985). Manual de psicologia de la organizacién. Barcelona: Herder.
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aspectos podriamos considerar como el ambiente social que define a la

organizacion.

Stephen Covey, asegura que “para definir los niveles de comunicacion es preciso
advertir la alta correlacion entre la confianza y la cooperacion en la
organizacion. Asi, una comunicacién defensiva, donde se busca sefialar a los
culpables, estara caracterizada por una baja confianza y por ende una baja
colaboracion entre las personas, en estos casos siempre estaran presentes las

excusas en caso de que las cosas salgan mal.

En cambio, es propia de las personas maduras una comunicacion respetuosa,
en la misma se evitan las confrontaciones desagradables utilizando técnicas mas
de diplomacia que de empatia. Cuando existe una alta confianza y cooperacion
se logra una accion conjunta en el grupo y se estimula la creatividad, pues no se

tiene temor a la equivocacion.

Los peligros de la comunicacién defensiva radican en que no se cuentan los
errores, sino que, por temor a las repercusiones, se esconden los mismos,
cuando lo ideal seria sefalar las equivocaciones rapidamente para poder
corregirlas. En las organizaciones con baja comunicacion se buscan culpables,

mientras que en las que existe una alta comunicacion se crean soluciones.

Desde luego que el estilo de liderazgo influye directamente en el ambiente
laboral, pues genera la atmdésfera en la organizacion. El lider puede estimular y
motivar cuando dirige al equipo a la accién, en cambio, cuando la atmdsfera es
autoritaria, la responsabilidad queda en la autoridad jerarquica, entonces nadie

inicia una accion excepto cuando el lider lo impone de manera directa.

Asi también, cuando la atmosfera es de sospecha, el lider se alimenta de
chismes, lo que hace inevitablemente que la capacidad se vea coartada por
temor a ser puesto en ridiculo o rechazado. Si el lider es apatico simplemente no
se genera vitalidad, pues todos estan esperando que otro diga o haga algo, pero
nadie asume la responsabilidad. El lider positivo es quien crea una atmosfera

calida y democratica, donde cada persona pueda ser productiva de acuerdo con

6 Covey, S. Los 7 habitos de la gente altamente efectiva. Barcelona: Ediciones Paidds. (1989)
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las habilidades que tiene, sintiéndose apoyada para potenciarlas en base a la

cordialidad y cooperacion del guia y de sus comparieros de equipo.

Cuando las personas se sienten valoradas y motivadas se crea la conciencia
definida de identidad organizacional, generada por la unidad ante un interés
comun de llegar a las metas establecidas, cada persona se compromete y

comparte la responsabilidad diaria porque se sabe parte de un equipo.

Optimizar la comunicacion (distintas generaciones), los conflictos a menudo se
producen por la diversidad generacional en el ambiente de trabajo. Es por eso
por lo que una comunicacién agil y que tenga en cuenta las percepciones y
necesidades de cada generacién es imprescindible para un ambiente con menos
conflictos. La importancia de los comparieros para generar un grato clima laboral
Trabajar en equipo no es una tarea facil, los empleados pasan muchas horas al
dia conviviendo con caracteres, sentimientos y estados de animo distintos. Las
organizaciones deben lograr un 6ptimo ambiente laboral para sus trabajadores,

para que éstos se sientan motivados a la hora de cumplir con sus tareas.

Lo habitual es vincular el ambiente de trabajo a las relaciones humanas. Si un
trabajador se lleva bien con sus superiores y con sus compafieros, se dice que
se desempefia en un buen ambiente de trabajo, donde los conflictos y las
discusiones no son frecuentes. En cambio, si el trabajador suele pelearse y
confrontar con el resto de las personas que trabajan en su mismo entorno, el
ambiente de trabajo sera malo. Por ejemplo: “Lo mejor de trabajar para esta
empresa es su ambiente de trabajo: somos como un gran grupo de amigos”, “El

salario era muy bueno, pero el ambiente de trabajo dejaba mucho que desear”.

“Las condiciones de seguridad e higiene también forman parte del ambiente de
trabajo. Este tipo de circunstancias estan reguladas por diversas leyes y

convenios que hacen a la relaciéon entre el empleador y el empleado™.

Un buen ambiente laboral no se compra, no se importa de otra cultura, no se
impone por jerarquia, sino que se crea por la suma de voluntades, por eso es
tan apreciado y sensible, pero sin duda alguna merece atencion, recelo y cuidado

especial porque es la manera de lograr sustentabilidad.

7 Organizacion Internacional del Trabajador. Introduccidn a la seguridad y la salud Laboral.
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Existen clima y subclima laboral, es importante sefialar que no se puede hablar
de un uUnico clima laboral, sino de la existencia de subclimas que coexisten
simultdneamente. Asi, una unidad de negocio dentro de una organizacion pude
tener un clima excelente, mientras que en otra unidad el ambiente de trabajo

puede ser o llegar a ser muy deficiente.

Cada persona constituye un micro mundo, que forma el gran todo que es la
institucion.

El autoanalisis para definir en qué tipo de organizacion quiero trabajar también
es importante, asi hay quienes valoran formar parte de una gran compariia con
estructuras jerarquicas verticales y cientos de colaboradores; mientras que otras
personas se sienten comodas en pequefias organizaciones mas flexibles y
donde cada uno debe realizar multiples tareas en un lugar en donde todos se
conocen y se ayudan. A esto podemos llamar estructura organizacional y
comprende el tamafio, la estructura formal, el estilo de direccion y la figura

juridica de la empresa, por ejemplo.

Las caracteristicas personales que definen a cada miembro son las que aportan
el lugar a ocupar en la organizacion, en especial la suma de las aptitudes para
cada cargo y las actitudes que brinden tanto apertura como flexibilidad. Todo ello
se ve reflejado en las motivaciones y expectativas que permiten idear un plan de
carrera y una sustentabilidad de las funciones dentro de la empresa a mediano

y largo plazo.

Podriamos incluir también, como un factor que influye en el clima al
comportamiento organizacional para definir los aspectos propios de
productividad, como los indicadores de ausentismo, satisfaccion laboral, tension
interna y rotacion entre otros. Estos indicadores son lecturas sumamente
valiosas, pues sirven a los lideres para advertir la temperatura del ambiente

laboral.

Pese a que el ambiente laboral en la empresa es un factor que tiene una gran
incidencia en el desempefo de los trabajadores y en la calidad del trabajo,
todavia hoy en dia son muchas las organizaciones que descuidan el clima de
trabajo porque consideran que requiere mucha inversion para algo que no es

primordial.
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Las organizaciones que toman esta decision se equivocan, puesto que no hay
mejor inversion que la dedicada a mejorar el bienestar de los trabajadores, ya
gue el retorno de la inversion no se hace esperar y, en consecuencia, se obtiene

el logro de una mayor rentabilidad y productividad.

“Existen Tipos de ambiente laboral8, que, con gran frecuencia, en la mayoria de
las organizaciones prevalece, alguno de estos de ambientes laborales como el
autoritario que se da en las empresas en las que la direccién no confia en sus
empleados, por lo que se establece un sistema organizativo en la que la mayor
parte de las decisiones se toman en la cima de la organizacion, sin contar con
los trabajadores. Las interacciones entre superiores y los subordinados son

escasas Yy la comunicacion muy deficiente.

El paternalista en el que existe una cierta confianza y cordialidad entre los
distintos estamentos de la empresa, pero falta una verdadera comunicacién
entre la direccion, las lineas jerarquicas intermedias y los empleados, priman las
estructuras muy rigidas, las posibilidades de promocién son escasas y los
empleados, por lo general, no se sienten suficientemente identificados con la

filosofia, misién y objetivos de su propia empresa.

El consultivo en el que la direccidn tiene bastante confianza en sus empleados,
aunqgue las decisiones importantes se toman en la parte alta de la estructura
jerarquica, los empleados tienen también un cierto nivel de autonomia en
algunas cuestiones. Existe un nivel de comunicacion aceptable en todos los

ambitos y prevalecen las actitudes dinamicas y la proactividad.

Y el participativo que es el sistema ideal que todas las organizaciones deberian
tomar como modelo porque existe una plena confianza en los empleados por
parte de la direccién. La mayor parte de decisiones se toman en consenso, la
comunicacién esta muy presente y los empleados se sienten identificados con la
empresa, muy motivados y convencidos de que se encuentran en un lugar ideal

para progresar personal y profesionalmente.

Para que un trabajador rinda, para que alcance todo su potencial, debe tener las

condiciones adecuadas. No basta Unicamente con que se la proporcione la

8 Brunet, L. El Clima de Trabajo en las Organizaciones Definiciones, Diagnésticos y Consecuencias, 1999,
Editorial Trillas, México.
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formacidn y las herramientas necesarias. Hace falta también que esté comodo
en su trabajo y en el entorno, que se sienta valorado y, sobre todo, que las
relaciones con su comparieros y jefes sean cordiales y basadas en la confianza

mutua.

Si siente que algunos de los aspectos mencionados no es el adecuado, su
compromiso y actividad no seran las mejores sino todo lo contrario, trabajara a
mala gana, invirtiendo poco esfuerzo, distinto si se siente considerado, trabajara
a destajo a favor de la empresa, porque sabe que los beneficios logrados lo

impactaran en algin momento.

En estos puntos suelen ser muy importantes lo que siente el trabajador, pero

también la comparacion que pueda realizar con otros colegas o amigos.

“El factor humano es uno de los componentes esenciales con los que cuentan
las organizaciones y empresas para conseguir sus objetivos y misiones
comerciales, o cualquier otro fin que se propongan, por tanto, resulta
indispensable que las mismas tengan muy presente las necesidades de quienes

trabajan en ella y los ayudan a crecer y maximizar sus beneficios™.

En pocas palabras, satisfaccion laboral es lo que nos expresa la conformidad
gue presenta una persona en relacion con su trabajo en si y al entorno laboral al

cual pertenece.

Si bien no hay una férmula exacta que garantice que si se promueven
determinadas condiciones el empleado cumplird ciento por ciento, si hay algunas
acciones que pueden implementarse para lograr la tan ansiada satisfaccion

laboral.

Es importante que cada puesto este ocupado por una persona idénea y
capacitada para el mismo, porque si alguien no esta preparado para una tarea

se sentira frustrado ante los errores en que incurra.

Que la direccién y los duefios de la empresa tengan buenas relaciones con los

empleados, los contengan cuando lo necesiten, lo animen cuando produzcan

% Http://www.definicionabc.com/negocios/ambiente-de-trabajo.php.

16



buenos resultados y obviamente les hagan saber lo importante que son en el

funcionamiento y la estructura de la organizacion,

dispongan de un sistema de recompensas cuando el empleado hace las cosas
bien, cuando se cumplen objetivos superadores, asimismo, es una buena
alternativa para animar al buen desempefio laboral, ya que el ambiente laboral
influye positiva o negativamente sobre cada persona y contribuye a la forma en
que interacttan los trabajadores.

Cuando un lider es autoritario, la responsabilidad queda en la autoridad y nadie

inicia accion, excepto cuando el lider lo impone de manera directa.

Saberse valorado y respetado en sus ideas, conocimientos, forma de vida y

capacidad de aporte a la empresa refuerza la contribucion positiva del trabajador.
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APARTADO I
DESEMPENO LABORAL

18



El personal de enfermeria debe prestar un éptimo servicio tanto a la comunidad
como al equipo, ademas de los conocimientos tedricos y practicos que son
actualizados constantemente en nuestras actividades, también deben tener
cualidades y actitudes que contemplen su accionar diaria como puede ser su
autoestima, equilibrio fisico y mental que permita ejercer de manera eficaz y

eficiente su ejercicio de la vida préactica.

