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RESUMEN

“CLIMA ORGANIZACIONAL Y TRABAJO EN EQUIPO EN EL PERSONAL DEL
HOSPITAL DE QUILLABAMBA, 2021”

Cristhian Irving Duenas Bustinza

Antecedente: Clima organizacional y el trabajo en equipo son variables de suma
importancia para el desarrollo 6ptimo en cualquier institucion, por ello la presente
investigaciéon tuvo por fin determinar el grado de relacion entre el clima
organizacional y el trabajo en equipo en el personal del Hospital de Quillabamba,
2021.

Métodos: Para lograrlo se empled una metodologia de enfoque cuantitativo,
nivel descriptivo relacional, de disefio no experimental. La obtencidn de datos se
logré6 gracias a dos instrumentos uno para cada variable, para el clima
organizacional se utilizo el dictaminado por el Ministerio de Salud del Peru y para
el trabajo en equipo el cuestionario de actitudes hacia el trabajo en equipo de
Barrio y Reverte, aplicandolo a 48 personas correspondientes al personal de

salud de dicho nosocomio.

Resultados: Arrojaron una débil relacion entre las variables de estudio con
coeficiente de correlacion de Spearman de 0.322, ademas de predominar el mal
clima organizacional (95.8%) y un regular trabajo en equipo (47.9%); de ello pues
se concluye que, al mejorar el clima organizacional, mejora en un 32% el trabajo

en equipo.

Palabras clave: Clima organizacional, Trabajo en equipo, Hospital, personal de

salud.

Vi



ABSTRACT

"ORGANIZATIONAL CLIMATE AND TEAMWORK IN THE STAFF OF THE
QUILLABAMBA HOSPITAL, 2021"

Cristhian Irving Duenas Bustinza

Background: Organizational climate and teamwork are variables of great
importance for optimal development in any institution, for this reason the present
research aimed to determine the degree of relationship between the
organizational climate and teamwork in the staff of the Hospital de Quillabamba,
2021.

Methods: To achieve this, a quantitative approach methodology, descriptive
correlational level, of non-experimental design was used. Data collection was
achieved thanks to two instruments, one for each variable, for the organizational
climate the one dictated by the Ministry of Health of Peru was used and for the
teamwork the questionnaire of attitudes towards teamwork of Barrio and Reverte,

applying it to 48 persons corresponding to the health personnel of said hospital.

Results: They showed a weak relationship between the study variables with a
spearman correlation coefficient of 0.322, in addition to a predominance of bad
organizational climate (95.8%) and regular teamwork (47.9%); From this, it is
concluded that, by improving the organizational climate, teamwork improves by
32%.

Keywords: Organizational climate, Teamwork, Hospital, health personnel.

vii



INTRODUCCION

El clima organizacional, al igual que el trabajo en equipo son variables que
influyen directamente en el desempefio y satisfaccién del empleado en su lugar
o ambiente de trabajo, por ello llevar una perfecta armonia en ambos aspectos

es trascendental para poder tener resultados favorables en el trabajo realizado.

La presente investigacién consider6 estudiar como se desarrollan ambas
variables en el personal de salud en el Hospital de Quillabamba, Cusco, siendo
su principal objetivo Determinar la relacién entre el clima organizacional y el
trabajo en equipo; para logarlo se vio necesario distribuir la investigacion en seis

capitulos, considerando:

En el capitulo primero, fue factible definir el problema de la investigacion ello
después de realizar un analisis a nivel internacional, nacional y local, ademas es
considerable mencionar la justificacion de la investigacion y los objetivos que se

desearon lograr.

En el capitulo dos, se estudiaron investigaciones antecesoras del estudio,
ademas se fundamenté de modo tedrico las variables de estudio, para su
sustentacion proxima, junto a ello el capitulo cierra con un listado de términos

mas usados.

Capitulo tres, este capitulo consta de las hipotesis de la investigacion, las cuales
son posibles respuestas a los problemas del estudio, afiadido se menciona las
definiciones conceptuales y operacionales de las variables, junto a sus

dimensiones, indicadores y su escala de medicion.

El capitulo cuarto, es el capitulo donde se define la estructura metodoldgica
empleada en el estudio, detallando el tipo y disefio de la investigacidn, ademas

de los instrumentos empleados y el numero de unidades de analisis necesarias.

El capitulo cinco, es el resultado de los analisis, incluyéndose tablas y graficos

de los mismos, para su mejor entendimiento.
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El capitulo seis, es en mencion el contraste de los resultados obtenidos en el
apartado cuatro, frente con los antecedentes mas relevantes del estudio, con el

fin de comparar y discutir los resultados logrados.

El capitulo séptimo menciona las conclusiones logradas en la investigacion.



1.1.

CAPIiTULO |
EL PROBLEMA DE INVESTIGACION

Fundamentacion del problema de investigacion

El clima organizacional se encuentra definido en como los colaboradores
perciben su entorno laboral; y un clima organizacional adecuado garantiza
la satisfaccion del personal, incrementando el desempefio laboral y la
actitud positiva, favoreciendo a la organizacion con el crecimiento de
ganancias y reduciendo de esta manera el costo de rotacion y problemas

con el personal’.

El trabajo en equipo, en especial dentro de los sectores de salud, ahora
requiere de un equipo integrado, donde los profesionales de las
especialidades colaboren entre si, mejorando la calidad de asistencia
sanitaria. Siendo esencial que el trabajo en equipo se ejecute en un clima
organizacional adecuado?. Por lo que la Organizacién Internacional del
Trabajo (OIT), menciona que los colaboradores deben contar con las
condiciones de trabajo adecuadas, como son las horas de trabajo,
descansos, la remuneracion, las condiciones fisicas esenciales, entre
otros3. Siendo importante que directores de los hospitales disefien
estrategias para mejorar las relaciones entre los médicos y pacientes, asi
como mejorar sus relaciones familiares, puesto que son determinantes

para el clima organizacional*.

Segun la OIT?, la sexta porcién de los colaboradores en los territorios de
la Union Europea trabaja mas de cuarenta y ocho horas semanales, en
cambio, en la Republica de Corea, Turquia y Chile aproximadamente la
mitad de los trabajadores lo hace, y al menos el 10% de los colaboradores
trabaja durante su tiempo libre. En estos paises, las personas tienen un
ritmo de trabajo intenso, con plazos ajustados y el 25% a 40% tienen
trabajos con exigencias emocionales. Dentro de los principales problemas
que presentaron, el 12% indicaron haber sufrido abuso verbal,
humillaciones, intimidacion y acoso sexual. Asi también, los resultados

mostraron que el contexto interpersonal positivo, incluida una direccion y



compafneros de apoyo, asi como la conversacion, incrementan las
condiciones de trabajo; ya que el 70% evaluaron positivamente a sus

gerentes, y acentuaron una percepcion de apoyo por parte de sus colegas.

El trabajo en equipo también se puede asociar a los afios de ejercer la
profesion, pues los profesionales con un nivel medio de experiencia, entre
uno y diez afios, tenian un puntaje mas bajo en relacion al trabajo en
equipo, en comparacion con los de menos de un afio o mas de 10 afos

de experiencia®.

A nivel nacional, los médicos revelaron que una de las causas que los
impulsaron a dejar su trabajo es que se desarrollaron dificultades con el
personal de salud (40%) y otros indicaron que tuvieron dificultades con el
personal administrativo (46.7%)’, lo que refleja lo importante que son las
relaciones interpersonales dentro de un entorno laboral. Asi como también
un factor negativo es el horario laboral extenso, los afos de trabajo,
dificultades en las relaciones dentro de su centro, el sueldo, las
enfermedades generadas o agravadas a causa del trabajo, la separacion
de la familia y las condiciones fisicas del personal sanitario, se ligan al
estrés cronico y por tanto afectan el desenvolvimiento del profesional.

Siendo el factor sueldo el que predomina en mas del cincuenta por ciento?.

El clima organizacional involucra valores y comportamientos formales e
informales. Siendo fundamental para alcanzar los objetivos de gestion, ya
que afecta el proceso de trabajo y la motivacion de los trabajadores. Sin
embargo, para alcanzar las metas es necesario promover la satisfaccion
y el placer en el ambiente laboral, minimizar la rigidez jerarquica, ademas
de implementar una gestion participativa®. El clima organizacional también
implica al concepto de trabajo en equipo, ya que se refiere a la integracion,
colaboracién, coordinacion y trabajo en red entre miembros de un mismo

equipo'©.

En este sentido, surge la importancia del estudio de los términos de clima
organizacional y trabajo en equipo, conociendo que ambas variables son

importantes dentro del ambito empresarial, asi como influyentes en el



1.2,

1.21.

1.2.2.

1.3.

1.3.1.

desenvolvimiento de los colaboradores dentro de las instituciones que

brindan atencion de salud. Pues son ellos quienes deben estar

preparados para brindar una atencion de calidad.

Formulacion del problema

Problema General

¢, Cual es la relacion entre el clima organizacional y el trabajo en equipo

en el personal del Hospital de Quillabamba, 20217

Problemas Especificos

a)

b)

c)

d)

¢ Como es el clima organizacional del personal del Hospital de
Quillabamba, 20217?
¢, Como es el trabajo en equipo del personal del Hospital de
Quillabamba, 20217
¢ Existe relacion entre el clima organizacional y la dimension de
actitudes hacia el valor de ser equipo en el personal del Hospital de
Quillabamba, 20217?
¢ Existe relacién entre el clima organizacional y la dimension de
actitudes hacia la eficiencia del equipo en el personal del Hospital de
Quillabamba, 20217
¢ Existe relacion entre el clima organizacional y la dimension de
actitudes hacia la funcién de colaboracién del médico dentro del

equipo en el personal del Hospital de Quillabamba, 20217

Objetivos de investigacion

Objetivo General

Determinar la relacion entre el clima organizacional y el trabajo en equipo

en el personal del Hospital de Quillabamba, 2021.