A veces estan recargado de otros factores trauméaticos y negativos a cerca de
las interacciones constante que tenemos con nuestros pacientes y familiares, en
la cual desenfoca o desemboca en determinadas conductas y respuestas
emocionales que pueden actuar de manera directa o indirectamente en nuestras
capacidades para brindar atencioén y sobre todo en el bienestar emocional y su
vida particular.

A medida que se ve potenciado por las responsabilidades que tenemos al
intervenir en las diferentes procedimientos, las ordenes que recibimos de los
meédicos y las respuestas que pueden presentar nuestros pacientes debido a la
atencion que prestamos, vemos que la calidad y la cantidad de nuestro servicios
también estan afectados por factores externos que causan consecuencias
negativas como el estrés segun a donde se desempefien, el espacio que a veces
son inadecuados para el labor o atencién, ausentismo del equipo o personal de
salud en situaciones criticas o de urgencias, sobrecarga horaria de trabajo, la
falta de comunicacién, comparferismo e informacion inadecuada o no
actualizada sobre loe protocolos, procedimientos o los mismo paciente que

tenemos o que ingresan al servicio, etc.

El desempefio laboral es aquella sumatoria de los factores externos e internos,
actividades y la salud mental de los trabajadores de cualquier disciplina;
podemos encontrar dos ambientes que favorecen o desfavorecen el desemperio,
al que donde se llega alcanzar los objetivos y metas propuesta tanto del individuo
como de la organizacion donde hay una armonia y dinamica en el lugar de
trabajo, tareas y aumentando las posibilidades de alcanzar nuevas expectativas
0 cargo jerarquico dentro de la institucion; y a su vez podemos encontrar un
desempeio desfavorable donde se ve fatiga del personal, los objetivos del

individuo o de la empresa no se alcanzan en tiempo y forma, pesimismo,

19



ausentismo, cansancio y dificultad operacionales para realizar las tareas en el

lugar de trabajo.

La dinamica de las actividades que se realizan puede ser adecuada 0 no en
nuestra profesion donde se ven interrumpido por otras causas que son ajenas o
gue nos competen como tramite administrativos, atencion del teléfono, etc.

donde se ven recargado el personal fisica y mentalmente.

En este tipo de profesion el horario de trabajo es de 24 horas de atencion donde
se realizan diferentes procedimientos, todos los dias del afio, en la cual repercute

en la salud y alteras los mecanismos del sistema nervioso y digestivo.

El ambiente laboral esta relacionado directamente con el desempefio, son
condiciones externas que pueden producir una alteracion en las condiciones de
trabajo cambia el curso normal de la labor profesional, desarmonizando al

personal y disminuyendo la calidad de atencién o la ejecucién de manera 6ptima.

Los contenidos del trabajo son caracteristica propia del ejercicio y que son

independientes del lugar donde se trabaja.

Las condiciones de trabajo son aquellas que depende y son inherentes a la
institucién donde se realiza actividad profesional, dentro de esto hay respuesta
del trabajador, interrupcion frecuente de la realizacién del trabajador, constante
criticas del personal médicos, supervisores y familiares, hasta de los propios
pacientes que atendemos, falta de comunicacion de los compafieros de trabajo,

etc.

En este apartado veremos como se desarrolla el desempefio laboral en una
organizacién y segun como lo interpretan los diferentes autores, formas y
evaluaciones que son caracteristicas de este y ayudar aclarar algunas dudas con

respecto a esto.
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Definiciones de algunos autores

“El desempefio esta influenciado por cuatro factores: la motivacién, habilidades
y rasgos personales; claridad y aceptacion del rol; oportunidades para

realizarse.”

“El desempefio, como las acciones o comportamientos observados en los
empleados que son relevantes en el logro de los objetivos de la organizacion. En
efecto, afirma que un buen desempefio laboral es la fortaleza mas relevante con
la que cuenta una organizacion.”? “El desempefio es influenciado en gran parte
por las expectativas del empleado sobre el trabajo, sus actitudes hacia los logros
y su deseo de armonia. Por tanto, el desempefio se relaciona o vincula con las
habilidades y conocimientos que apoyan las acciones del trabajador, en pro de

consolidar los objetivos de la empresa.”™

“En las organizaciones, solo evaluan la forma en que los empleados realizan sus

actividades y estas incluyen una descripcion del puesto de trabajo”

Sin embargo, las compaiiias actuales, menos jerarquicas y mas orientadas al
servicio, requieren de mas informacién hoy en dia se reconocen tres tipos

principales de conductas que constituyen el desempefio laboral:

e Desempefio de las tareas: Son los cumplimientos y responsabilidades
qgue contribuyen a la produccién de un bien o servicios en el area

administrativa.

e Civismo: Son las acciones que contribuyen a la creacion de un ambiente
psicolégico de una organizaciébn para aumentar las cargas positivas

sobre el lugar de trabajo.

1 Ghiselli. (1998). Administracién del personal. Traduccidn José Real Gutiérrez.

2 Chiavenato, I. (2000). Administraciéon de Recursos Humanos. Quinta Edicion. Santa fe de Bogot3;

Editorial McGraw-Hill.
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e Falta de productividad: Son las acciones que dafian de manera directa o
indirecta a la organizacion, afecta tanto interno como externo, por

ejemplo: dafio a la propiedad, conductas de robo, etc.

Estos enfoques estan vinculados con el desempefio del trabajo que van de la
mano con la actitud, comportamiento y funciones de sus objetivos para poder
alcanzarlo, siguiendo las normativas impuestas por la organizacion (vision y
mision).

Hay férmulas que avalan estas condiciones:

° Teorias de satisfaccion laboral

La satisfaccion se refiere al gusto ya experimentado, al alcance de los objetivo y
metas que a través de la obtencion se puede visualizar los resultados obtenidos

0 propuesta por el individuo u organizacion.
° Teoria del ajuste en el trabajo.

Es una de las teorias mas complejas, que no solo se ve las necesidades y valores
sino también la interaccién entre el individuo y el ambiente donde se mueve o se

realiza su actividad, en la cual es un proceso continuo y dindmico

Se sefala que hay variables que son indispensables:

Dependiente Independiente

Satisfaccion laboral Destreza y habilidad del personal

Resultados satisfactorios Destreza y habilidad requerida por la
posicion

Antigiedad laboral Necesidades y valores de la persona

3 Bittel. (2000). Administracion del personal. Traduccidn José Real Gutiérrez.

4 Robbins y Judge. (2013). Comportamiento Organizacional. México: Pearson Educacion.
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° Teoria del grupo de referencia social.

Los empleados toman marcos de referencias para evaluar su trabajo de acuerdo
con las normas y valores que pretende la empresa, sus caracteristicas
socioecondémicas de la comunidad donde se empleara el servicio

(servicio=progreso o satisfaccion).
° Teoria de la discrepancia.

La satisfaccion laboral esta acoplada con las funciones de la escala de valores
gue tomen el personal en los cual los agrupas en jerarquias o importancias de la
cual se obtiene del propio trabajo y las necesidades de este. Las emociones se
consideran como la forma con que se expresa la obtencién o frustracién de un

valor dado, dependiendo el grado del puesto que cumple sus funciones.
° Teoria de los eventos situacionales.
En esta teoria se ves dos aspectos muy importantes:

e Caracteristica situacional: son aquellas personas que evallan antes de
aceptar un puesto, donde se ven las partes mas importantes del cargo
como horarios, responsabilidad, informacion de sus nuevas actividades,

etc.

e Eventos situacionales: son aquellas situaciones en la cual no se evalltan,
sino que ocurren dentro del puesto ya tomados, en los cuales puede
sorprender de manera positiva 0 negativa al individuo segun los nuevos

retos que tenga el cargo.
Factores del desempefio laboral

Existen varios factores que influyen en el desempefio, pero mencionaremos dos

conceptos generales que ayudaran a entender estos:

1. Factores internos: son factores que se pueden modificar en cualquier
tiempo y proceso, en la cual se categoriza en dos grandes grupos “Duros

y Blandos”
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e Factores duros: son aquellos que estan relacionado con el
producto, equipamiento, tecnologia y materia prima, ya que es un
factor muy importante para llevar a cabo el producto final que sera
entregado a la comunidad (mayor equipamiento = menor tiempo de

espera y mejoramiento del producto o servicio final).

e Factores blandos: son aquellos que influyen en la fuerza de trabajo,
sistemas y procedimientos de la organizacion, estudios de
direccion y métodos de trabajo, en la cual esta relacionado con la
cooperacion y participacion del personal para garantizar el

producto y brindar un servicio de excelencia.

La organizacion y sistema: para mejorar la productibilidad hay que actualizar los
sistemas, ver qué mecanismos son mas flexibles, prever los cambios que se
produzcan en el mercado e innovar con las nuevas tecnologias y una
comunicacién estable y dindmico en todos los puestos (tener la visualizacion
hacia el futuro de la compafia e implementar los recursos necesarios para

reducir costos y tiempo).

Estilo de direccion: se ve la responsabilidad que tiene la organizacion y los
recursos con que cuentan para llevar acabo el producto, implementando disefio
organizacional, politica del personal, descripcion del trabajo, planificacién y
control operacional (ver los recursos tanto administrativos como econdmico para

evaluar y mejorar la direccién de la organizacion).

2. Factores externos: son causados por el ambiente o area que rodea o
donde interactla la empresa como la inflacion, competitividad, etc.; dentro

de estos factores veremos los siguientes aspectos:

e Ajuste estructural: son debido a los cambios estructurales de la
sociedad donde influye principalmente en la productividad de la
comparfiia. Sin embargo, se ve o se prevé los cambios a largo plazo

para amortiguar 0 reestructurar la empresa.

e Cambios demograficos, econdmicos y sociales: se ven tres
aspectos que impactan en la organizacion y en el ambiente que lo

rodea, siempre se busca un equilibrio para adaptarse a estos
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cambios que fluctuantes en la cual lleva al éxito de la organizacion,

restructurar o cierre del mismo.

e Recursos naturales: son los recursos que podemos obtener del
ambiente, como el personal, educacion, capacitacion técnica,

salud, actividad, etc.

e Administracion publica e infraestructura: son los estatus o leyes y
reglamentos que lleva a cabo una institucion y repercuten en el

servicio o productibilidad.
Objetivos de la evaluacion de desempefio

La evaluacién de desempefio es uno de los pasos mas importante para poder
ayudar a la direccion a tomar decisiones sobres causas 0 pautas de recursos

humanos, sobre ascenso, transferencia o despidos.

Las observaciones que se realizan detectan aspectos negativos o desfavorables
gue se pueden modificar en corto, mediano y largo plazo para que la empresa
mejore el puesto y disminuir amenazas o debilidades dando la oportunidad de

capacitarse y adaptarse a los cambios fuerte que surgen y fortalecer el sector.
Aspecto que se evaluan

Los criterios que eligen la direccion para calificar el desempefio, los mas

comunes son resultados de las tareas individuales en los cual son los siguientes:

% Resultados de las tareas individuales: en este aspecto se evalltan a los
individuos en produccion, cargas horarias y compromiso que tiene el
trabajador para alcanzar el producto terminado. En el cual tiene un costo y

tiempo necesario para su ejecucion (evaluacién administrativa).

% Conducta: si se sigue con la politica o normativas que son empleados por el
organismo, donde se evallan la participacion y cooperacion del personal en

la entrega del producto terminado.

% Rasgo: es el rasgo de cada persona, en la cual es la respuesta e interés que
le propicia el agente al servicio o producto terminado, son aspecto del
individuo que le da confiabilidad en su area, tomando las pautas necesarias

y mejorar condiciones que causan un riesgo en la productibilidad.
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¢, Quién realiza la evaluacién de desempefio?