1.3.2. Objetivos Especificos

1.4.

a) Determinar el nivel del clima organizacional del personal del Hospital
de Quillabamba, 2021.

b) Determinar el nivel del trabajo en equipo personal del Hospital de
Quillabamba, 2021.

c) ldentificar la relacion entre el clima organizacional y la dimension de
actitudes hacia el valor de ser equipo en el personal del Hospital de
Quillabamba, 2021.

d) Identificar la relacion entre el clima organizacional y la dimension de
actitudes hacia la eficiencia del equipo en el personal del Hospital de
Quillabamba, 2021.

e) ldentificar la relacion entre el clima organizacional y la dimension de
actitudes hacia la funcién de colaboracion del médico dentro del

equipo en el personal del Hospital de Quillabamba, 2021.

Justificacion de la investigacion

Naupas (2018), define que justificar implica fundamentacion por la cual se
investiga; la justificacion puede agruparse en tedricas, metodoldgicas,

practicas y sociales.

Justificacion teérica: pues pretende abordar y estudiar las variables

clima organizacional y el trabajo en equipo en personal de un hospital.

Justificacion metodolégica: puesto que los procedimientos que fueron
empleados para la ejecucion de la indagacion estuvieron cimentados en
el método cientifico, por lo cual las variables fueron medidas a través del
Cuestionario de clima organizacional, el cual posee validez y confiabilidad
adecuadas, y fue utilizado el Cuestionario de actitudes hacia el trabajo en
equipo, que fue validado por el investigador dado que no ha sido utilizado

en poblaciéon peruana.

Justificacion practica: siendo una investigacion de relevancia, tomando
como iniciativa enriquecer las relaciones interpersonales que diariamente

se presentan en un ambiente hospitalario.



1.5.

1.6.

Justificacion social: pues busca originar nuevas investigaciones y la
optimizacién de procesos y resultados en los colaboradores de un centro

médico.
Limitaciones y variabilidad del estudio

Durante el proceso de realizacion del estudio, la informacién empleada
para el desarrollo de la investigacion se logréo obtener de modo facil,
confiable y gratuito, por lo que es considerable decir que la presente
investigacion no sufrio de limitaciones tedricas o de acceso de

informacion.
Aspectos éticos

Los aspectos éticos que forman parte de la investigacion son:

El principio de beneficencia, el cual tiene como fin beneficiar a las
unidades de estudio, asi como la posteridad de nuevos conocimientos

acorde a la tematica implicada.

El principio de no maleficencia, principio que garantiza la proteccién de los
participantes a nivel fisico y psicoldgico, procurando en todo momento su

bienestar y comodidad.

El principio de autonomia, puesto que los participantes que desarrollen las
actividades correspondientes a la investigacion tienen en todo momento

la potestad de retirarse.

Principio de justicia, el cual vela porque los resultados de estudio

beneficien a la sociedad de forma global.



2.1.

CAPITULOII
MARCO TEORICO CONCEPTUAL

Antecedentes de la investigacion

Internacionales

Peruzzo et al. (Parana - Brasil, 2018) en el articulo “Clima
organizacional e trabalho em equipe na estratégia saude da familia”
[Clima organizacional y trabajo en equipo en la estrategia de salud de la
familia], con el objetivo principal de cuantificar el clima organizacional en
la labor de los profesionales de los equipos de la Estrategia Salud de la
Familia (ESF). La muestra comprendid 458 expertos de diferentes
especialidades de la ESF, quienes respondieron un Inventario de Clima
de Equipo, que constaba de 38 items, donde la puntuacion maxima era
226. Encontrandose que los enfermeros obtuvieron un promedio de 8.05
con respecto al clima de trabajo en equipo, seguido de los promedios de
3.02 de técnicos de enfermeria, 7.90 doctores, 7.60 asistentes de
odontologos, y 7.45 los odontdlogos. En conclusion, el trabajo en equipo
de los participantes varia, y los odontélogos obtuvieron una menor

puntuacion en relacion al resto de profesionales™.

Lyubovnikova et al. (Reino Unido, 2018), en su articulo “Examining the
Indirect Effects of Perceived Organizational Support for Teamwork
Training on Acute Health Care Team Productivity and Innovation: The
Role of Shared Objectives” [Examen de los efectos indirectos del apoyo
organizacional percibido para la capacitacion en trabajo en equipo en la
productividad e innovacion del equipo de atencion médica aguda: el papel
de los objetivos compartidos], ejecutaron un estudio transversal, con el
objeto de examinar el vinculo entre el Apoyo organizacional percibido del
trabajo en equipo (equipo AOP-TT), los resultados de la productividad, la
innovacion del equipo, y hasta qué punto estas relaciones estaban
mediadas por el mecanismo de objetivos compartidos. La muestra estuvo
constituida por 1356 especialistas que pertenecian a equipos médicos y
quirargicos, donde el 68% eran mujeres. Entre los resultados, el clima 'y

el apoyo organizacional estan asociados al desempeno del equipo.
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Asimismo, determinaron que la capacitacion y coordinacién del equipo lo
hace mas integral, permitiéndole brindar una atencién de calidad a los
pacientes, ademas que los trabajadores se sentiran mas satisfechos
socioemocionalmente. Y con respecto a la innovacion, ésta permite que
los equipos propongan nuevas estrategias creativas y flexibilidad

cognitiva, generando a su vez mayor productividad'3.

Muskananfola et al. (Indonesia, 2019), en el articulo titulado “Analyzes
of Nurse Work Load and Teamwork with the Service Quality of Pre-
Hospital Emergency in Kupang, East Nusa Tenggara, Indonesia” [Analisis
de la carga de trabajo del enfermero y el trabajo en equipo con la Calidad
del servicio de emergencia prehospitalaria en Kupang, East Nusa
Tenggara, Indonesia], en su estudio transversal tuvieron como fin analizar
la correlacion entre los factores de carga de trabajo de enfermeria y
trabajo en equipo con la calidad del servicio de emergencia
prehospitalaria. La muestra estuvo conformada por 20 enfermeras,
quienes respondieron el Cuestionario de Clima Organizacional de
Atencién Primaria de Enfermeria, ademas participaron 80 familiares de
los pacientes atendidos. Dentro de los resultados, el 75% de las
enfermeras indicaron que el trabajo en equipo era bueno, mientras que el
25% tenian un mal equipo de trabajo. Asimismo, cuanto menor es la carga
de trabajo de la enfermera y existe un buen trabajo en equipo, mejorara
la calidad del servicio. En conclusion, existe una correlacién significativa
entre la carga de trabajo de las enfermeras y el trabajo en equipo para

brindar un servicio de emergencia prehospitalario de calidad4.

Miller et al., (Emiratos Arabes Unidos, 2018), en su articulo publicado
“Assessing Perceptions of Teamwork Quality Among Perioperative Team
Members”, [Evaluacion de las percepciones de la calidad del trabajo en
equipo entre los miembros del equipo perioperatorio], ejecutd un estudio
descriptivo con el objetivo de determinar las percepciones perioperatorias
del trabajo en equipo en instalaciones hospitalarias mediante la
comparacion de resultados de dos encuestas descriptivas administradas

con diferentes métodos. Por lo cual, la muestra estuvo constituida por 127



profesionales, de los cuales 35 eran cirujanos asistentes, 18 cirujanos
residentes, 16 anestesidlogos y 58 enfermeras preoperatorias. En los
resultados se denotaron que el 88,6% de los cirujanos asistentes, el
55,6% de los cirujanos residentes, el 68,8% de los anestesidélogos y 31,0%
de las enfermeras perioperatorias indicaron estar satisfechos con el clima.
Y dentro de la satisfaccion con el equipo de trabajo, el 58,3% de los
cirujanos asistentes, 62,4% de los cirujanos residentes, 69,4%
anestesidlogos y el 72,5% de las enfermeras perioperatorias se mostraron
satisfechos con el trabajo en equipo. Los datos obtenidos de la segunda
encuesta fueron a partir de encuestas observacionales, las cuales se
realizaron inmediatamente después de los procedimientos médicos
operatorios, luego de dicha encuesta los resultados fueron que los
cirujanos asistentes fueron los menos satisfechos y las enfermeras las
mas satisfechas con el trabajo en equipo dentro del quiréfano. En
conclusién, los resultados fueron contradictorios, y las percepciones de
cada integrante del equipo de trabajo varian acorde a su rol

desempefiado®.

Agudelo et al., (Quindio — Colombia, 2017), “Clima organizacional en
un hospital publico de Quindio Colombia” realiz6 una indagacion
correlacional con el proposito de interpretar el clima organizacional
percibido por funcionarios asistenciales y administrativos en un hospital
publico de Quindio-Colombia en 2015. La muestra estuvo constituida por
114 participantes entre personal meédico y administrativo, de los cuales el
71.1% eran féminas, y respondieron un cuestionario de 74 items. Dentro
de los resultados, el clima organizacional se situé en un nivel promedio
con 3.89. Con respecto a la calificacién del cuestionario, la puntuacion
minima fue de 57.97 y la maxima de 85.30, que fueron obtenidos por las
dimensiones de coordinacion externa y compromiso, respectivamente. En
conclusion, se detalld que existia una correlacién entre las dimensiones
del clima organizacional, sobre todo con la dimension de relaciones
interpersonales, puesto que los participantes la consideraron importante

para el adecuado desarrollo del clima organizacional’®.



Nacionales

Castillo et al., (Huaraz — Peru, 2019), en su articulo “Liderazgo y clima
organizacional en trabajadores de establecimientos de salud de una
microred de Peru”; ejecutaron un estudio correlacional con el propésito de
conocer el vinculo entre el liderazgo y clima organizacional en
colaboradores de instituciones de sanidad que incluyen una microred de
Peru. La muestra se ajustd a 88 trabajadores de diversos sectores
asistenciales de centros de salud y puestos de salud, quienes
respondieron Cuestionario Multifactorial de Liderazgo MLQ (version 5 X
Corta) (confiabilidad de 0.99 y validez de 0.91), y el Inventario del clima
institucional (confiabilidad de 0.93 y validez de 0.94). Dentro de los
hallazgos, el 68.2% de los participantes indicaron que el clima
organizacional se encontraba por mejorar, el 26.1% indicaron que el clima
era saludable y el 5.7% indic6 que no era saludable. Concluyeron que el
clima se encuentra por mejorar, y con respecto a la relacién entre
variables, fue positiva y significativa, pues a mayor liderazgo, el clima

organizacional mejora'”.

Reyes (Lima — Peru, 2018), en su tesis de licenciatura “Clima
organizacional del tecndlogo médico de radiologia en el Area de
Radiodiagnodstico de la Clinica Internacional — Sede Lima, 2018” en su
estudio de diseio no experimental, tuvo como fin conocer el clima
organizacional del Tecndlogo Médico de Radiologia. Los participantes
fueron 28 tecnélogos médicos del Area de Radiodiagndstico de la Clinica
Internacional en Lima, quienes respondieron el Cuestionario de Clima
Organizacional creado por Alina Segredo, el cual constaba de 50
preguntas. Dentro de los resultados, el clima organizacional obtuvo un
promedio de 76.7 indicando ser adecuado, donde en la dimensidn
comportamiento organizacional, estructura organizacional y estilo de
direccién obtuvieron 24, 22.8 y 29.9 de promedio respectivamente. En

conclusion, el clima organizacional se califico como adecuado™®.



Lazaro (Lima — Peru, 2018), en su investigacion de maestria titulada
“Liderazgo gerencial y trabajo en equipo de los colaboradores del Hospital
de la Policia Nacional del Peru Augusto Bernardino Leguia Salcedo
Rimac, 2018, en su indagacién descriptiva correlacional, tuvo como
finalidad definir el vinculo entre el liderazgo gerencial y trabajo en equipo
de los trabajadores del Hospital de la Policia Nacional del Peru “Augusto
Bernardino Leguia Salcedo”. Por tanto, la muestra estuvo conformada por
80 trabajadores, quienes respondieron dos cuestionarios de 38 preguntas
con escala de Likert, creado por el autor, quien valido e hizo la
confidencialidad con los criterios correspondientes, obteniendo una
validez de 83% y Alfa de Cronbach de 0.963 en cuanto al cuestionario de
trabajo en equipo. En la indagacién se evidencié que existia una relacion

positiva de 0.861 entre el liderazgo gerencial y el trabajo en equipo®.

Guerrero et al, (Lima — Peru, 2018), en su investigacién de maestria “El
clima organizacional desde el enfoque de Litwin y Stringer en relacién con
la satisfaccion laboral del personal de enfermeria que labora en el Hospital
Cayetano Heredia, ano 2015” realizaron un estudio correlacional con el
objetivo principal de conocer el vinculo entre el clima organizacional
desde el enfoque de Litwin y Stringer en la satisfaccion laboral en
enfermeras que laboran en El Hospital Cayetano Heredia. Por ello, la
muestra estuvo conformada por 51 enfermeras, quienes respondieron dos
cuestionarios: El cuestionario de Litwin y Stringer sobre clima
organizacional y la Escala General de Satisfaccidon, que alcanzaron una
validez interna de 18.3. En los hallazgos, el 64.7% percibia un clima
organizacional adecuado, seguido del 33.3% en un nivel medianamente
adecuado, y el 2% en un nivel inadecuado. Concluyendo que se evidencia
una relacion directa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
(p < 0.05)%0.

Locales

Pancorbo et al., (Cusco — Peru, 2019), en su trabajo de investigacion
“Trabajo en equipo del personal administrativo en el Hospital de

Quillabamba, Distrito de Santa Ana — Provincia de la Convencion”, en su
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2.2.
2.2.1.

investigacion de tipo basica con alcance descriptivo, tuvo como fin explicar
como es el trabajo en equipo de los administrativos en el hospital de
Quillabamba, distrito de Santa Ana, en la provincia de La Convencion.
Participaron 52 trabajadores del sector administrativo, quienes
respondieron un cuestionario creado por los autores, poseia una
confiabilidad de 0.905. Dentro de los hallazgos, el 39.84% de los
participantes indicaron un nivel bajo en la dimension de confianza, con un
promedio de 2.27, seguido del 31.32% de nivel regular; en la dimension
coordinacion el 40.06% la calific6 como poco eficaz, con un promedio de
2.56 implicando que es poco adecuado, seguido del nivel medianamente
eficaz con 38.14%; en la dimension de comunicacion el 46.63% la ubicd
en un nivel regular, con un promedio de 2.75 (regular), seguido del nivel
bajo con 30.77%; en la dimension compromiso el 41.35% indicé que
existia un compromiso a nivel regular, con un promedio general de 2.48
(bajo), seguido del nivel bajo 39.66%. Siendo asi que la variable de trabajo
en equipo, el 40.33% de los trabajadores reflejaron un nivel
medianamente adecuado con promedio de 2.54 (poco adecuado),
seguido del 37.61% con nivel poco adecuado, 10.74% con nivel
adecuado, 10.52% inadecuado y por ultimo el nivel muy adecuado 0.80%.
En conclusion, la muestra indica que el personal no mantiene una

coordinacion adecuada para el desenvolvimiento de sus funciones?'.

Marco teorico

Clima organizacional

“Para lograr un clima organizacional adecuado y una alta satisfaccién en
el equipo, la direccidn, el control y el liderazgo deben encontrarse en una
situacion de permanente equilibrio (organizacion efectiva)” 2. Puesto que
el clima afecta directamente la forma de interrelacionarse de los
colaboradores, afecta su rendimiento, su motivacion, su productividad, su
innovacion, su satisfaccion laboral y su compromiso. Por ello, si el
colaborador percibe una atmosfera cdmoda, se sentira valorado y su
productividad sera la ideal. Pero, si percibe un clima desagradable, tendra

una sensacion de indiferencia?s.
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A)

Desde una perspectiva psicoldgica, se refiere al punto de vista de cada
individuo acerca del clima que vive dentro de su organizacion, percepcion
que se ve influenciada por estimulos y condiciones prevalentes. Dentro de
los factores determinantes de la percepcidbn se encuentran la
personalidad, los estilos cognitivos, el coeficiente intelectual, la edad,
etcétera®*. Desde una perspectiva organizacional, el colaborador adopta
un criterio acorde a sus vivencias dentro de la empresa, como los
procedimientos, los procesos y la estructura. Por otro lado, desde la
perspectiva integradora, el clima organizacional se observa desde una
percepcion psicolégica y organizacional, donde el individuo percibe el
contexto en el que se desenvuelve y su percepcion va a influir en sus

actitudes dentro de su centro laboral?3.

En otras palabras, el clima organizacional es el compromiso de la empresa
con sus colaboradores, en mantenerlos felices, cuidar de ellos y
beneficiarlos; logrando asi que trabajen siendo eficientes y eficaces en
sus labores, se comprometan con los objetivos de la empresa e
incrementen su productividad?®. Por ello, cuenta con tres dimensiones:
potencial humano, disefio organizacional y cultura organizacional, las

cuales se detallan a continuacion.
Potencial humano

Definido como las capacidades y aptitudes que tienen los seres humanos
que los hacen unicos a nivel personal y profesional. El potencial humano,
se va desarrollando con el paso del tiempo, para desarrollarlo dentro de
una organizacion es importante que los implicados participen y se
involucren activamente®®. En definitiva, todos los colaboradores tienen la
capacidad de conseguir una madurez, estabilidad personal y profesional.

Compuesto por los indicadores que se precisan a continuacion:
Liderazgo

Se considera lider a una persona que es capaz de influenciar en un equipo
de trabajo, motivando a que cada miembro se esfuerce por el
cumplimiento de metas satisfactoriamente??. Fiedler (1967-1993),

presenta un modelo denominado Contingencia en la Efectividad del
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Liderazgo, teoria que asume que la efectividad del liderazgo obedece a
factores ambientales y la personalidad del lider. Dentro de los factores
ambientales se tiene en consideracion la interrelacion, la cohesién grupal,
y el poder del lider en otorgar incentivos. Y dentro de su personalidad,
hace referencia a sus metas y relacién interpersonal con los integrantes

del grupo?’.

Por otro lado, House (1996), postula la Teoria de la Expectativa de Meta,
la cual sefiala que los lideres tienen comportamientos eficaces cuando se
complementan con su equipo de trabajo, direccionados al cumplimiento
de objetivos. Por lo que sefala las conductas y situaciones en las que
ciertas conductas serian mas eficaces, las que se mencionan a
continuacion: Conductas de clarificacion de la tarea, que seran mas
efectivas cuando los empleados desconocen lo que se espera de ellos;
Conductas orientadas al logro, seran mas efectivas cuando los
colaboradores tienen alta motivacion al logro; Conductas facilitadoras del
trabajo, que implica coordinar, planificar y aconsejar, siendo mas efectivas
cuando las demandas son previsibles; Conductas de apoyo personal,
siendo mas efectivas cuando el trabajo genera estrés o atenta contra la
salud mental del trabajador; Conductas facilitadoras de la interaccion
entre los miembros del grupo, es oportuna cuando el trabajo es realizado
de manera interdependiente; Liderazgo basado en valores, efectivo

cuando no se brindan incentivos.

Asi también, el liderazgo puede ser dividido segun las caracteristicas del

lider?2:

- Liderazgo autoritario o autocratico, el lider tiene tendencia a tomar
decisiones sin la participacién de sus colaboradores, por lo que ellos
suelen sentirse desmotivados, ademas que no desarrollan cualidades
como proactividad, creatividad, asertividad y cooperacion??.

- Liderazgo persuasivo, el lider suele ejercer de forma adecuada el
mando, preocupandose por sus colaboradores e incluyéndose en ellos
para el cumplimiento??.

- Liderazgo consultivo, el lider pide opiniones a los miembros de su
equipo, las escucha y luego las analiza. Ademas, el lider coordina
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B)

individual o grupalmente conflictos que suceden dentro de la
organizacion, y la decision que tome podria verse influenciada por
esto??.

- Liderazgo participativo, a comparacion de los mencionados, en este
estilo el lider es parte del equipo, por ello se caracteriza por ser parte
activa, coordinando propuestas y desarrollando sugerencias para el
logro de los objetivos. Con este modelo, los colaboradores tienen mas
participacion, desarrollando su iniciativa y motivacion, fomentando su

responsabilidad y el esfuerzo continuo??.