Las evaluaciones son parte esencial de la organizacion y el desempefio laboral
gue se realiza dentro y fuera del mismo, con esto vemos fallas, oportunidades y
modificaciones de los errores que pueden surgir, por eso el supervisor o jefe del
sector son los que realizan la evaluacion para ver como es la dinamica o
funcionamiento de un ambiente controlado y asi poder aumentar la calidad y
cantidad de los servicios o productos.

Estos examenes son emitidos y tomados por agentes externos que pueden tener
una mirada mejor del desempefio del personal, lo que se le pide a los
trabajadores cooperacion para llevar a cabo el procedimiento evaluativo, esto
posibilita una modificacion en el sitio de trabajo para optimizar lo principal que es

el servicio que se da a la comunidad.
Tipos de evaluacion

Comités evaluadores: las empresas utilizan multiples evaluadoras en la que
garantiza un resultado positivo y puede ayudar a reducir obstaculos como el

perjuicio por parte de los evaluados.

Autoevaluacion: ocasionalmente este empleo de evaluacidon son comparaciones
con los resultados del personal con el que realmente son calificados los
supervisores, es decir ellos se ponen la calificacion la mas altas que los que
califican los gerentes y negativamente no se puede identificar errores, virtudes y

defectos en la direccién o procedimientos del area.

Evaluacion por parte del personal subalterno: son evaluaciones que hace el
personal a los supervisores, también denominado retroalimentacion ascendente.
Esto ayuda a la gerencia comprender como esté el estilo administrativo del area,
identificar potenciales problemas y tomar decisiones para disminuir o eliminar los

riesgos de la parte gerencial.

Evaluacion de 360 grados: también denominado evaluacion integral, donde se
evallan todo el departamento que esta a prueba o inspeccionada, recopilando
datos informativos desde los trabajadores hasta los jefes, esto ayuda a mejorar

la dinAmica y continuidad dando un desarrollo pleno para poder plantear un plan
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de auto mejoramiento, siempre que las partes que estén involucradas participen

para ser mas eficientes.
Administracion del desempefio

Este proceso integrado se denomina administracion del desempefio. Se trata de
los del desarrollo mediante el cual las compaiiias tienen la seguridad de que la
fuerza laboral se trabaje para alcanzar las metas que la organizacion, incorpora
la practica por las cuales el gerente define las metas y tareas del empleado,
aumenta sus habilidades y capacidades, y evalla constantemente su
comportamiento enfocado a metas y luego lo recompensan en una forma que se

espera.

Ya que esto obtendrd sentido en las necesidades de la compafiia y a las
aspiraciones profesional de cada empleado. El enfoque de la administracion de
desempeiio actualmente refleja los intentos de los gerentes por reconocer la
forma mas clara de la naturaleza interrelacionada de los factores que tienen

influencias en el desemperio del trabajador.

Se refleja el énfasis que en la actualidad ponen los gerentes al motivar esfuerzos

dirigidos a metas de alto desempefio en un mundo globalmente competitivo.
Definicidon de las metas y los esfuerzos laborales del empleado

Como eje de la administracion del desemperio se tiene la idea que los esfuerzos
del empleado deberian estar dirigidos a objetivos y metas, en primer plano el
gerente debe evaluar al colaborador basandose en el desempefio de este, a lo

largo a base de los estandartes especificos, ya que se espera a que se le mida.

En segundo plano el gerente deberia asegurarse de las metas y los estandares
del desempefio del empleado para que estos tengan sentido, en términos de las
metas mas extensas de las empresas. De manera correcta existen en las
compafiias una jerarquia de metas, las cuales de la alta gerencia implican metas
subordinadas para cada gerente y cada empleado que aparecen hacia abajo en
la cadena de poder.

Métodos de evaluacién se exponen gue en la evaluacion de desempefio se
utilizan distintos métodos, en muchas de las empresas los que estan a cargos

de sus colaboradores se preguntan: ¢como se realiza una evaluacion de
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desempefio de un trabajador? vy ¢cuales son las técnicas especificas de

evaluacion? dentro de ellas se encuentran los siguientes:

% Ensayos criticos: Consiste en escribir una descripcion de las fortalezas, las
debilidades, el desempefio anterior y el potencial del colaborador, asi como
hacer sugerencias para que este mejore, trascribiéndolo en documentos de
facil entendimiento favoreciendo la adaptacion o reestructuracion del sistema;
dependera del cargo real que toma el trabajador para acceder a los pedidos
necesarios para la automatizacion del sector o modificacion de las pautas en

el area.

» Incidentes criticos: Los incidentes criticos concentran la atencion, la
evaluacion es la diferencia que existe entre realizar un trabajo con eficacia
y un trabajo sin ella, por lo tanto el evaluador se encargara de describir
las acciones del trabajador y especialmente si fueron eficiente o
ineficiente en determinadas situaciones, lo que se realiza es una
autoevaluacion de las acciones que realmente son Optimas para el
servicio o donde esta implementando su actividad, ver posibles episodios
para disminuir riesgos y asi incorporar actualizaciones de mejora en el
sector y también ver el compromiso que tiene el personal para aceptar y
adaptarse a los nuevos retos.

» Escala grafica de calificacion: Este es uno de los métodos mas antiguos
y difundidos de evaluacién. El evaluador contempla un conjunto de
factores de desempefio, los cuales son la cantidad y calidad de trabajo, la
profundidad de los conocimientos, la cooperacién y la asistencia, en la
cual son graficado para observar si la produccion con las nuevas pautas
o condiciones son favorables o hay que replantear para avanzar con la

produccion.

» Escala de calificacion basada en el comportamiento: Esta combina
elementos fundamentales de los métodos de calificacion por incidentes

criticos y de escalas graficas.

El evaluador califica al personal con base en reactivos ubicados que se
encuentran a lo largo de un continuo proceso; los reactivos son ejemplos de

conductas reales en el trabajo, y no listas de rasgo o descripciones generales.
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» Comparacion forzada: Las comparaciones forzadas evaluan al empleado
en la empresa, son evaluaciones de comparacion entre un empleado con
otros en el mismo puesto, visualizado si las pautas son captadas por el

personal o si hay des falencia entre los mismos.
Elegir criterios de evaluacion del desempefio

Describe que la evaluacion del desempefio debe medir, mostrado para alcanzar
metas y desarrollar planes. Asi como el desempefio en las funciones gerenciales.
Para una funcion administrativa, no es suficiente contar con un ejecutante en un
cargo administrativo que no puede operar con eficacia como poder alto en la
organizacion, algunos ejecutantes estrella pueden haber tenido un éxito azaroso

y no como resultado de una administracion eficaz.
Desempefio para alcanzar metas

Al evaluar el desempefio, los sistemas de evaluacion que consideren objetivos
cuantificables preestablecidos tienen un valor excepcional. Dada una planeacién
consistente, integrada y comprendida proyectada para alcanzar objetivos
cuantificados, quiza los mejores criterios de desempefio gerencial se relacionen
con la capacidad de fijar metas de manera inteligente, planificar los programas

gue ayuden a realizar y tener éxito al alcanzarlas.

Con esto a su vez podemos ver si las adaptaciones tomadas son aceptables y
disminuyen las falencias anteriores o0 aumentan mas los riesgos y hay que
replantear todo desde cero para poder garantizar el servicio a la comunidad y

poder llegar a la satisfaccion individual y de la empresa.
Desempefio como administradores

Se refiere que el sistema para medir el desempeiio con base y objetivos
preestablecidos que debe completarse con una evaluacion del gerente en sus

funciones como tal.

Los administradores de cualquier rango también realizan actividades no
gerenciales que no pueden ignorarse; sin embargo, el principal objetivo por el
gue se les contrata frente al cual se les debe medir, es decir se les debe evaluar
sobre la base de que tan bien comprenden y realizan las funciones gerenciales

de planear, organizar, integrar personal, dirigir y controlar.
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Los estandares que utilizar en este rubro son los fundamentos de la

administracion, pero primero debe examinarse la evaluacion basada en los

objetivos de desempefio.

Diferentes puntos de vista sobre los problemas de evaluacién

Existen diferentes puntos de vista acerca de los problemas de evaluacion de

desempeiio los cuales son:

Evaluacion subjetiva en comparacion con la objetiva: Existe quienes
sostienen que es suficiente la calificacion subjetiva de los subordinados;
después de todo, el desempeiio gerencial es dificil de evaluar. Del otro
lado de la discusion esta quienes sostienen que una evaluacién debe ser
completamente objetiva. La evaluacion debe enfocarse en los resultados,
pero debe evitarse el juego de los numeros, las cifras pueden manipularse
para adecuarse al caso individual frustrado asi el propésito de la
evaluacion, ademas, aplica una cantidad limitada de criterios
cuantificables puede hacer que se ignoren otros objetivos no establecidos
formalmente, pues no pueden establecerse objetivos para todas las

tareas.

Juzgar o autoevaluar: Existe la opinion de que los gerentes tienen la
autoridad que les confiere su cargo y, por tanto, deben ser el Gnico juez
en la evaluacién del desempefio de sus subordinados; pero a muchos
administradores les desagrada que les coloquen en la funcién de juez. En
especial si se les pide que evalUen las caracteristicas de personalidad de
sus subordinados. Los empleados también se sienten incomodos si se les
juzga mediante factores que quiza no se relacione con las tareas que

realicen.

Evaluacion del desempefio anterior en relacion con el desarrollo futuro:
Algunos gerentes estiman que el propadsito de la evaluacion es sobre todo
respecto del desempefio pasado, pero otros enfocan en los aspectos
evolutivos, la orientacion respecto de la mejoria en el Gltimo caso es decir
hacia el futuro. Con énfasis en la autoevaluaciéon y autodireccion
responsables al aspecto valorativo de la evaluacion se reduce de manera

considerable. Es evidente que la evaluacion puede ser una excelente
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oportunidad para destacar las fortalezas de una persona y preparar

planes de accidn para superar sus debilidades.
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Justificacion

El desemperio laboral dependera de diferentes factores y aspecto que estan
relacionado con el ambiente laboral que se crea en la organizacion para que el

personal se mantenga estable, comunicativo y dinamico.

A veces se ve modificados por actitudes y riesgo externos que restructuran el
ambiente y por ende el desempefo, por eso las evoluciones que podemos
obtener de las distintas formas de examenes nos ayuda a mejorar la direccion y

control de todas las partes del departamento que estan involucrados.

El personal crea el ambiente siempre y cuando sus necesidades estén
satisfechas y estables, que vean que se puede acceder a otros puestos por
conocimiento, antigiiedad, responsabilidades, comunicacion, etc.; para lograr los

objetivos y metas propuestas tanto de la persona y de la misma organizacion.

Estos tipos de evaluacion ayudan a comprender como esta la dinamica del area,
el funcionamiento y los cambios de rumbo o la adaptabilidad del departamento
para poder ser Optimos en el desempefio, buscar nuevas habilidades he
incorporarlas, disminuir riesgos o debilidades y eliminar las amenazas que

puedan surgir.

32



APARTADO Il
COMUNICACION
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En la enfermeria la comunicacion es un elemento bésico en las relaciones
humanas, y esencial para la interaccion entre enfermera-paciente. Para ser un
buen profesional de enfermeria no basta con adquirir determinados
conocimientos o ser capaces de llevar a cabo determinadas técnicas. Es
necesario un razonamiento critico, saber priorizar problemas y como resolverlos
mediante decisiones acertadas, asi como ser capaces de establecer una
adecuada comunicacion tanto con los pacientes y/o su entorno, como con el
resto de los profesionales que intervienen en la atencion de su salud. En
definitiva, es muy importante saber qué decir, cuando decirlo y cémo hacerlo, ya
qgue de ello va a depender en gran medida la relacion terapéutica entre el

enfermero-paciente.