Los lideres exitosos son aquellos que se comprometen con la
organizacion, siendo fieles a su mision y vision, siendo capaces de
desarrollarse y tener una visidon de progreso de la empresa, habiendo
ideado enfoques estratégicos para el logro de metas. Asimismo, tienen
autonomia y la capacidad para dirigir personas, proporcionando una

adecuada guia®®.
Innovacion

En la sociedad actual representa un desafio constante, que supone una
evolucién a nivel social, politico, cultural y econdmico; dividiéndose en dos
categorias: innovaciones tecnoldgicas y no tecnoldgicas. Donde las
tecnoldgicas son divididas en productos y procesos; y las no tecnoldgicas
contienen a las innovaciones organizativas y el marketing®®. Ya que la
innovacion mejora los procesos y simplifica algunos procedimientos,

ademas que permite renovar el entorno laboral.

En definitiva, la innovaciéon consiste en generar ideas nuevas, nuevos
métodos, prestacion de servicios, modificar procesos o resolver conflictos
por parte de los colaboradores, estas ideas a su vez se veran
influenciadas por el entorno social. Asi también, se considera como una
estrategia de cambio que permite el afrontamiento de la competitividad y
la variabilidad en la tecnologia. Ya que la innovacion tiene como finalidad

satisfacer a las necesidades del mercado (23.30),
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C)

D)

Recompensa

Son compensaciones financieras y no financieras que brinda la
organizacion hacia los colaboradores como reconocimiento por su buen
desempeno. Dentro de las compensaciones financieras se encuentra la
compensacion econémica por su trabajo, mientras que las recompensas
no financieras son las promociones, titulos, oportunidades de desarrollo
personal y profesional, capacitaciones pagadas por la empresa?®. Las
recompensas generan motivacion y por tanto aseguran un apoyo

organizacional, creando expectativas personales y profesionales.

Otros autores dividen a las recompensas como intrinsecas o extrinsecas,
la indagacion de la recompensa intrinseca sugiere el desempeno del
colaborador, tal como, sus logros personales y profesionales, es decir
provienen de si mismo; mientras que las recompensas extrinsecas son
aquellas fuera del control del colaborador, y puede ser el ingreso mensual

salarial®3.

Por tanto, las recompensas otorgadas por la organizacion a los
trabajadores influyen en su comportamiento, y si las recompensas son
positivas, fortalece sus actitudes y los motiva a continuar realizando
actividades para su continua mejora; ademas, desde un enfoque

estratégico fortalece el clima organizacional.

Sin embargo, otros estudios indican que el dinero no debe ser la primera
opcidn para motivar a los colaboradores, ni tampoco ser la unica
alternativa. Ademas, otros estudios destacan la idea que el recompensar
continuamente por una tarea bien hecha podria ocasionar que con el paso
del tiempo esta tarea disminuya en eficacia y en esfuerzo. Por esto, es
necesario que las recompensas sean gestionadas con mucha cautela,
apoyando la motivacion intrinseca en un determinado momento, con

elogios y premios publicos y que las recompensas sean inesperadas®'.
Confort
Las condiciones de trabajo implican diferentes elementos en la

organizacion, siendo divididos en: a) contenido del trabajo en si mismo,
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es determinado por la ejecucidn, tipo, posibilidad de desarrollo y contenido
del trabajo que se realiza; b) parte material del trabajo, conformado por la
seguridad e higiene, ubicacion y confort; c) los factores organizacionales,
determinados por el horario, los salarios, estabilidad econ6mica, pausas
activas; d) factores psicosociales, caracterizados por los valores,

actitudes, relaciones sociales y el liderazgo de la empresa®?.

Por ello, el ambiente laboral debe contar con adecuadas condiciones
fisicas, pues éstas influyen positiva o negativamente en el trabajador.
Dentro de las condiciones fisicas, se da prioridad a un espacio sin ruido,
con iluminacion, sin radiacién ni vibraciones, con temperatura y humedad
ideales??, sefializacion adecuada, uso de equipos en buen estado,

almacenamiento de objetos en forma correcta?®.

Es asi que, cobra vital importancia la aplicaciéon de la ergonomia en el
trabajo, centrandose principalmente en el disefio del puesto, herramientas
y utiles, las condiciones del contexto, el entorno, la fatiga mental y fisica,
condiciones, estilo de vida y los indicadores; la ergonomia entonces, tiene
como proposito disminuir accidentes y enfermedades ocasionadas por el

trabajo, incrementando asi la satisfaccion laboral®2.

Desde el afio 1973, el profesor Fanger realizd estudios enfocados en el
confort térmico, determinando que el control del ambiente térmico
favorece el confort del personal, siendo una variable que se puede
controlar a través de los sistemas de climatizacién. Por ello, en los lugares
de trabajo, en centros comerciales y en otros ambientes se utiliza el aire

acondicionado para conseguir un ambiente térmicamente confortable3?.
Disefo organizacional

El disefio organizacional se define como un proceso por el cual se designa
una distribucidn con tareas, responsabilidades y relaciones de autoridad.
El disefio organizacional surge de la toma de decisiones influenciadas por
el contexto, facilitando el flujo de la informacién y coordinacion entre

departamentos. Ademas, tiene como criterios®3:
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La especializacion del trabajo, detalla el trabajo que realiza cada
individuo de forma independiente. La especializacién se logra cuando
el colaborador realiza su trabajo eficientemente y con velocidad.

La departamentalizacion, es la agrupacion de actividades que tienen
similitud entre si, por lo general sucede en las empresas grandes. La
departamentalizacién posee ciertas caracteristicas, especificamente, la
interdependencia del flujo de trabajo, de los procesos, de la escala
econdmica y las interdependencias sociales.

La cadena de mando, conocida también como la jerarquia, pues detalla
los niveles de autoridad; se compone por la autoridad (da las 6rdenes),
responsabilidad (obligacion de realizar determinada funcion) y la
unidad de mando (los colaboradores que tienen un superior).

La amplitud de control pretende la supervision efectiva hacia los
subordinados, para lo cual cuenta con la capacitacion a los
colaboradores, la delegacion concisa de tareas, objetivos bien
definidos, sistemas de control, manual de funciones y la cantidad de
contacto personal.

La unificacion en la toma de decisiones, pues las decisiones son
tomadas por la direccion central; este tipo de toma de decisiones tiene
ventajas pues el 6rgano central posee una visidén basta de la empresa
y asegura la estancia de la organizacién en tiempos de riesgo, pero
también tiene desventajas como el entorpecimiento en el desarrollo
profesional de los ejecutivos, la toma de decisiones es calmosa
pudiendo ser errada y no sin responsables.

La descentralizacion en la toma de decisiones, donde los niveles
inferiores de la organizacion tienen el poder de tomar las decisiones;
empresas descentralizadas se entiende como geograficamente
dispersas.

El nivel de formalizacién, radica en la garantia de la ejecucion de tareas
descritas en un libro de funciones de la empresa, esto quiere decir que
estas instrucciones o lineamientos se enfocan en que las personas
realicen las funciones del puesto, independientemente de quienes

estén a cargo en esa precisa época.
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A)

B)

Estructura

Esta determinada por las responsabilidades, tareas y funciones que
desempenan los colaboradores. La finalidad de la estructura es conseguir
la satisfaccion del cliente, a través de los colaboradores informados y
capacitados en sus funciones especificas?>?8. Las capacitaciones deben
ser orientadas a la seguridad, cambios organizacionales, protocolos,
normas, estrategias y medio ambiente a fin de que la integracion del nuevo

integrante sea mas facil®.

Por otra parte, la estructura, en la mayoria de ocasiones se plantea en un
organigrama y en una descripcién de puestos. Es decir, el organigrama,
es representar graficamente la estructura de la empresa, donde se podra
visualizar las interrelaciones y funciones®*. Ademas, el organigrama debe
ser conocido por cada integrante con la finalidad de evitar confusiones en

su actuar.

La estructura de las organizaciones esta constituida por cinco
componentes esenciales: el primero de ello es el nucleo de operaciones,
que engloba el trabajo direccionado con bienes y servicios, con la funcion
de asegurar entradas de energia y la transformacion de éstas en salida y
su distribucion; el siguiente elemento es el apice estratégico, integrado por
las funciones principales de los integrantes de la empresa y puestos
inmediatos, cuyas funcion principal es la de supervisiéon y relacion con el
entorno; seguido de la linea media, que une al nucleo de operaciones y el
apice estratégico, representando un puesto de autoridad ante los
operarios; la tecnoestructura, la cual esta establecida por personas que
preparan a los colaboradores para que realicen el trabajo pero no
participan en él; y por ultimo, el staff de apoyo, cuya funcién principal es
prestar servicios a las unidades de linea, pero no se encuentran dentro

del flujograma®>.
Toma de decisiones

La toma de decisiones es un procedimiento donde el individuo elige una
opcidon entre posibles alternativas, e incluso podria desistir, es decir no

optar por ninguna alternativa. Sea la opcién que elija el individuo, ésta
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C)

afectara en la sostenibilidad de la empresa. Y, si las decisiones son
tomadas en una crisis, la incertidumbre es mayor y se pueden cometer

grandes errores?.

Por otro lado, los buenos gerentes toman decisiones acertadas y son
capaces de asumir riesgos, ya que es él quien administra. También es
prudente que el gerente antes de tomar alguna decision evalue las
fortalezas y debilidades para que su decision sea fundamentada y

eficiente®’.
Comunicacion organizacional

La comunicacion organizacional se relaciona con el clima laboral,
integrandose con dinamismo y flexibilidad. Por ello, la comunicacién
contribuye a lograr resultados 6ptimos en la empresa y seguir compitiendo
con el mercado actual. La comunicaciéon surge entre los miembros de la
organizacion, pero también se da entre la organizacion y el medio que la
rodea. Es importante destacar, que actualmente la comunicacion se ha
transformado en algo mas accesible debido al uso del Internet y de las

redes sociales?3.