Para desarrollar una comunicacion efectiva es un proceso complejo y que
requiere de cierto entrenamiento. En el presente trabajo se explicaran algunos

conceptos basicos relacionados con la comunicacion.

“La comunicacion es un proceso de transmitir informacion y hacer que esta sea
comprendida por medio del uso de simbolos comunes entre dos o0 mas personas,

los cuales pueden ser verbales o no verbales.”

“El concepto de comunicacion como el conjunto de todos los conceptos que se
necesitan para establecer una comunicacion, la cual es llegar a compatrtir algo
de nosotros mismos; es una cualidad racional y emocional especifica del hombre
que surge de la necesidad de ponerse en contacto con los demas,
intercambiando ideas que adquieren sentido o significacion de acuerdo con

experiencias previas comunes.”?

“La comunicacién es la capacidad que posee un individuo o un grupo para
transmitir sus ideas y sus sentimientos a otros individuos o grupos, sin olvidar

recibir las ideas y sentimientos de otros individuos o grupos.”

1 Chiavenato | (2004).” Administracion de recursos humanos” ... Octava Edicidn.
2 Fonseca M (2005)” Comunicacidn Oral” México. Segunda Edicién.

3 Cibanal L. y Arce M. (2009) “La relacidon enfermera-paciente”. Editorial Universidad de Antioquia.

Colombia.
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Funcién comunicacional de enfermeria

La comunicacion, es dentro de la relacion enfermera-paciente un proceso que
va mas alla de cumplir con la labor de informar, pues tiene que ver
fundamentalmente con la percepcidn de quienes reciben la informacion y en esto
estan involucrados las emociones y todos los sentidos. El personal debe
entender e interiorizar el verdadero sentido de la comunicacion en su
compromiso como educador, facilitador, generador de procesos de participacion
y de posibilidades de una vida mejor para las personas con las que esti

comprometido su cuidado.

El Cédigo Deontoldgico de enfermeria, en el capitulo Il: La enfermeria y el ser

humano, deberes de la enfermera. En sus articulos 10 y 11 menciona:

Articulo 10: “Es responsabilidad de la enfermera/o mantener informado al
enfermo, tanto en el ejercicio libre de su profesion como cuando este se ejerce
en sus instituciones sanitarias, empleando un lenguaje claro y adecuado a la

capacidad de comprension de este.”

Articulo 11: “La enfermera/o debera informar verazmente al paciente, dentro del
limite de sus atribuciones. Cuando el contenido de esa informacion exceda el
nivel de su competencia, se remitira al miembro del equipo de salud mas

adecuado”.

La Ley 41/2002, del 14 de noviembre, basica reguladora de la autonomia del
paciente, derechos y obligaciones en materia de informacion y documentacion
clinica. Capitulo | Principios Generales. Articulo | Ambito de Aplicacion. Punto 6

dice:

“Todo profesional que interviene en la actividad asistencial esta obligado no solo
a la correcta prestacion de sus técnicas, sino al cumplimiento de los deberes de
informacion y documentacion clinica, y al respecto de las decisiones adoptadas

libre y voluntariamente por el paciente.”

Basandonos en todo lo anteriormente expuesto, cabe destacar que nuevamente
aparecen como aspectos importantes en los cuidados de enfermeria las
competencias comunicativas y las relaciones interpersonales en las que

prevalezca un trato humano hacia los demas.
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Principios basicos

La comunicacién es un proceso continuo y dindmico en el que se transmite un
determinado mensaje desde la persona que lo emite (emisor) hasta el que lo

capta (receptor).

Para una adecuada comunicacion sera necesario el uso de un codigo similar o
igual, entendiendo por cdédigo el conjunto de normas, imagenes, gestos,
lenguaje, etc. que sirven para transmitir el mensaje en si. Ademas, también se
vera influida por diversos factores inherentes a emisor y receptor, como pueden
ser, entre otros, su cultura, su actitud, o su nivel de instruccién acerca del tema

tratado.

La comunicacion interpersonal se define como el proceso de compartir
informacion con otros individuos. Para estar completo, el mismo debe tener los

siguientes tres elementos basicos:

e Fuente/Codificador: es aquella persona en la situaciébn de comunicacion
interpersonal que origina y codifica la informacion que desea compartir
con otra persona. La codificacion es el proceso de disponer la informacién

en alguna forma que pude ser recibida y comprendida por otra persona.

e Sefial: la informacion codificada que la fuente pretende compartir
constituye un mensaje, el mismo que ha sido transmitido de una persona

a otra.

¢ Decodificador/Destinatario: es aquella persona con la cual la fuente trata
de compartir informacioén, este individuo recibe la sefal y decodifica o

interpreta el mensaje para determinar su significado.

La comunicacion verbal estd muy presente tanto en nuestra vida cotidiana como
en el ambito profesional. Este término hace referencia a la comunicacién que se
establece mediante palabras, sea de forma oral o escrita. Pero para un adecuado
proceso de comunicacion no se debe olvidar la comunicacion no verbal. Esta se
encuentra relacionada por un conjunto de gestos, miradas, sonrisas, expresiones

faciales, posturas corporales e incluso con el olor corporal o el vestuario.
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Al emplear el lenguaje verbal se deben tener en cuenta los componentes

paraverbales o paralinglisticos. Su uso no hace variar el contenido de las

palabras, pero si el significado de estas. Esto es lo que se conoce popularmente

como “lo que se dice y el como se dice”. Los principales elementos paraverbales

son el volumen de la voz, el tono, la velocidad, la fluidez, la claridad, la latencia

de respuesta y las pausas y silencios.

Ventajas y desventajas del uso de la comunicacion verbal oral y escrita

Comunicacion

Ventajas

Desventajas

comunicacional
permanente, tangible vy

verificable.

El contenido del mensaje
€S mas riguroso, preciso,

l6gico y claro.

Oral Es més rapida. Existe un elevado
. L, potencial de distorsion.
Posee retro alimentacion.
: L ., | El riesgo de
Brinda mas informacion g
. interpretacion  personal
en poco tiempo.
es mayor.
Escrita Posee registro | Consume mas tiempo.

Carece de
retroalimentacion

inmediata.

No existe seguridad de la
recepcion ni  de la

interpretacion.

Factores que influyen en el proceso de la comunicacién

e La percepcion

La imagen que la persona posee del mundo y del otro, es un elemento esencial

en la comunicacion. Para percibir es preciso sentir, interpretar y comprender el

mundo en el cual se vive. Esas percepciones son diferentes de acuerdo con la

cultura y las experiencias de cada individuo, esto influye en el proceso de la

comunicacién y en la manera de relacionarse con el otro.
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e Aspectos sociales y culturales

Cada sociedad y cultura da un significado diferente a las cosas. Estos
significados al igual que los valores se aprenden desde edades muy tempranas
y por eso a veces pasan desapercibidos. Sin embargo, éstas limitan la manera

de comunicarnos e interactuar con los otros.
e Aspectos familiares

Para entender el mundo es necesario estudiar la familia, su desarrollo y las
situaciones criticas como la autoestima, el poder, la intimidad, la autonomia, la
confianza y la habilidad para la comunicacion que en la misma se gestaron. Son

partes vitales que fundamentan la forma de vivir en el mundo.
e El estado animico de las personas

El cansancio, la ansiedad, el miedo, las preocupaciones y la depresion, entre

otros, condicionan las relaciones interpersonales, asi como la comunicacion.
e Lainterpretacion

Es la accidn de explicar, de dar una significacion clara a una cosa oscura, que
no se ha entendido lo suficiente. Esto significa que las personas analizan,

aprecian o estiman en funcién de sus conocimientos previos.
e Los Significados

Son procesos cognitivos que se atribuyen a la experiencia o a conocimientos
personales. El verdadero fin de la comunicacion es influir en el medio ambiente
y en cada persona. El lenguaje se utiliza para expresar y producir significados,
por eso siempre que hay comunicacion debe elaborarse la siguiente pregunta

¢, Qué significado le estad dando el receptor al mensaje?
Dificultades en la comunicacion

Existen dos tipos de errores en la comunicacion: el primero tiene relacién con el
contenido de la comunicacion y se denomina error de conocimiento, este es
cuando nuestro interlocutor considera que nuestros conocimientos sobre una
determinada realidad no son los que deberian de ser, 0 no estan suficientemente

actualizados. En relacion con este error, se hace especialmente necesario el
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estudio y la actualizacién de los conocimientos en un plano profesional, y el estar
razonablemente al dia sobre las noticias y situaciones de actualidad para evitarlo

en el terreno personal.

El segundo error y denominado error de transmision, cuando nuestro interlocutor
considera que existe deseo de engafar y en este caso, no depende del
contenido, sino de lo que hagamos cuando nos comunicamos con los otros, del

manejo de los diferentes elementos de comunicacion.

Si en el primer caso el error se centra en el contenido, en “lo que se dice”, en el
segundo, el error se centra en el “como se dice”, esto es la forma en que se

presenta el mensaje.

Otro tipo de dificultad se define como las barreras de la comunicacién, son
restricciones o limitaciones presentes dentro o entre las etapas del proceso y
llegue sin modificacion a su destino. Para ello existen tres tipos:

e Barreras personales: son las limitaciones, emociones y valores humanos
Se traducen como las interferencias que provienen de las emociones,
motivaciones y/o sentimientos personales que pueden limitar o
distorsionar la comunicacién entre las personas. Las barreras mas

comunes en el trabajo son, por ejemplo, los malos habitos al escuchar.

e Barreras fisicas: son aquellas interferencias que ocurren en el ambiente
en el que se efectla el proceso de comunicacién. Ejemplo de esto puede
ser. un trabajo que pueda distraer, una puerta que se abre en el
transcurso de una clase, la distancia fisica entre las personas, un canal
saturado, paredes que se interponen entre la fuente y el destino, ruidos

estaticos en la comunicacion por teléfono, etc.

e Barreras semanticas: son las distorsiones que se deben a los simbolos a
través de los cuales se efectla la comunicacion. Las palabras son otra
forma de comunicacion como gestos, sefiales, simbolos, etc. pueden
tener significados diferentes para las personas involucradas en dicho
proceso, y pueden distorsionar su significado. Las diferencias linguisticas

constituyen diferencias semanticas entre las personas.
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Esos tres tipos de barreras se presentan simultaneamente, lo que produce que

el mensaje se filtre, se bloguee o se distorsione.

Ademas de la influencia de estas barreras, la comunicacion puede adolecer de

tres males: omision, distorsion y sobrecarga.

v" Omisioén: ocurre cuando por alguna razén, ya sea la fuente o el
destinatario, se omiten, cancelan o cortan ciertos elementos importantes
de la comunicacion provocando que ésta no sea completa o que su

significado pierda cierto contenido.

v' Distorsién: ocurre cuando el mensaje sufre alteracion, tergiversacion y/o

Modificacion que afecta o cambia su contenido y significado original.

v Sobrecarga: ocurre cuando la cantidad de informacion es muy grande y
sobrepasa la capacidad personal del destinatario para procesar las
informaciones; por lo que pierde parte de ella ose la recibe con un
contenido distorsionado. Muchas veces la sobrecarga produce un colapso

que paraliza el sistema.
Comunicacion durante el traspaso de pacientes

Las caracteristicas de la atencién médica moderna determinan que los pacientes
sean habitualmente tratados por varios médicos y especialistas en multiples
entornos, incluyendo atencion primaria, atencién ambulatoria especializada,
atencibn de emergencia, atencion quirdrgica, cuidados intensivos Yy
rehabilitacion. Los pacientes se mueven entre é&reas de diagnosticos,
tratamientos y atencion en forma regular y pueden encontrarse con dos o tres
turnos de personal por dia, suponiendo esto un riesgo para la seguridad del
paciente en cada intervalo. No es de extrafiar que la informacién durante estas

transiciones pueda olvidarse, perderse o mal interpretarse.

La comunicacion en el momento del traspaso esta relacionada con el proceso de
pasar informacion especifica sobre un paciente de un prestador a otro, de un
equipo de prestadores al siguiente, o bien de los mismos prestadores al paciente
o sus familias a efectos de asegurar la continuidad y la seguridad de la atencién
del paciente. También suele transferirse informacién de un tipo de organizacién

sanitaria a otra. La informacion que se comparte por lo general consiste en el
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estado actual del paciente, cambios recientes en su estado, tratamientos en
curso y posibles cambios o complicaciones que pudieran ocurrir. Los traspasos
de atencion del paciente son continuos en la practica diaria: de admision al piso,
del médico que se retira al que lo reemplaza, cambios de turno en enfermeria,
de anestesia al personal de recuperacion en piso o en UTI, del médico de

emergencias al médico que recibira al paciente, etc.

Los estudios demuestran que el principal problema de los pases radica en que
muchos no se realizan “cara a cara” y en la transmisién poco precisa, ambigua y
desordenada de la informacion. En parte, estos problemas que surgen en el
momento del traspaso se originan en la forma en que estan educados (0 no) los
prestadores de atencion sanitaria (en cuanto al trabajo en equipo y las destrezas
en la comunicacion), en la falta de buenos modales de conducta y en un sistema
de atencion sanitaria que promueve y recompensa la autonomia y el desempefio

individual.

Las interrupciones durante los pases de pacientes también deben ser limitadas
al minimo, por la posibilidad de que puedan perderse u olvidarse informacion

relevante.

En ocasiones, se combinan varias circunstancias que atribuyen a una mala

comunicacién y derivan en eventos adversos graves.

Estrategias para mejorar la comunicacién durante los traspasos de

pacientes

El centro colaborador de la OMS sobre soluciones para la Seguridad del Paciente
ha publicado recomendaciones para mejorar el proceso de comunicacion en los

traspasos que incluyen lo siguiente:

- Implementar un enfoque estandarizado para la comunicacién de informacion

critica.

- Destinar el tiempo suficiente para comunicar la informacion importante y para
gue el personal formule y responda preguntas sin interrupciones, siempre que
sea posible (en el proceso de traspaso deberian incluirse pasos de repeticion y

relectura)
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- Suministrar la informacion referente al estado del paciente, sus medicamentos,
sus planes de tratamiento, sus directivas anticipadas y cualquier cambio

relevante en su estado.

-Limitar el intercambio de informacidén a lo que es necesario para prestar una

atencion segura al paciente.

-Implementar sistemas que garanticen, en el momento del alta hospitalaria, que
el paciente y su siguiente prestador de atencidn sanitaria obtengan la informacion
clave referente a los diagnostico al alta, los planes de tratamiento, los

medicamentos Yy los resultados de los estudios.

-Incorporar la capacitacion sobre comunicacion durante el traspaso de los

pacientes a los planes institucionales de docencia del personal sanitario.

-Fomentar la comunicacion entre organizaciones que estén prestando atencion

al mismo paciente en forma paralela.

-Donde sea posible, explorar tecnologias y métodos que puedan mejorar la
efectividad de los traspasos, como registros médicos electrénicos; sistemas de
recetas electrénicas y conciliacién automatica de medicamentos, para hacer mas

eficaz el acceso a la informacién y el intercambio de esta.

-Establecer procedimientos para asegurarse de los procesos que emplean
tecnologia electronica sean interactivos y efectivos, y que den tiempo para

preguntas o actualizaciones sobre la atencion del paciente.
Comunicacion con los pacientes y sus familias

La comunicacién efectiva con los pacientes y sus familias es un componente
esencial de la cultura de seguridad, de gran desarrollo en estos ultimos afios. Sin
duda, los pacientes y sus familias tienen un papel central en la promocién de su
propia seguridad y la mejor forma de cumplir con este rol es a través de una
comunicacion abierta y fluida con sus médicos y enfermeras. En algunos paises
hay campafas que alientan a los pacientes a involucrarse en la prevencion de
errores durante su atencion, confirmando ellos mismos la precision de su propia
informacion de salud y estimulando la realizacion de preguntas sobre su propia

seguridad.
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Una buena comunicacion entre el personal de salud y aquellos familiares que
acompafan al paciente redunda en una mejor atencion, disminuyendo el stress
de la familia. Los quiebres en la comunicacion entre los profesionales de la salud
y sus pacientes no solo pueden llevar errores en la atencion de estos ultimos,
sino que pueden generar ademas desconfianza e insatisfaccion, aumentando la

posibilidad de reclamos por mala praxis.

43



Justificacion

La comunicacién es un proceso imprescindible y que dura toda la vida, ya que
es imposible no comunicar nada. Los gestos, las palabras, la entonacion e
incluso el silencio siempre son captados por los demas como un determinado

mensaje.

Hay diversos estudios que demuestran que si a un grupo de pacientes se les da
a elegir entre un profesional competente y otro que lo sea algo menos pero que
sepa comunicarse con ellos y ser empatico, un gran numero elegirian la segunda
opcién. Es por ello por lo que el campo de la comunicacion es considerado uno
de los parametros mas importantes a la hora de determinar la satisfaccion de los
usuarios con los servicios de salud. Debido al aumento del nivel cultural de la
poblacion los usuarios del sistema sanitario demandan cada vez mas
informacion y, en este sentido, muchos pacientes ven al profesional de
enfermeria como una persona de confianza a quien acudir en caso de dudas

acerca de su proceso.

La opinion de los usuarios de los servicios sanitarios es fundamental para poder
asistirles de forma adecuada. Es importantisimo que el personal de enfermeria
sepa comunicarse no sélo con el usuario, sino también con su entorno y con el
resto del equipo multidisciplinar para asi lograr unos cuidados de calidad.
Ademas, debe saber como establecer contacto con personas de distintas

edades, culturas y niveles de salud.

De todos es sabido que muchas personas, de manera innata, tienen mas
destreza para establecer relaciones interpersonales. En este documento se
pretende poner de manifiesto que mediante las técnicas oportunas es posible

desarrollar y mejorar la capacidad comunicativa.

Ademas, principalmente en el area laboral durante el pase de guardia, en
servicios cerrados, el equipo de enfermeria debe realizar una buena

comunicacion ya sea de forma ora y/o escrita para el beneficio del paciente.

Basandome en todo lo comentado con anterioridad, he decidido centrar el tema

de la comunicacion por dos razones fundamentales:
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- El arte del cuidado enfermero se desarrolla mediante el establecimiento de una
adecuada relacion terapéutica y ésta solo se consigue mediante la escucha

activa y el dialogo.

- La profesion enfermera dedica una gran parte de su trabajo diario en el trato
de “tu a tu” con el paciente y su entorno y para ello es imprescindible saber

comunicar.
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CAPITULO I

DISENO
METODOLOGICO
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Disefio Metodologico

Tipo de estudio

Corresponde al enfoque cuantitativo, que se centraliza en los aspectos
observables y susceptibles de cuantificacion de los fenédmenos, utiliza la
metodologia empirico analitico y se sirve de pruebas estadisticas para el analisis

de datos.

El presente estudio responde al tipo de investigacion descriptiva, ya que tiene
como obijetivo principal determinar la relacion que existe entre dos conceptos
(variables) en este caso particular, determinar la relacion que existe entre el
ambiente y desempefo laborales de los profesionales de enfermeria de los
servicios cerrados del hospital Perrupato. Los estudios cuantitativos descriptivos

miden el grado de relacion entre dos o mas variables.

El disefio que se utilizd en la presente investigacion fue de tipo no experimental,
transeccional correlacional; no experimental porque se observaron situaciones
existentes dentro de las areas de estudio de los servicios cerrados del hospital
Perrupato; las cuales no fueron provocadas intencionalmente; transeccional,
puesto que la recoleccién de informacion se hizo en un solo momento y en un
tiempo Unico (primer semestre del afio 2018) y correlacional, porque se
determina la relaciébn entre ambiente laboral y desempefio laboral de los

profesionales de enfermeria sin precisar el sentido de causalidad.
Area de estudio

La presente investigacion se desarroll6 en los servicios cerrados del hospital

Alfredo italo Perrupato. Ubicado en San Martin, Mendoza.
Universo

El universo de esta investigacion esta conformado por 72 profesionales de
enfermeria, que prestan atencion en los servicios cerrados, los cuales tienen
diferentes niveles de instruccion (profesionales, auxiliares y licenciados en

enfermeria). En el primer semestre del 2018.
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Muestra

La muestra utilizada en la presente investigacion esta conformada por 45
profesionales de enfermeria de los servicios cerrados del hospital Alfredo italo

Perrupato. Que representa al 67% de la poblacion total.
Unidad de analisis

Enfermeros profesionales que trabajan en los servicios cerrados del Hospital

Alfredo italo Perrupato.

n=45
Grado de instruccién Trabajadores
Profesionales 28
Licenciados en enfermeria 9
Auxiliares 8
Total 45
Técnicas e Instrumentos de Recoleccion de Datos
Técnica:
Encuesta

Para realizar el siguiente estudio se utilizd una encuesta de caracter anénima,
consisti6 en una interrogacion escrita que se realizd a los enfermeros
profesionales, con el fin de obtener determinada informacion necesaria para la

investigacion

Se optd por la encuesta por ser una técnica de investigacion basada en las
declaraciones emitidas por una muestra representativa de una poblacion
concreta y que nos permite conocer sus opiniones, actitudes, creencias,

valoraciones subjetivas, entre otros aspectos.
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Instrumento:

Cuestionario estructurado

Es el instrumento cuantitativo que se usa para medir o registrar diversas
situaciones y contextos. El cuestionario es estructurado, porque las alternativas
de respuesta a cada pregunta tienen opciones predefinidas. De esta forma el

analisis estadistico resulta mas facil.
Variables

Variable 01: Ambiente laboral
Dimensiones de ambiente laboral

a. Comunicacion interpersonal: Es un fenémeno inherente a la relacion

gue los seres vivos mantienen cuando se encuentran en grupo.

b. Autonomia laboral: Facultad de la persona o la entidad que puede
obrar segun su criterio, con independencia de la opinién o el deseo de

otros.

C. Motivacion laboral: Es la disposiciébn para hacer algo, donde la
habilidad de la persona se muestra para satisfacer alguna necesidad

condicionada de ese algo.
Variable 02: Desempeiio laboral
Dimensiones de desempefio laboral

a. Productividad laboral: Consiste en el aumento o disminucion de los
rendimientos originados de las variaciones de trabajo, el capital, la técnica y

cualquier otro factor.
b. Eficacia: Esta relacionada con el logro de los objetivos/resultados propuestos.

c. Eficiencia laboral: Grado o cantidad en que se utilizan los recursos de la
organizacion para realizar un trabajo u obtener un producto. Implica la mejor

manera de hacer o realizar las cosas (minimo de esfuerzo y costo).
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Operacionalizacion de Variables

Ambiente laboral

El clima organizacional, va acorde al buen ambiente que perciben los
trabajadores, ya sea en el aspecto de la comunicacion interpersonal, autonomia

y motivacion laboral.

Comunicacion interpersonal

- Relacion interpersonal.

- Los canales de comunicacion.

- Entendimiento de los mensajes en la organizacion.
- Los conocimientos del personal.

Autonomia para toma de decisiones

- Toma de decision en el puesto.

- Responsabilidad del trabajador.

- Conocer las exigencias del puesto.