La comunicacién dentro de la empresa surge de tres tipos: la primera es
la comunicacién unidireccional, la cual se presenta cuando el emisor
anuncia una orden, y el receptor no tiene opcion a preguntar ni opinar,
solo debe obedecer con lo indicado. También se puede presentar en
situaciones de emergencia o actos disciplinarios. Por otra parte, la
comunicacién unidireccional paralela o falsa bidireccional, se produce
cuando el emisor comunica la informacion, pero el receptor tiene opcioén a
preguntar algunos datos que no quedaron claros para realizar las
instrucciones acordes a lo solicitado. Y, la comunicacion bidireccional, se
caracteriza por utilizar el feedback, pues permite una comunicacion mas
fluida, donde el emisor tiene la opcion de expresar sus ideas e incluso

sugerencias®.
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D) Remuneraciéon

La remuneracion es el pago que recibe el colaborador por su trabajo o
cargo realizado en una institucion publica o privada, la remuneracion
satisface las necesidades del colaborar y recompensa su compromiso con
la organizacién?>28. Por esto, la organizacion tiene la obligacion de pagar

en las fechas fijadas y en el lugar establecido?®.

Asimismo, a medida que el colaborador estd mas dotado de
conocimientos y habilidades, su valorizacion se incrementa, por ello,
busca una mayor retribucion econdémica. Dentro de las politicas
remunerativas de la empresa, la remuneracion debe ser acorde al
mercado laboral actual, y también debe ser equitativo con los salarios de
otros trabajadores; si no se toman en cuenta los criterios mencionados,
probablemente el colaborador se retire de la empresa buscando mejoras

econdémicas®®,
Cultura organizacional

La cultura organizacional, a veces pasa desapercibida pues se conforma
de elementos simples, que se transmiten al nuevo personal. Por ello, se
puede diferenciar en dos planos: El primero de ellos, es el conjunto de
valores, normas, conocimientos, guias, rituales, con los que cuentan los
colaboradores de la empresa; mientras que el segundo plano son los
procedimientos o transmisiones de los elementos anteriormente

relatados4.

Actualmente, las empresas tienen como criterios que los colaboradores
interioricen determinados comportamientos. Pues, los colabores que
realicen sus funciones de forma eficaz, habiendo adquirido las costumbres
y valores de la empresa, lo cual permitira que haga su trabajo con eficacia
y por lo tanto que la organizacidn alcance sus metas. No obstante,
mientras en una organizacion, se espera que los trabajadores interioricen
conductas y normas para que puedan tomar decisiones autonomas, en

otras organizaciones, esto podria ameritar una sancion3.
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Partiendo de una perspectiva racional y analitica, la cultura organizacional
se compone de tres areas: a) Los valores y la ética, los valores en los que
se fundamenta la empresa, asi como las normas establecidas; b)
ldeologia de la organizacion, se basa en las creencias, tradiciones e ideas
que condicionan el actuar de los integrantes de la empresa; y el ¢)
Comportamiento organizacional: es la relacién, influencia e interaccion

entre las personas y la organizacion'.

En términos generales, la cultura es transmitida a través de anécdotas,
rituales, formas de vestir, tamafio y ubicacion de las oficinas, el lenguaje;
sosteniendo la funcion de definir limites, dar un sentido de identidad,
fortalecer el compromiso de los colaboradores con la organizacion,
reforzar la estabilidad del mercado y constituye un mecanismo de

orientacion y guia de actuacion para los individuos*'.

A) Identidad

La identidad, se consolida como resultado de la identificacion de los
miembros con la empresa en plenitud, suscitando en ellos compromiso e
interés que acrecienta a su vez la seguridad del sistema social®.
Asimismo, la identidad es proyectada por los individuos en su desempefio

diario, ya sea dentro de la misma organizacién o dentro de la sociedad.

Un factor que también influye en la identidad organizacional es el
enriquecimiento del trabajo, pues supone transformar las labores de los
empleados en tareas mas interesantes, por lo que se convierten en
desafiantes y permiten el desarrollo profesional y personal, también
incluye puede ejecutarse la incorporacién de reconocimientos y
recompensas. En definitiva, es una estrategia motivacional de cambios
con resultados satisfactorios, optimizando la autonomia, eficacia e

identidad de los colaboradores?3®.
A) Conflicto y cooperaciéon

El conflicto se puede manifestar cuando existe desacuerdo de los
individuos en relacion con un tema. Los conflictos que suelen abordar las

organizaciones son por las recompensas, los objetivos, las cargas de
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trabajo, y también podrian ser de origen emocional como sentimientos de

desconfianza, disgusto, miedo e ira*'.

Se sujeta a dos desencadenantes, si son atendidos y las personas

reaccionan con apertura a solucionar sera beneficioso y constructivo

(conflicto funcional), pero si los implicados toman una postura de

hostilidad, éstos se convierten en un riesgo generando una disrupcion y

destruccion en la organizacion (conflicto disfuncional) 2.

El conflicto ocurre cuando los colaboradores de una empresa difieren en

creencias, percepciones y valores. Por ello, se puede clasificar en

conflictos interpersonales, grupales y organizacionales*':

a.

El conflicto interpersonal acontece por desacuerdos en la politica,
estructura o funciones dentro de la empresa, pero también podria surgir
por motivos personales, como el rechazo, y sentimientos de

desconfianza o resentimiento.

Conflicto grupal, surge de forma sustantiva cuando es resultados de
alguna tarea de grupo, y de forma afectiva cuando proviene de las

interrelaciones, o también puede surgir de ambas formas.

Conflicto organizacional, se pueden dividir en cuatro categorias: el
conflicto vertical (surge entre los niveles de jerarquia de la
organizacion, es decir entre jefe y subordinado), horizontal (surge entre
colaboradores del mismo nivel jerarquico), entre linea y Staff (es
resultado de las diferencias entre el personal y auxiliares en actividades
complejas), y el conflicto de papeles (proviene de las expectativas o

malas direcciones de los integrantes de grupo).

Por otro lado, Aguado et al. 4> sefialan que los conflictos dentro del trabajo

en equipo se pueden generar a partir de:

a.

La comunicacidn, indicando que cuando la comunicacion es deficiente,
0 no se transmiten los datos concisos y veridicos, los miembros

sentiran incomodidad.
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b. El funcionamiento del equipo, el conflicto sera ocasionado cuando las
metas establecidas no se realicen, y ninguno de los integrantes se
esfuerce lo suficiente para su obtencion.

c. La falta de cooperacion, ocasionada por la prevalencia de intereses
personales, pero no profesionales, generando rivalidades entre

integrantes y actitudes negativas por competitividad o desconfianza.

Mientras que, Borisof y Victor disefiaron una propuesta para la resoluciéon
de los episodios conflictivos, pues tenian en cuenta que el conflicto
eficazmente manejado provocara enfoques creativos, siendo asi, las
resoluciones constan de cinco fases, las cuales se precisan a

continuacion*':

1. Evaluacién, consiste en comprender la naturaleza del conflicto,
teniendo en cuenta los rasgos de personalidad y tipo de relacion de los
implicados, indagando acerca del origen del conflicto, esclareciendo los
objetivos, evaluacién del clima y entorno desarrollado, y la

consideracion de los implicados en cémo afrontar el problema.

2. Aceptacion, en esta etapa, las partes intervinientes reconocen la forma
de actuar, sus opiniones, sus normas y valores; con el fin de no

malinterpretar ni juzgarse entre ambas.

3. Actitud, cada parte debe asumir una actitud positiva y de apertura para
generar un clima de confianza, evaluando también sus

comportamientos y sus circunstancias.

4. Accion, es llevar a cabo las acciones para alcanzar el objetivo de
mejora de las relaciones interpersonales. Las acciones se veran
reflejadas en el lenguaje verbal y no verbal. Cada parte del conflicto
utiliza un lenguaje cordial y empatico, comunicacion caracterizada por

ser asertiva y manifiesta sus deseos.

5. Analisis, es empleado en todo el proceso de la conduccion para
resolver el conflicto. En esta ultima fase, los individuos realizan una
autoevaluacion, analizando cada decision que tomaron y los efectos

gue consiguieron.
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B) Motivacion

Un clima organizacional debe favorecer la motivacion, cuyo indicador se
orienta hacia el cumplimiento de objetivos de la organizacion. Por esto, el
encargado del talento humano suele encargarse de incentivos para
motivar al personal. Los incentivos, permiten distinguir el buen
desempeno, fomentando la colaboracién y cooperacién lo que beneficiara
a la empresa??. La motivacion afianza la satisfaccion, facilitando el trabajo

que realizan los colaboradores.

La motivacion esta conformada por el esfuerzo personal, que es la energia
que activa la conducta en busca del logro de una meta; constituida
también por una necesidad insatisfecha del ser humano; y por metas u
objetivos personales y profesionales®®. Estos tres componentes mueven
al individuo hacia la accion, siendo necesario que la empresa conozca las

necesidades y motivaciones de sus colaboradores para satisfacerlas.

La motivacion dentro de las empresas se sustenta en la teoria Y de
McGregor, la cual indica que en la categoria X se encuentran los
individuos distinguidos por evadir responsabilidades y esperar 6rdenes de
su lider, poseer escasas ambiciones y metas, estar constantemente en
observacion para cumplir sus tareas; mientras que en la categoria Y se
encuentran los individuos que constantemente buscan nuevas
responsabilidades, son proactivos, disfrutan su trabajo, y los lideres
generan delegaciones por la confianza que tienen hacia sus

colaboradores y son capaces de autodirigirse3243.

Sustentada también en la Teoria de Herzberg, conocida también como la
teoria del mantenimiento de la motivacion, sefiala que lo opuesto a la
satisfaccion laboral es la no satisfaccion; indicando que el ser humano
busca ascensos, responsabilidades, posibilidad de alcanzar el éxito y
reconocimientos; asi también requiere que haya una retribucidon por su
trabajo, adecuadas condiciones y seguridad para que se constituya el

sentimiento de pertenencia338,
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2.2.2. Trabajo en equipo

El trabajo en equipo es denotado desde una perspectiva gestaltica, pues se
describe como todo es mas que la suma de las piezas. Es decir, los equipos
poco a poco logran una sinergia. El grupo de trabajo eficaz, como también se
le conoce, se desarrolla con individuos que cooperan entre si, a través de un
clima de respeto, confianza y flexibilidad, quienes tienen un objetivo en

comun y trabajan hasta lograrlo?’.