- Horario del trabajo

Motivacion laboral
- La remuneracion salarial del trabajador.
- Aspiraciones del trabajador.

- El medio ambiente. donde realiza el trabajo.
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Desempeifio laboral

El adecuado desempefio laboral se mide a través del logro de los objetivos de la

organizacion.

Productividad laboral

Nivel de produccioén del personal.

- Cumplimiento de las metas del trabajador.
- Eficiencia del trabajador.

- Eficacia del trabajador.

Eficacia

- Percepcion del nivel de calidad de trabajo.
- Metas logradas.

- Cumplimiento de las tareas asignadas.

- Conocimiento dentro del puesto de trabajo.
Eficiencia laboral

- Responsabilidad del personal.

- Nivel de conocimientos técnicos.

- Liderazgo y cooperacion en el centro de trabajo.

- Nivel de adaptabilidad del trabajador.
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OPERACIONALIZACION DE VARIABLES

Ambiente
laboral y su
relacion con
el
desempeiio
de los
profesionales
de
enfermeria
en los
servicios
cerrados del
Hospital
Alfredo italo

Perrupato.

Variables Subvariables Indicadores | Instrumento
e Comunicaciéon | 5-Siempre
interpersonal. 4-Casi
e Autonomia siempre
CLIMA para la toma | 3-Algunas
LABORAL de decisiones. veces
e Motivacion 2-Muy
laboral. pocas
veces Cuestionario
1-Nunca
DESEMPENO e Productividad | 5-Siempre
LABORAL laboral. 4-Casi
e Eficacia siempre
laboral. 3-Algunas
e Eficiencia Veces
laboral. 2-Muy
pocas
veces
1-Nunca
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Tablas y Gréficos
Tabla N° 1

Titulo: Edad que poseen los enfermeros profesionales encuestados en los
servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

Edades F.a F.r.%
De 18 a 25 7 15%
De 26 a 35 15 33%
De 36 a 45 13 29%
De 46 a 55 7 15,5%
De 56 a 65 3 7%

Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Gréafico N° 1

EDAD DE ENFERMEROS

mDE18A25 =DE26A35 m=DE36A45 DE46 A55 = DE 56A65

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (33%) de los enfermeros encuestados
que trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato tienen entre 26 y
35 afos de edad, el (29%) corresponde a las edades entre 36 y 45, el (15,5%)
pertenece a las edades de entre 18 a 25 afios, y los de 46 a 55 afos y, por ultimo
el (7%) que pertenece a los que tienen entre 56 y 65 afios de edad.
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Tabla N° 2

Titulo: Sexo que poseen los enfermeros profesionales encuestados en los
servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

Sexo F.a F.r.%
femenino 24 56%
masculino 21 44%

Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Grafico N° 2

sexo de los enfermeros

m femenino = masculino =

Andlisis e interpretacién: Teniendo en cuenta los resultados de las
encuestas, se puede observar que el mayor porcentaje (56%) de los enfermeros
encuestados que trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato son
mujeres, y el (44%) son hombres.
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Tabla N° 3

Titulo: Nivel de formacion que poseen los enfermeros profesionales
encuestados en los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

nivel de formacién F.a F.r.%
licenciados 9 20%
profesional 28 62%

auxiliar 8 18%
TOTAL 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Gréafico N° 3

nivel de formacion

= |icenciados

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (62%) de los enfermeros encuestados
que trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato son licenciados en
enfermeria, el (20%) corresponde a los profesionales, el (18%) pertenece a los

auxiliares en enfermeria.
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Tabla N° 4

Titulo: Relacion interpersonal que poseen los enfermeros profesionales
encuestados en los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

Relacién interpersonal F.a F.r.%
siempre 10 22%
casi siempre 18 40%
algunas veces 14 31%
muy pocas veces 3 7%
nunca 0 0
total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Grafico N° 4

Relacion interpersonal

L siempre = casi siempre L algunas veces muy poca veces ® nunca

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (40%) de los enfermeros encuestados
gue trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato refiere tener casi
siempre una adecuada relacion interpersonal, el (31%) solo algunas veces, el

(22%) siempre, y el (7%) muy pocas veces.
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Tabla N° 5

Titulo: Canales de comunicacion que poseen los enfermeros profesionales
encuestados en los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

canales de comunicacion F.a F.r.%
siempre 15 33%
casi siempre 25 56%
algunas veces 5 11%
muy pocas veces 0 0
nunca 0 0
Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Gréafico N° 5

canales de comunicaciéon

m siempre

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (56%) de los enfermeros encuestados
gue trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato refiere que casi
siempre los canales de comunicacién son suficientes para comunicarse entre los
trabajadores, el (33%) refiere que siempre, y, por ultimo, el (11%) dice que

algunas veces

= casi siempre
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Tabla N° 6

Titulo: Entendimiento de mensajes que poseen los enfermeros profesionales
encuestados en los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

Entendimiento de mensajes F.a F.r.%
siempre 15 33%
casi siempre 30 67%
algunas veces 0 0
muy pocas veces 0 0
nunca 0 0
Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Grafico N° 6

Entendimiento de mensajes

® siempre = casi siempre

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (67%) de los enfermeros encuestados
que trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato refiere que casi
siempre entiende los mensajes que se dan dentro de la organizacion y el (33%)
refiere que siempre.
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Tabla N° 7

Titulo: Conocimiento que poseen los enfermeros profesionales encuestados en
los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

Conocimiento del personal F.a F.r.%
siempre 10 22%
casi siempre 25 56%
algunas veces 10 22%
muy pocas veces 0 0
nunca 0 0
Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Grafico N° 7

Conocimiento del personal

m siempre = casi siempre = algunas veces

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (56%) de los enfermeros encuestados
gue trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato refiere que casi
siempre su conocimiento le proporciona ayuda en la comunicacion dentro de la
organizacion, el (22%) refiere que siempre y el (22%) restante refiere que
algunas veces.
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Tabla N° 8

Titulo: Organigrama e interrelacion que poseen los enfermeros profesionales
encuestados en los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

Organigrama e interrelaciéon F.a F.r.%
siempre 35 78%
casi siempre 5 11%
algunas veces 5 11%
muy pocas veces 0 0
nunca 0 0
Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Grafico N° 8

Organigrama e interrelacion

m siempre

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (78%) de los enfermeros encuestados
que trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato refiere que siempre
el organigrama le permite tener mayor interrelacion con otras areas dentro de la
organizacioén, el (11%) refiere que casi siempre y el (11%) restante refiere que

algunas veces.

m casi siempre
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Tabla N° 9

Titulo: Toma de decisiones que poseen los enfermeros profesionales
encuestados en los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

Toma de decisiones F.a F.r.%
siempre 18 40%
casi siempre 16 36%
algunas veces 9 20%
muy pocas veces 2 4%
nunca 0 0
Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Grafico N° 9

Toma de decisiones

= siempre = casisiempre = algunas veces muy pocas veces

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (40%) de los enfermeros encuestados
gue trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato refiere que siempre
toma decisiones dentro de su puesto de trabajo, el (36%) refiere que casi
siempre, el (20%) algunas veces y el (4%) restante refiere que muy pocas veces.
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Tabla N° 10

Titulo: Responsabilidad que poseen los enfermeros profesionales encuestados
en los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

Responsabilidad F.a F.r.%
siempre 45 100%
casi siempre 0 0
algunas veces 0 0
muy pocas veces 0 0
nunca 0 0
Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Grafico N° 10

Responsabilidad

m siempre

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (100%) de los enfermeros encuestados
gue trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato refiere que siempre
ser responsables del trabajo que realiza.
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Tabla N° 11

Titulo: Exigencias del puesto que poseen los enfermeros profesionales
encuestados en los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

Exigencias F.a F.r.%
siempre 45 100%
casi siempre 0 0
algunas veces 0 0
muy pocas veces 0 0
nunca 0 0
Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Grafico N° 11

Exigencias del puesto

® siempre

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (100%) de los enfermeros encuestados
que trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato refiere que siempre
Conoce las exigencias de su trabajo.
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Tabla N° 12

Titulo: Horarios de trabajo que poseen los enfermeros profesionales
encuestados en los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

Horarios de trabajo F.a F.r.%
siempre 28 62%
casi siempre 11 25%
algunas veces 6 13%
muy pocas veces 0 0
nunca 0 0
Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Grafico N° 12

Horarios de trabajo

m siempre

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (62%) de los enfermeros encuestados
que trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato refiere que siempre
el horario de trabajo le permite desarrollarse en su puesto, el (25%) refiere que

= casi siempre

casi siempre y el (13%) algunas veces.
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Tabla N° 13

Titulo: Toma de decisiones segun el organigrama que poseen los enfermeros
profesionales encuestados en los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo

Perrupato.

Toma de decisiones F.a F.r.%
siempre 18 40%
casi siempre 16 36%
algunas veces 9 20%
muy pocas veces 2 4%
nunca 0 0
Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Grafico N° 13

Toma de decisiones

® siempre  ® casisiempre = algunas veces muy pocas veces

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (40%) de los enfermeros encuestados
gue trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato refiere que siempre
la estructura organizacional le permite tomar decisiones en su puesto, el (36%)
refiere que casi siempre, el (20%) algunas vecesy el (4%) que muy pocas veces.
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Tabla N° 14

Titulo: Beneficios de salud que poseen los enfermeros profesionales
encuestados en los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

Beneficios de salud F.a F.r.%
siempre 14 31%
casi siempre 23 51%
algunas veces 7 16%
muy pocas veces 1 2%
nunca 0 0
Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Grafico N° 14

Beneficios de salud

= siempre = casi siempre

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (51%) de los enfermeros encuestados
gue trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato refiere que casi
siempre los beneficios de salud que brinda la organizacién son adecuados, el
(31%) refiere que siempre, el (16%) algunas veces y el (2%) que muy pocas

Veces.

= algunas veces
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Tabla N° 15

Titulo: Remuneracion salarial que poseen los enfermeros profesionales
encuestados en los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

Remuneracidn salarial F.a F.r.%
siempre 2 4%
casi siempre 4 9%
algunas veces 8 18%
muy pocas veces 29 65%
nunca 2 4%
Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Grafico N° 15

Remuneracion salarial

= siempre casi siempre algunas veces muy pocas veces  ® nunca

Analisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (65%) de los enfermeros encuestados
que trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato refiere que muy
pocas veces esta de acuerdo con la asignacion salarial, el (18%) refiere que
algunas veces, el (9%) casi siempre, el (4%) siempre y el (4%) restante nunca.
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Tabla N° 16

Titulo: Aspiraciones que poseen los enfermeros profesionales encuestados en
los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

Aspiraciones F.a F.r.%
siempre 2 4%
casi siempre 5 11%
algunas veces 21 47%
muy pocas veces 11 25%
nunca 6 13%
Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Grafico N° 16

Aspiraciones de los trabajadores

msiempre = casisiempre = algunas veces muy pocas veces  ® nunca

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (47%) de los enfermeros encuestados
que trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato refiere que algunas
veces sus aspiraciones se ven prosperas por la politica de la organizacion, el
(25%) refiere que muy pocas veces, el (13%) nunca, el (11%) casi siempre y el
(4%) restante siempre.
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Tabla N° 17

Titulo: Medio ambiente que poseen los enfermeros profesionales encuestados
en los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

Medio ambiente F.a F.r.%
siempre 0 0
casi siempre 17 38%
algunas veces 17 38%
muy pocas veces 10 22%
nunca 1 2%
Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Gréafico N° 17

Medio ambiente

m  ®casisiempre = algunas veces muy pocas veces = nunca

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (38%) de los enfermeros encuestados
que trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato refiere que algunas
veces el medio ambiente le permite desenvolverse adecuadamente en su
trabajo, el (38%) refiere que casi siempre, el (22%) muy pocas veces, el (2%)
nunca.
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Tabla N° 18