Y dado que, en la actualidad los equipos son elementos fundamentales
dentro de una empresa*4, es la diversidad dentro del equipo lo que lo llevara
al éxito, aludiendo a que la diversidad quiere decir las competencias de cada
individuo y supone un impacto sustancial que incluye acciones
interdependientes de cada integrante a través de actividades cognitivas,

verbales y conductuales?’.

El trabajo en equipo ira evolucionando con el paso del tiempo, en la medida

que sus integrantes pasen las diferentes etapas*':

a. Primera etapa: introduccién, los colaboradores en un principio buscan
respuestas, indagan acerca de sus compaferos intentando descubrir

intereses y la meta en comun.

b. Segunda etapa: creacion y dependencia, cada integrante del equipo tiene
conocimiento de la autoridad formal, buscando sus instrucciones. Siendo

relevante el papel del lider, pues sera quien modele la dinamica grupal.

c. Tercera etapa: procesos de organizacion y establecimiento de la
estructura, etapa caracterizada por el involucramiento de los integrantes,
asi como el establecimiento de metas y objetivos comunes para que se

pueda definir la estructura.

d. Cuarta etapa: proximidad madura y contradependencia, el lider del equipo
ha creado vinculos de apertura con sus integrantes, quienes a su vez ya

tienen claro su rol dentro de la dinamica.

e. Quinta etapa: independencia y produccién, el equipo ha construido un

sentimiento de cohesidn, toman una decision en conjunto.
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f.

Sexta etapa: evaluacion y mantenimiento, el equipo en esta etapa ha
logrado construir una conciencia plena, por lo que cada integrante es
capaz de aceptarse y aceptar a sus companeros, reconociendo sus
habilidades y debilidades.

Para que el trabajo en equipo funcione de manera adecuada, debe contar con

las siguientes caracteristicas?’:

Liderazgo del equipo, el equipo debe conocer el objetivo especifico al cual
estan direccionados, con roles claros, toma de decisiones, reuniones
concretas, cada miembro se siente acogido, y las funciones asignadas a

cada miembro son con anticipacion.

. Comportamiento de apoyo, los miembros del equipo se apoyan

mutuamente, resuelven los conflictos de forma adecuada, realizan con
regularidad una retroalimentacion, existe un apoyo social con quienes

tienen bajo rendimiento laboral y se autoevaluan y corrigen por si mismos.

Supervision mutua del rendimiento, entablan relaciones efectivas fuera del
equipo de trabajo, cada miembro entiende los roles de los demas,
condicionan un espacio fisico, diagnostican con periodicidad su progreso

como equipo y los resultados alcanzados.

. Comunicacién y adaptabilidad, los miembros se comunican con frecuencia,

se anticipan, reasignan roles, evaluan sus estrategias en condiciones de

estrés e integran a nuevos miembros.

Modelos mentales compartidos, confianza mutua y orientacion al equipo,
ejecutan una coordinacion adecuada, confian entre si, valoran su

actuacién y creen en cada miembro para conseguir el éxito.

Dentro de los modelos del equipo de trabajo, se encuentra el creado por

McGrath, denominado por Input-Process-Output (I-P-O), el que consiste en

factores de indole individual, grupal y ambiental, los que influyen en el

proceso organizacional®’.
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Figura 1. Resumen del modelo Input-Process-Output para analizar la
conducta y el desempefio de un grupo?”:

Las variables de entrada se componen por?’:

Variables a nivel individual, conformado por habilidades individuales,
actitudes y caracteristicas de personalidad; puesto que comprender las
competencias de cada individuo permitira una mejor asignacion de funciones

y una pronta integracion de los miembros?”.

Variables a nivel grupal, cuyos factores son la estructura del grupo, la
cohesidn y el tamano. Cuando se refiere a estructura, se destaca el puesto
con el que cuenta el integrante del equipo, asi como sus cualidades y el rol
que desempefia. Cabe recalcar que un exceso de poder podria resquebrajar
la relacion dentro del equipo. Dentro de los roles que cada individuo
desarrolla, se encuentran los roles de tarea y los roles socioemocionales; al
especificar los roles de tarea, referidos a su funcion como colaborador,
proponiendo ideas, coordinando, recogiendo opiniones, evaluando vy
cuestionando acerca de las opiniones del grupo; mientras que, cuando se
especifica los roles socioemocionales, estan mas dirigidos a un aspecto
interno del individuo, apoyando a sus companeros, interviniendo en
conflictos, comentando procesos, colaborando con los incentivos. Por otro
lado, la cohesion es el grado de compromiso de los integrantes habiendo
creado lazos amicales. Y el tamano del equipo, se refiere al numero con el
que cuenta el equipo de trabajo, respecto al tamarno existe discrepancia entre

autores, pues unos mencionan que un tamafo pequefio mejoraria la
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efectividad, innovacion y rendimiento, pero el tamano grande lo reduciria.
Otros autores afirman que el tamafio de equipo grande puede optimizar el
rendimiento. No obstante, también hay investigaciones que relacionan la

cohesidén con el rendimiento de manera positiva?’.

Variables a nivel ambiental o contextual, que incluye las especificaciones de
la tarea, la estructura de los incentivos y el nivel de estrés. Por tanto, las
especificaciones de tarea deben tener claridad, ser significativas, ser
autonomas y ser diversas, para luego realizarse una retroalimentacion acerca
de su realizacion. En lo referente a la estructura de recompensas, la
recompensa se basa en algo que motive al personal. Y el nivel de estrés, es
un riesgo que corre el quipo debido al trabajo, en especial los médicos o

trabajadores sanitarios?’.

La interaccion grupal se divide en procesos conductuales, afectivo-
motivacionales y/o cognitivos. Diferenciado que, los procesos conductuales
estan ligados a la comunicacion, coordinacion y la toma de decisiones; los
procesos afectivo-motivacionales, donde es trascendental la motivacion, la
dedicacion, la autoeficacia, la cohesion, normas, el humor colectivo, la
satisfaccion, la eficacia colectiva y los conflictos internos que pueden estar
relacionados con la tarea o con las relaciones. Y, por ultimo, los procesos
cognitivos cimentados en la percepcion de los miembros del equipo, la

complementariedad, la memoria transactiva y el espiritu grupal?’.

Desde luego, el equipo esta compuesto por personas capaces y con mucho
potencial, quieres tomaran decisiones y llevaran al éxito a la organizacion. En
consecuencia, el trabajo estructurado tiene beneficios para el individuo, como
la satisfaccion y pertenencia; para el jefe, pues se eleva su moral

organizacional; y para la organizacién, aumentando la productividad'.

Para que un equipo funcione apropiadamente es indispensable que tengan
un proposito claro, hayan adquirido la cultura de empresa, tener su tarea
especifica, roles distintos, lideres adecuados, miembros relevantes vy
recursos necesarios. Siendo de gran importancia conocer las personalidades

de los miembros del equipo, como la introversion, extraversion, apertura,
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2.3.

inestabilidad emocional, pues esto permitiria asignar una funcion acorde a

sus caracteristicas.

Por ello, Heineman et al. > desarrollan una teoria acerca de las actitudes de
los profesionales que trabajan en equipos del sector salud, pues ellos al
trabajar mas tiempo en el hospital muestran una tendencia a desempefarse
mejor con el paso del tiempo. Asimismo, sefialan que el equipo médico cuenta
con personal de diferentes especialidades, conocimientos, habilidades vy
perspectiva, atendiendo tanto a los procesos de la organizacion como las
atenciones individualizadas con los pacientes. Con lo cual, determinaron tres
tipos de actitudes hacia el equipo de atencién médica, las cuales se precisan

a continuacion:

Actitudes hacia el valor de ser equipo. Definidas como los cuidados que

realizan en beneficio del equipo.

Actitudes hacia la eficiencia del equipo. Constituidas por las actitudes de los
integrantes del equipo para lograr la realizacion 6ptima de los objetivos y

metas trazadas.

Actitudes hacia la funcion de colaboracion del médico dentro del equipo.
Actitudes que incluyen el liderazgo compartido, asi como la tolerancia entre

los miembros del equipo.
Definiciones de términos

Clima organizacional. Es la percepcion que poseen los colaboradores

respecto a su ambiente de trabajo?2.

Cultura organizacional. Son los valores, principios y creencias con las que

cuenta una organizacion“.

Potencial humano. Definido como las habilidades que poseen los individuos

para cumplir sus metas y objetivos personales?®.
Diseio organizacional. Es la estructuracion de la organizacion33.

Trabajo en equipo. Es el conjunto de personas organizadas, que cooperan

y ejecutan acciones para lograr una meta en conjunto?’.
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Liderazgo. Es la capacidad que permite al individuo influir en otros seres

humanos, motivandolos y organizandolos para llevar a cabo acciones??.

Motivacion. Es parte del ser humano, es el impulso que lo mueve para

persistir y lograr sus objetivos?2.

Toma de decisiones. Es la capacidad de elegir entre varias opciones

tomando en cuenta las consecuencias de dicha decision3®.
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3.1.

CAPIiTULO 1l

HIPOTESIS, VARIABLES Y DEFINICIONES OPERACIONALES

Hipoétesis
Hipotesis general
Hipotesis Alterna (Ha):

Existe relacion entre el clima organizacional y el trabajo en equipo en el

personal del Hospital de Quillabamba, 2021.
Hipotesis Nula (Ho):

No existe relacion entre el clima organizacional y el trabajo en equipo en

el personal del Hospital de Quillabamba, 2021.
Hipotesis especificas
Hipotesis Alterna (H+):

Existe relacion entre el clima organizacional y la dimension de actitudes
hacia el valor de ser equipo en el personal del Hospital de Quillabamba,
2021.

Hipoétesis Nula (Ho):

No existe relacion entre el clima organizacional y la dimension de
actitudes hacia el valor de ser equipo en el personal del Hospital de
Quillabamba, 2021.

Hipdtesis Alterna (Hz):

Existe relacion entre el clima organizacional y la dimension de actitudes
hacia la eficiencia del equipo en el personal del Hospital de Quillabamba,
2021.
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3.2.

Hipotesis Nula (Ho):

No existe relacion entre el clima organizacional y la dimension de
actitudes hacia la eficiencia del equipo en el personal del Hospital de
Quillabamba, 2021

Hipotesis Alterna (Hs):

Existe relacion entre el clima organizacional y la dimension de actitudes
hacia la funcion de colaboracién del médico dentro del equipo en el

personal del Hospital de Quillabamba, 2021.
Hipétesis Nula (Ho):

No existe relacion entre el clima organizacional y la dimension de
actitudes hacia la funcion de colaboracion del médico dentro del equipo

en el personal del Hospital de Quillabamba, 2021.

Variables
Variable 1:

Clima organizacional. Es la percepcion que poseen los individuos acerca
del clima que vivencian dentro de su organizacién, entendiéndose por
clima al ambiente fisico, las relaciones interpersonales y los lineamientos

con los que cuenta la empresa®“.
Variable 2:

Trabajo en equipo. Estad estructurado por personal de diferentes
especialidades que tienen como objetivo primordial velar por la salud de

los pacientes?.
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3.3. Definiciones operacionales
Variable 1: Clima organizacional, es la percepcidon que poseen los colaboradores respecto a su ambiente de trabajo, medido
a través de las dimensiones de potencial humano, disefio organizacional y cultura organizacional.
Variable 2: Trabajo en equipo, es el conjunto de personas organizadas, que cooperan y ejecutan acciones para lograr una
meta en conjunto, medido a través de las dimensiones de sus diferentes actitudes a continuacién mencionadas.
DEFINICION DEFINICION MEDICION POR MEDICION
VARIABLE | cONCEPTUAL OPERACIONAL DIMENSIONES INDICADORES DIMENSIONES GENERAL
Percepcion compartida que ; |hf§\2ii§:§1 Malo [10 - 29]
Es .I:’a poseen los individuos Potencial humano Recompensa Regula [30 - 39]
evaluacion del . Bueno [40 — 50]
acerca del clima que Confort
entorno laboral vivencian dentro de su
Clima de la organizacion, respecto a su Estructura Malo [8 — 23] Malo [34 - 101]
’ Toma de decisiones Regula [102 - 135]

organizacional

organizacion
desde el punto

trabajo, potencial humano,
disefio organizacional y

Disefo organizacional

Comunicacion organizacional

Regula [24 - 31]
Bueno [32 — 40]

Bueno [136 — 170]

Trabajo en
Equipo

de vista de T Remuneracién
uienes cultura organizacional que
trabg'an en ella afecta de una u otra manera Identidad Malo [16 - 47]
y ’ su entorno laboral Cultura organizacional Conflicto y cooperacion Regula [48 - 63]
Motivacién Bueno [64 — 80]
Calidad del cuidado
. . Motivacion Pésimo [11 - 37]
Actitudes hacia el valor de Eficacia Regular [38 - 51]

Es el conjunto
de personas
organizadas,
que cooperan y
ejecutan
acciones para
lograr una meta
en conjunto.

Conjunto de actitudes que
toman los individuos
orientados hacia el valor del
ser en equipo, eficiencia y
la funcién de colaboracion.

ser equipo

Comprension
Necesidades satisfechas

Excelente [51 - 66]

Actitudes hacia la eficiencia
del equipo

Complicaciones
Comunicacion
Satisfaccion del paciente
Tiempo

Pésimo [5 - 16]
Regular [17 - 23]
Excelente [24 - 30]

Actitudes hacia la funcion de
colaboracién del médico
dentro del equipo

Compromiso
Logro de metas
Toma de decisiones

Pésimo [4 - 13]
Regular [14 — 18]
Excelente [19 - 24]

Pésimo [20 - 69]
Regular [70 - 94]
Excelente [95 - 120]
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3.1.

CAPITULO IV
METODOS DE INVESTIGACION
Tipo de estudio

El tipo de indagacion fue cuantitativa, determinada por la
recoleccion de informacion con el fin de comprobar las hipotesis
que se mencionan en la indagacion, ademas se caracteriza por la
utilizacion de la estadistica descriptiva e inferencial*®; por tanto, la
investigacion contd con un tipo de estudio cuantitativo. Ademas, es
de alcance descriptivo, relacional, debido a que tiene como fin
describir ambas variables de forma independiente y luego
encontrar si existe relacion entre ambas?*’. A tal efecto, la
investigacion tuvo como objetivo determinar la relacion entre el
clima organizacional y el trabajo en equipo del personal que trabaja

en el hospital.
Disefio metodoldgico

El disefio no experimental tiene como principal caracteristica la no
manipulacion de las variables de estudio por parte del
investigador*®. En este sentido, la investigacion tuvo un disefio no
experimental, pues se observo las variables clima organizacional y

el trabajo en equipo en su estado natural.
Poblacién y muestra

La poblacion esta definida como la totalidad de fendmenos con
peculiaridades similares. Mientras que la muestra es una porcién
de la poblaciéon®’. En la presente investigacion, la poblacion estuvo
conformada por el personal que trabaja en el Hospital de
Quillabamba. Para determinar el tamafio de la muestra se obtuvo a
través del eso del software Epi-dat, empleando estudios
antecesores al tema donde el coeficiente de correlacién entre el
clima organizacional y el trabajo en equipo resultd ser 0.692;

introduciendo dicho r al software, arrojé una muestra minima de 14
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3.2.

personas pertenecientes al personal de salud del hospital en
cuestion, por ello fue considerable tomar como muestra a 48

personas que trabajan en el Hospital de Quillabamba.
Técnica e instrumento de recoleccion

La técnica encuesta es aquella que se emplea para obtener los
datos de las variables estudiadas, por lo que utilizé como
instrumento al cuestionario, el cual estuvo estructurado por items
que permitieron entender a profundidad la informacién de la

muestra mediante preguntas directas e indirectas*’.

En este sentido, para la medicién de variables se hizo uso de dos
cuestionarios: El cuestionario del clima organizacional, creado por
el Ministerio de Salud del Peri?*, y fue tomado de la investigacion
realizada por Tellez*8, cuenta con un total de 34 items, divididos en
tres categorias: clima organizacional, potencial humano y cultura
organizacional, con una escala de valoraciéon de nunca' a siempre?,
ademas contiene una escala de sinceridad medidos a través de los
enunciado “no me rio de bromas”, “siempre las cosas me salen
perfectas”, “siempre estoy sonriente”, “nunca cometo errores”,
“siempre que he encontrado algo lo he devuelto a su dueio”,
“nunca he mentido”; y una calificacién de saludable, por mejorar y
no saludable acorde a sus dimensiones. Asi también cuenta con

una fiabilidad adecuada, pues el Alfa de Cronbach fue de 0,832.

Por otro lado, para medir la variable de trabajo en equipo, fue
utilizada una escala traducida al espaiiol por Del Barrio y Reverte*?,
la cual cuenta con 20 items, de los cuales 9 son negativos
(1,4,6,8,10,12,15,16,18) divididos en tres sub escalas: Actitudes
hacia el valor de ser equipo, Actitudes hacia la eficiencia del equipo
y Actitudes hacia la funcion de colaboracion del médico dentro del
equipo, con una escala de valoracion de totalmente en desacuerdo
(1) hasta totalmente de acuerdo (6), cuyo puntuacion global es de
20 a 120 puntos. Asimismo, su fiabilidad fue determinada por un

Alfa de Cronbach de 0,72. Al ser un instrumento que no ha sido
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aplicado en poblacion peruana, el investigador realizé los
procedimientos para obtener confiabilidad y validez; al respecto, la
prueba fue validada por Maria Dayana Jurado Andia, Médico
psiquiatra CMP 52974 y RNE 29917. Mientras que, en el proceso
de confiabilidad obtuvo un Alfa de Cronbach de 0,904.
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CAPIiTULO V
RESULTADOS

Tabla 1 Género del personal del Hospital de Quillabamba, 2021

Frecuencia Porcentaje
Femenino 35 72,9
Masculino 13 27,1
Total 48 100,0

Figura 2 Género del personal del Hospital de Quillabamba, 2021
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Tabla 2 Profesion del personal del Hospital de Quillabamba, 2021

Frecuencia Porcentaje
Enfermero 18 37,5
Médico Cirujano 16,7
Médico Especialista 6,3
Obstetra 15 31,3
Técnica en enfermeria 8,3
Total 48 100,0

Figura 3 Profesion del personal del Hospital de Quillabamba, 2021
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Tabla 3 Areas a la que pertenece el personal del Hospital de Quillabamba, 2021

Frecuencia

Porcentaje

Cirugia general
Ginecoobstetricia
Medicina general
Pediatria

Recién nacido
Seguros

Total

20

48

6,3
41,7
18,8
12,5
10,4
10,4

100,0

Figura 4 Areas a la que pertenece el personal del Hospital de Quillabamba, 2021
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Tabla 4 Género segun rango de edad del personal del Hospital de Quillabamba,

2021
Genero
Femenino Masculino Total
n % n % n %

29a44 14 40,0% 4 30,8% 18 37,5%

Rango_Edad 45 a 59 12 34,3% 7 53,8% 19 39,6%
60 a 76 9 257% 2 15,4% 11 22,9%

Total 35 100,0% 13 100,0% 48 100,0%

Figura 5 Género segun rango de edad del personal del Hospital de Quillabamba,

2021
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Tabla 5 Género segun tiempo de servicio en el nosocomio del personal del
Hospital de Quillabamba, 2021

Genero
Total
Femenino Masculino
n % n % n %
2a15 23 65,7% 4 30,8% 27 56,2%
16 a 29 3 8,6% 6 46,2% 9 18,8%
30a44 9 25,7% 3 23,1% 12 25,0%
Total 35 100,0% 13 100,0% 48 100,0%

Figura 6 Género segun tiempo de servicio en el nosocomio del personal del
Hospital de Quillabamba, 2021

De acuerdo con los resultados obtenidos, después de realizar el analisis
estadistico descriptivo, la Tabla 1 muestra la proporcidn de varones y mujeres
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que prestan servicios en el Hospital de Quillabamba, siendo mas de dos tercios
de la poblacion féminas (72.9%) vy, solo el 27.1% son representantes del género
masculino; asimismo es factible observar en la Tabla 4 y la Tabla 5, con sus
respectivas figuras (5 y 6), indicando que el mayor rango de edad del personal
de salud del nosocomio son personas entre las edades de 45 a 59 afos de edad
(39.6%), seguido de un personal mas joven de ubicado entre edades de 29 a 44
anos (37.5%) vy, solo el 22.9% se encuentran en edades de 60 a 76 afos. En esa
misma linea, el mayor grupo de mujeres (40%) son jovenes, pues se encuentran
en un rango de 29 a 44 afios; caso contrario ocurre en los varones, donde el
53.8% tiene edades de 45 a 59 anos.