Titulo: Tiempo de vacaciones que poseen los enfermeros profesionales
encuestados en los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

Tiempo de vacaciones F.a F.r.%
siempre 0 0
casi siempre 13 29%
algunas veces 13 29%
muy pocas veces 18 40%
nunca 1 2%
Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Grafico N° 18

Tiempo de vacaciones

L = casi siempre = algunas veces muy pocas veces ® nunca

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (40%) de los enfermeros encuestados
que trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato refiere que muy
pocas veces el tiempo de vacaciones que le dan en su trabajo es suficiente, el

(29%) refiere que casi siempre, el (29%) algunas veces, el (2%) nunca.
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Tabla N° 19

Titulo: Eficiencia de tareas que poseen los enfermeros profesionales
encuestados en los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

Eficiencia de tareas F.a F.r.%
siempre 29 65%
casi siempre 16 35%
algunas veces 0 0
muy pocas veces 0 0
nunca 0 0
Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Grafico N° 19

Eficiencia de tareas

® siempre = casi siempre

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (65%) de los enfermeros encuestados
que trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato refiere que siempre
logra eficientemente las tareas asignadas y el (35%) refiere que casi siempre.
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Tabla N° 20

Titulo: Eficacia de las tareas que poseen los enfermeros profesionales
encuestados en los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

Eficacia de las tareas F.a F.r.%
siempre 32 71%
casi siempre 13 29%
algunas veces 0 0
muy pocas veces 0 0
nunca 0 0
Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Gréafico N° 20

Eficacia de tareas

® siempre = casi siempre

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (71%) de los enfermeros encuestados
que trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato refiere que siempre
logra eficazmente las tareas asignadas y el (29%) refiere que casi siempre.
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Tabla N° 21

Titulo: Nivel de produccion que poseen los enfermeros profesionales
encuestados en los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

Nivel de produccion F.a F.r.%
siempre 45 100%
casi siempre 0 %
algunas veces 0 0
muy pocas veces 0 0
nunca 0 0
Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Grafico N° 21

Nivel de produccion

m siempre

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (100%) de los enfermeros encuestados
que trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato refiere que siempre
su nivel de produccion es acorde a lo establecido por la organizacion.
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Tabla N° 22

Titulo: Metas establecidas que poseen los enfermeros profesionales
encuestados en los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

Metas establecidas F.a F.r.%
siempre 45 100%
casi siempre 0 %
algunas veces 0 0
muy pocas veces 0 0
nunca 0 0
Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Grafico N° 22

METAS ESTABLECIDAS

m siempre

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (100%) de los enfermeros encuestados
que trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato refiere que siempre
llega a cumplir con las metas establecidas por la organizacion.
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Tabla N° 23

Titulo: Cumplimiento de objetivos que poseen los enfermeros profesionales
encuestados en los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

Cumplimiento de objetivos F.a F.r.%
siempre 45 100%
casi siempre 0 %
algunas veces 0 0
muy pocas veces 0 0
nunca 0 0
Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Grafico N° 23

Cumplimiento de objetivos

m siempre

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (100%) de los enfermeros encuestados
que trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato refiere que siempre
contribuye con el cumplimiento de los objetivos establecidos por la organizacion.
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Tabla N° 24

Titulo: Metas de cronogramas que poseen los enfermeros profesionales
encuestados en los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

Metas de cronogramas F.a F.r.%
siempre 41 91%
casi siempre 4 9%
algunas veces 0 0
muy pocas veces 0 0
nunca 0 0
Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Gréafico N° 24

Metas de cronogramas

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (91%) de los enfermeros encuestados
que trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato refiere que siempre
cumple con las metas establecidas dentro de los cronogramas y el (9%) refiere

que casi siempre.

= casi siempre
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Tabla N° 25

Titulo: Tareas asignadas que poseen los enfermeros profesionales
encuestados en los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

Tareas asignadas F.a F.r.%
siempre 43 96%
casi siempre 2 4%
algunas veces 0 0
muy pocas veces 0 0
nunca 0 0
Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Grafico N° 25

Tareas asignadas

m siempre ® casi siempre

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (96%) de los enfermeros encuestados
que trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato refiere que siempre
cumple con las tareas asignadas y el (4%) refiere que casi siempre.
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Tabla N° 26

Titulo: Conocimiento del trabajo que poseen los enfermeros profesionales
encuestados en los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

Conocimiento del trabajo F.a F.r.%
siempre 42 93%
casi siempre 3 7%
algunas veces 0 0
muy pocas veces 0 0
nunca 0 0
Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Grafico N° 26

Conocimiento del trabajo

® siempre = casi siempre

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (93%) de los enfermeros encuestados
que trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato refiere que siempre
conoce las funciones que se desarrolla en su puesto de trabajo y el (7%) refiere
que casi siempre.
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Tabla N° 27

Titulo: Calidad del trabajo que poseen los enfermeros profesionales
encuestados en los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

Calidad del trabajo F.a F.r.%
siempre 38 84%
casi siempre 4 9%
algunas veces 3 7%
muy pocas veces 0 0
nunca 0 0
Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Grafico N° 27

Calidad del trabajo

m siempre

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (84%) de los enfermeros encuestados
que trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato refiere que siempre
logra desarrollar su trabajo con calidad, el (9%) refiere que casi siempre y el (7%)

algunas veces.

m casi siempre
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Tabla N° 28

Titulo: Actividades asignadas que poseen los enfermeros profesionales
encuestados en los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

Actividades asignadas F.a F.r.%
siempre 38 84%
casi siempre 4 9%
algunas veces 3 7%
muy pocas veces 0 0
nunca 0 0
Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Grafico N° 28

Actidades asignadas

= siempre

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (84%) de los enfermeros encuestados
que trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato refiere que siempre
logra realizar las actividades que se le han asignado, el (9%) refiere que casi
siempre y el (7%) algunas veces.
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Tabla N° 29

Titulo: Responsabilidad que poseen los enfermeros profesionales encuestados
en los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

Responsabilidad del personal F.a F.r.%
siempre 5 11%
casi siempre 17 38%
algunas veces 22 49%
muy pocas veces 1 2%
nunca 0 0
Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Grafico N° 29

Responsabilidad del personal

m siempre  ® casi siempre = algunas veces muy pocas veces

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (49%) de los enfermeros encuestados
que trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato refiere que algunas
veces el grado de capacidad es acorde a su capacidad profesional, el (38%)
refiere que casi siempre, el (11%) siempre y el (2%) muy pocas veces.
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Tabla N° 30

Titulo: Nivel de conocimiento que poseen los enfermeros profesionales
encuestados en los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

Nivel de conocimiento F.a F.r.%
siempre 39 87%
casi siempre 6 13%
algunas veces 0 0
muy pocas veces 0 0
nunca 0 0
Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Gréafico N° 30

Nivel de conocimiento

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (87%) de los enfermeros encuestados
que trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato refiere que siempre
el nivel de conocimiento técnico que poseen les permite su desenvolvimiento en

= casi siempre

el puesto de trabajo y el (13%) refiere que casi siempre.
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Tabla N° 31

Titulo: Liderazgo y cooperacion que poseen los enfermeros profesionales
encuestados en los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

Liderazgo y cooperacion F.a F.r.%
siempre 20 44%
casi siempre 12 27%
algunas veces 8 18%
muy pocas veces 5 11%
nunca 0 0
Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Grafico N° 31

Liderazgo y cooperacion

m siempre = casi siempre

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (44%) de los enfermeros encuestados
que trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato refiere que siempre
logra desarrollar con liderazgo y cooperacién su trabajo, el (27%) refiere que casi
siempre, el (18%) algunas veces y el (11%) muy pocas veces.

= algunas veces
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Tabla N° 32

Titulo: Nivel de adaptabilidad que poseen los enfermeros profesionales
encuestados en los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

Nivel de adaptabilidad F.a F.r.%
siempre 14 31%
casi siempre 18 40%
algunas veces 12 27%
muy pocas veces 1 2%
nunca 0 0
Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Grafico N° 32

Nivel de adaptabilidad

® siempre = casi siempre

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (40%) de los enfermeros encuestados
que trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato refiere que casi
siempre logra adaptarse con rapidez a los cambios del entorno, el (31%) refiere

= algunas veces

muy pocas veces

que siempre, el (27%) algunas veces y el (2%) muy pocas veces.
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Tabla N° 33

Titulo: Tiempo 6ptimo de actividad que poseen los enfermeros profesionales
encuestados en los servicios cerrados del Hospital Alfredo Italo Perrupato.

Tiempo éptimo de actividad F.a F.r.%
siempre 10 23%
casi siempre 16 35%
algunas veces 16 35%
muy pocas veces 3 7%
nunca 0 0
Total 45 100%

Fuente: Datos obtenidos por los autores mediante encuesta- Mendoza 2018

Grafico N° 33

Tiempo optimo de actividades

® siempre = casi siempre

Andlisis e interpretacion: Teniendo en cuenta los resultados de las encuestas, se
puede observar que el mayor porcentaje (35%) de los enfermeros encuestados
que trabajan en los servicios cerrados del Hospital Perrupato refiere que casi
siempre el tiempo de realizacién de las actividades es 6ptimo, el (35%) refiere

= algunas veces

muy pocas veces

que algunas veces, el (23%) siempre y el (7%) muy pocas veces.
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CAPITULO llI

Resultado: Discusiony
Propuesta.
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Resultados

En funcién a los resultados obtenidos, se puede observar que el clima laboral

incide de manera directa en la satisfaccion y desempefio laboral del personal.

La comunicacion es un factor que es debe manejar de mejor manera pues no es
Optima, ya que nuestra investigacion demuestra que el mayor porcentaje refiere
gue no siempre hay una buena comunicacion interpersonal, esto se encuentra

relacionado a los distintos factores, edad, sexo y nivel de formacion.

No asi en lo que respecta a la interrelacion con otras areas del Hospital, que se

observa que hay casi siempre una buena comunicacion.

En la toma de decisiones, responsabilidad, exigencias y horarios de trabajo, el
personal de enfermeria encuestado refiere siempre conocer las necesidades y
exigencias de la organizacion tanto en lo referido a la eficacia, eficiencia y el nivel

de produccion del Hospital.

Los enfermeros encuestados dicen tener un buen nivel de conocimiento técnico
que les facilita el desenvolvimiento en su puesto de trabajo, pero se contradice
con los resultados de responsabilidad, que indica que a veces es muy baja la
capacidad profesional, esto estaria relacionado con la falta de capacitacién
contante, al personal que ingresa nuevo a los servicios y que en muchos de los

casos la adaptabilidad es mas compleja en los servicios cerrados.

La motivacion laboral es también un factor que hace a la mejora del nivel del
ambiente o clima laboral y en los resultados obtenidos de la encuesta se denota
gue el nivel es de medio a bajo, como por ejemplo en el grafico de tiempo de
vacaciones, el mayor porcentaje refiere que muy pocas veces el tiempo de
vacaciones es suficiente, también pudo observarse que no hay reconocimientos

ni incentivos laborales y mucha disconformidad con las remuneraciones.
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Recomendaciones

Es necesario mejorar la politica y acciones que tiene el Hospital Alfredo italo
Perrupato en los servicios cerrados hacia sus trabajadores a fin de mantener un
ambiente laboral que fomente la motivacion del personal. Para que de esta forma

pueda influir en el desemperio de los trabajadores.

Los trabajadores del Hospital Alfredo italo Perrupato, deben mejorar sus
relaciones interpersonales para continuar mejorando el ambiente laboral y su
desempeiio dentro de la institucion, lo cual permitird su propio desarrollo

personal y profesional.

Se recomienda que el Hospital Alfredo italo Perrupato disponga de cursos de
capacitacion laboral, talleres de relaciones humanas, entre otros para todo el

personal.

La remuneracion es parte del reconocimiento a la labor del trabajador y por su
realizacion, se recomienda que el area responsable gestione una remuneracion
mas adecuada, pago de beneficios correspondientes o compensandola con
incentivos y/o programas motivacionales como diplomas de honor y resoluciones
de felicitaciébn entre otros presentes materiales por logros, metas, esfuerzo y
dedicacion alcanzados que incidiran en el resultado final de su trabajo y en el

ambiente laboral afectando de alguna manera su desempeiio.

Mas que considerar este analisis como una critica destructiva, el ambiente
laboral y el nivel de desempefio debe considerarse como una oportunidad Unica

y real para mejorar la calidad de atencion.

Realizar mediciones del ambiente laboral en el futuro de forma periédica con el

fin de mantener un ambiente sano.
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ENCUESTA

La presente encuesta es parte de una investigacién que tiene por finalidad
evaluar la relacion que existe entre el clima y el desempefio laboral en el hospital
Alfredo italo Perrupato primer semestre del 2018. La encuesta es totalmente

confidencial y andnima, por lo cual le agradeceremos ser los mas sincero posible.

Instrucciones: Lea atentamente y marque con una X en el casillero de su

preferencia del item correspondiente.

DATOS DEMOGRAFICOS.

Edad: ( )
Sexo: ()
Ocupacion: 1 Licenciado () 2. Profesional () 3. Auxiliar ()

Para evaluar las variables, marcar con una “x” en el casillero correspondiente

segun a la siguiente escala:

Siempre Casi siempre Algunas veces Muy pocas veces Nunca
5 4 3 2 1
N° | Preguntas 5(4|13|2]|1

VARIABLE: CLIMA LABORAL.
COMUNICACION INTERPERSONAL

1 | ¢Para Ud. existe una relacién interpersonal adecuada

entre los comparieros de trabajo?

2 | ¢Para Ud. los canales de comunicacion son suficientes

para comunicarse entre los trabajadores?

3 | ¢Ud. Entiende los mensajes que se da dentro de la

organizaciéon?

4 | ¢Su conocimiento le proporciona ayuda en su

comunicacion dentro de la organizacion?
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¢Para Ud. el organigrama de la organizacion le permite
tener mayor interrelacion con otras areas de la

organizacion?

AUTONOMIA PARA TOMA DE DECISIONES

¢Ud. toma decisiones en su puesto de trabajo?

¢Ud. es responsable del trabajo que realiza?

¢Ud. conoce las exigencias del trabajo?

©O| 0 N| O

¢El horario de trabajo le permite desarrollarse en su

puesto?

¢La estructura organizacional (organigrama) le permite

tomar decisiones dentro de su puesto de trabajo?

MOTIVACION LABORAL

11

¢Para Ud. los beneficios de salud que brinda la

organizacion son adecuadas?

12

¢Ud. esta de acuerdo con asignacién salarial?

13

¢, Sus aspiraciones se ven prosperas por la politica de la

organizacion?

14

(El medio ambiente le permite desenvolverse

adecuadamente en su trabajo?

15

¢ El tiempo de vacaciones que le dan por su trabajo es un
tiempo suficiente para Ud.?

VARIABLE: DESEMPENO LABORAL

PRODUCTIVIDAD LABORAL

16

¢Logra eficientemente las tareas asignadas?

17

¢Cumple con eficacia su trabajo dentro de Ila

organizacion?

18

¢Su nivel de produccion es acorde a lo que esta

establecido por las politicas de la entidad?

19

¢cLlega a cumplir con las metas establecidas de la

organizacion?

20

¢ Ud. contribuye con el Cumplimiento de los objetivos de

la organizacion?

EFICACIA
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21 | (Ud. cumple con Las metas dentro de los cronogramas
establecidos?

22 | ¢Usted cumple con las tareas asignadas?

23 | ¢Ud. conoce las funciones que se desarrolla en su puesto
de trabajo?

24 | ¢Ud. logra desarrollar su trabajo con calidad?

25 | ¢Ud. logra realizar las actividades que le ha asignado?
EFICIENCIA LABORAL

26 | ,Su grado de responsabilidad esta acorde a su
capacidad profesional?

27 | ¢El nivel de conocimiento técnico que posee le permite
su desenvolvimiento en su puesto de trabajo?

28 | ¢Logra desarrollar con liderazgo y cooperacion en su
trabajo?

29 | ¢Logra adaptarse con rapidez a los cambios que se
generan en su entorno?

30 | ¢Ud. cree que el tiempo de realizacion de las actividades

gue hace es lo 6ptimo?

GRACIAS POR SU PARTICIPACION.
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Codificaciéon de variables

Variables Dimension Indicadores
(1) Edad (a) 18-25 afios
(b) 26-35 afios
(c) 36-45 afnos
(A) Datos (d) 46-55 afios
Demogréficos (e) 56-65 afios
(2) Sexo (a) Masculino
(b) Femenino
(3) Nivel de instruccion (a) Licenciado
(b) Profesional
(c) Auxiliar
(1) Relacion interpersonal
(2) Canales de comunicacion (a) 5- siempre
(3) Entendimiento de mensajes o
(4) Conocimiento del personal (b) 4-casi siempre
(5) Organigrama e interrelacion
(6) Toma de decisiones (c) 3-Algunas
(B) Clima (7) Responsabilidad del trabajador veces.
Laboral (8) Conocer las exigencias del puesto
(9) Horarios de trabajo (d) 2-Muy pocas
(10) Toma de decisiones Veces.
(11) Beneficios de salud
(12) Remuneracion salarial (e) 1-Nunca.
(13) Aspiraciones del trabajador
(14) Medio ambiente
(15) Tiempo de vacaciones
(16) Eficiencia de tareas
a7 Eficacia en las tareas (a) 5- siempre
(18) Nivel de produccion o
(C) Desempefio (19) Cumplimiento de metas (b) 4-casi siempre
Laboral (20) Cumplimiento de objetivos
(21) Metas de cronogramas (c) 3-Algunas
(22) Cumplimiento de tareas veces.
(23) Conocimiento del trabajo
(24) Calidad del trabajo (d) 2-Muy pocas
(25) Actividades asignadas Veces.
(26) Rgsponsabilida}d _del personal (e) 1-Nunca
27) Nivel de conocimiento
(28) Liderazgo y cooperacion
(29) Nivel de adaptabilidad
(30) Tiempo 6ptimo de actividad
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TABLA MATRIZ

Datos Demograficos.

Unidad 1 3
albjcld|e| a b |la|b]|c
1 X X X
2 X X X
3 X X X
4 X X X
5 X X X
6 X X X
4 X X | X
8 X X X
9 X X X
10 X| X X
11 X X X
12 X X X
13 X X X
14 X X X
15 X X X
16 | x X X
17 | x X X
18 X X X
19 X X X
20 X| X X
21 X X X
22 X X X
23 X X X
24 X X X
25 X X X
26 X X X
27 X X X
28 X X X
29 X X X
30 X X X
31 X X X
32 | X X X
33 X X X
34 X X X
35 X X | X
36 X X | X
37 | X X X
38 X X X
39 X X X
40 X X X
41 X X X
42 X X X
43 X X X
4 | X X | X
45 X X X
Total |7 |15|13|7 3| 21 | 24 |9 28|38




Unidad 2 4 5
a|bj|c a|b|c|dje al|b alb|c a C
1 X X X X X
2 X X X X
3 X X X X X
4 X X X X X
5 X X X X X
6 X X X X
7 X X X X X
8 X X X X X
9 X X X X X
10 X X X X
11 X X X X X
12 X X X X
13 X X X X X
14 X X X X X
15 X X X X X
16 X X X X X
17 X X X X X
18 X X X X X
19 X X X X X
20 X X X X
21 X X X X X
22 X X X X X
23 X X X X X
24 X X X X X
25 X X X X X
26 X X X X X
27 X X X X X
28 X X X X X
29 X X X X X
30 X X X X X
31 X X X X X
32 X X X X X
33 X X X X X
34 X X X X
35 X X X X X
36 X X X X X
37 X X X X X
38 X X X X X
39 X X X X X
40 X X X X X
41 X X X X
42 X X X X X
43 X X X X X
44 X X X X
45 X X X X X
Total 10 | 18 | 14 15| 25 | 5 15 | 30 10 | 25 | 10 35 5

96




10

16

18

11

28

45

45

16

8
alblc|d|le|la|b|lc|d|e|a|b|c|d|e|a|lb|c|d|eja|b|c|d]|e

18

Unidad

10
11
12
13
14
15

16
17

18
19
20
21
22
23

24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34

35
36

37

38
39
40

41

42

43
44
45

Total

97



Unidad 11 12 13 14 15
albi|c c|id|e|a c|d bjc|d blc|d
1 X X X X X
2 X X X X
3 X X X X X
4 X X X X
5 X X X X
6 X X X X X
7 X X X X X
8 X X X X
9 X X X X
10 X X X X
11 X X X X
12 | x X X X X
13 X X X X X
14 X X X X
15 X X X X X
16 X X X X
17 X X X X
18 | x X X X X
19 X X X X X
20 X X X X X
21 | X X X X
22 X X X X X
23 X X X X X
24 | X X X X X
25 X X X X X
26 X X X X X
27 | X X X X
28 X X X X
29 X X X X X
30 X X X X X
31 X X X X
32 | X X X X X
33 X X X X X
34 X X X
35 | X X X X X
36 X X X X X
37 X X X X
38 X X X X X
39 X X X X X
40 X X X X
41 | X X X X X
42 X X X X
43 X X X X X
44 | X X X X
45 | x X X X X
Total 14 | 23 7 8 29 2 2 21 | 11 17 | 17 | 10 13 | 13 | 18

98




20

45

19

45

18

45

17

13

32

16

16

alblc|d|le|la|b|c|d|le|la|b|lc|d|e|a|b|c|d|e|a|b|c|d]|e

29

Unidad

10
11
12
13
14
15

16
17

18
19
20
21
22
23

24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34

35
36

37

38
39
40

41

42

43
44
45

Total

99



25

38

24

38

23

42

22

43

21

alblc|d|e|la|b|c|d|e|la|b|lc|d|e|a|b|c|d|le|la|blc|d]|e

41

Unidad

10
11
12
13
14
15

16
17

18
19
20
21
22
23

24
25
26
27

28
29
30
31

32

33
34

35
36

37

38
39
40

41

42

43
44
45

Total

100



Unidad 26 27 28 29 30
b|c a C ejla|b|c albjc alb|c
1 X X X X X
2 X X X X X
3 X X X
4 X X X X
5 X X X X X
6 X X X X X
7 X X X X X
8 X X X X X
9 X X X X X
10 X X X X
11 X X X X
12 X X X X
13 X X X X X
14 X X X X X
15 X X X X X
16 X X X X X
17 X X X X
18 X X X X
19 X X X X
20 X X X X
21 X X X X
22 X X X X X
23 X X X
24 X X X X X
25 X X X X
26 X X X X X
27 X X X X
28 X X X X X
29 X X X X X
30 X X X X X
31 X X X X
32 X X X X X
33 X X X X X
34 X X X X X
35 X X X X
36 X X X X
37 X X X X X
38 X X X X
39 X X X X X
40 X X X X X
41 X X X X
42 X X X X
43 X X X X X
44 X X X X X
45 X X X X X
Total 17 | 22 39 20 | 12 | 8 14 | 18 | 12 10 | 16 | 16
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