Por otro lado, el personal se encuentra trabajando en el Hospital de Quillabamba
relativamente de manera reciente, pues el 56.2% labora en el lugar entre 2 a 15
anos, siendo el 65.7% mujeres y 30.8% varones; asimismo son varones los que
tienen mayor experiencia con 16 a 29 afios de servicio.

En el Hospital de Quillabamba el mayor numero de profesiones son enfermeros
(37.5%), seguido por un 31.3% de profesionales de obstetricia, asimismo solo
cuenta con tres médicos especialistas (6.3%), (Tabla 2 y Figura 3); con ello el
area con mayores profesionales son ginecoobstetra con 41.7%, seguido de
cerca por medicina general con 18.8%, todo ello lo muestra la Tabla 3.

Tras realizar el analisis estadistico respectivo, se verifico la fiabilidad del
instrumento de trabajo en equipo, es decir se confirmo el nivel de consistencia y
coherencia del cuestionario tomado para la recoleccion de datos y, de ello su
préxima aplicacion al objeto de estudio de la presente investigacion. Para
identificar el coeficiente de fiabilidad fue necesario aplicar la prueba estadistica
de Alfa de Cronbach, pues el cuestionario se encuentra en escala de Likert,
debido a ser la prueba por excelencia para estimar consistencia y solidez entre
items, aunado a ello evalua la relacion entre cada una de ellas y la veracidad de

los datos.
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Tabla 6 Estadistica de fiabilidad de la variable trabajo en equipo

Alfa de Cronbach N de elementos

,904 20

La tabla 6, indica el resultado obtenido del coeficiente de Alfa de Cronbach para

el total de items del instrumento en cuestion, logrando 0.904, encontrandose

dentro del rango considerado como bueno para ser aplicado al objeto de estudio.

Tabla 7 Estadistica de fiabilidad de la variable trabajo en equipo

Kolmogorov-Smirnov?@ Shapiro-Wilk
Estadistico gl Sig. Estadistico gl Sig.

Clima

,135 48 ,028 ,940 48 ,016
Organizacional
Trabajo en

) ,095 48 ,200° ,984 48 ,761

equipo

*. Este es un limite inferior de la significaciéon verdadera.

a. Correccion de la significacion de Lilliefors

De acuerdo con lo encontrado en la Tabla 7, la distribucidon de los datos de la

variable trabajo en equipo sigue una tendencia normal, ello se ve reflejado en el

p valor encontrado, pues la significacién asintética bilateral de la normalidad

arroja un valor de mayor a 0.05 en ambas pruebas estadisticas, donde existe

evidencia significativa suficiente para no rechazar la hipotesis alterna de la

prueba de normalidad, la cual indica que los datos siguen una distribucion

normal; en cambio los datos de la variable clima organizacional arrojaron un p

valor menor al nivel de significancia asintética bilateral 0.05, dejando al

descubierto que los datos de la primera variable no se rige por una distribucién

normal.
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Tabla 8 Nivel del clima organizacional en el personal del Hospital de
Quillabamba, 2021

Frecuencia Porcentaje
Malo 46 95,8
Regular 2 42
Total 48 100,0
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107
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Figura 7 Nivel del clima organizacional en el personal del Hospital de
Quillabamba, 2021

Conforme con los resultados logrados en la Tabla 8, es observable que no existe
un buen clima organizacional en el nosocomio estudiado, muy por el contrario,
el mayor porcentaje recae sobre el nivel malo (95.8%), dejando en evidencia el

pésimo clima laboral en la institucion entre el personal de salud.
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Tabla 9 Nivel del trabajo en equipo en el personal del Hospital de Quillabamba,
2021

Frecuencia Porcentaje
Pésimo 20 41,7
Regular 23 47,9
Excelente 5 10,4
Total 48 100,0

2571

20

157

Frecuencia

10

Pésimo Regular Excelerte
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Figura 8 Nivel del trabajo en equipo en el personal del Hospital de Quillabamba,
2021

Del mismo modo que en la variable clima organizacional, la Tabla 9 muestra el
nivel del trabajo en equipo del mencionado hospital, mostrando cifras
alarmantes, pues el 41.7% de profesionales de la salud que laboral en dicho
lugar indicar percibir un pésimo trabajo en equipo entre sus comparferos

laborales, mientras que el 47.9% manifiestan que dicha variable no es ni buena
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ni mala si no por el contrario regular y, solo el 10.4% senalan un excelente nivel

de trabajo en equipo.

Tabla 10 Coeficiente de correlacion de spearman entre el clima organizacional

y las actitudes hacia el valor de ser equipo.

Clima Actitudes hacia el

organizacional valor de ser equipo

Coeficiente de correlacion 1,000 ,323"
Clima Organizacional Sig. (bilateral) . ,025
Rho de N 48 48
Spearman Coeficiente de correlacion ,323° 1,000
Actitudes hacia el valor
) Sig. (bilateral) ,025
de ser equipo
N 48 48

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).
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Figura 9 Coeficiente de correlacion de spearman entre el clima organizacional y

las actitudes hacia el valor de ser equipo.

Acorde con los resultados obtenidos de la Tabla 10, es dable mencionar que la
dimensién potencial humano de la variable clima organizacional presento
correlacion significativa con la dimension actitudes hacia el valor de ser equipo
variable trabajo en equipo, ello se encuentra sustentado gracias al p valor

encontrado, pues la significacion asintética bilateral de la correlacion arroja un
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valor menor a 0.05. Por ello existe evidencia significativamente estadistica

suficiente para no rechazar la primera hipétesis especifica del estudio, es decir:

Existe relacion entre el clima organizacional y las actitudes hacia el valor de ser

equipo en el personal del Hospital de Quillabamaba, 2021.

Tabla 11 Coeficiente de correlacion de spearman entre el clima organizacional

y las actitudes hacia la eficiencia del equipo.

Clima organizacional Actitudes hacia la

eficiencia del equipo

Coeficiente de correlacién 1,000 ,266
Clima
o Sig. (bilateral) ,068
organizacional
Rho de 48 48
Spearman Actitudes hacia Coeficiente de correlacion ,266 1,000
la eficiencia del Sig. (bilateral) ,068
equipo N 48 48
120
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Figura 10 Coeficiente de correlacion de spearman entre el clima organizacional

y las actitudes hacia la eficiencia del equipo.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la Tabla 11, se observa que entre la
dimension disefio organizacional de la variable clima organizacional y la
dimension actitudes hacia la eficiencia del equipo, no existe correlacion

significativa, esto es comprobado gracias al valor 0.068 de la significacién
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asintotica bilateral, la cual es mayor al p valor de la prueba (0.05), por tal motivo

existe razones para rechazar la hipotesis planteada, por ello es posible decir que:

No existe relacion entre el clima organizacional y las actitudes hacia eficiencia

del equipo en el personal del Hospital de Quillabamaba, 2021.

Tabla 12 Coeficiente de correlacion de spearman entre el clima organizacional

y las actitudes hacia la funcion de colaboraciéon del médico dentro del equipo.

Clima  Actitudes hacia la funcion
organiza de colaboracion del
cional  médico dentro del equipo
Coeficiente de correlacion 1,000 ,116
Clima organizacional Sig. (bilateral) 432
N 48 48
Rho de
Actitudes hacia la Coeficiente de correlacion ,116 1,000
Spearman
funcion de colaboracién  Sig. (bilateral) ,432
del médico dentro del
N 48 48
equipo
1201
1107
100+ - *
& o o o o © o
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Figura 11 Coeficiente de correlacion de spearman entre el clima organizacional

y las actitudes hacia la funcion de colaboracion del médico dentro del equipo.

De acuerdo con los resultados obtenidos en la Tabla 12, se observa que entre la
dimensién cultura organizacional de la variable clima organizacional y la

dimension actitudes hacia la funcidn de colaboracidon del médico dentro del
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equipo, no existe correlacion significativa, esto es comprobado gracias al valor
0.432 de la significacion asintética bilateral, la cual es mayor al p valor de la
prueba (0.05), por tal motivo existe razones para rechazar la hipotesis planteada,

por ello es posible decir que:

No existe relacion entre la cultura organizacional del clima organizacional y las
actitudes hacia la funcion de colaboracién del médico dentro del equipo en el

personal del Hospital de Quillabamaba, 2021.

Tabla 13 Coeficiente de correlacion de spearman entre el clima organizacional

y el trabajo en equipo en el personal del Hospital de Quillabamaba, 2021.

Clima Trabajo en

organizacional equipo

) Coeficiente de correlacion 1,000 ,322
Clima
o Sig. (bilateral) . ,025
organizacional
48 48
Rho de Spearman
] Coeficiente de correlacion 322" 1,000
Trabajo en ) )
) Sig. (bilateral) ,025
equipo
N 48 48

*. La correlacion es significativa al nivel 0,05 (bilateral).

De acuerdo con los resultados obtenidos en la Tabla 13, se observa que entre
las variables de estudio existe correlacion significativa, esto es comprobado
gracias al valor 0.025 de la significacién asintética bilateral, la cual es menor al
p valor de la prueba (0.05), por tal motivo existe razones para no rechazar la

hipotesis planteada, por ello es posible decir que:

Existe relacion entre el clima organizacional y el trabajo en equipo en el personal
del Hospital de Quillabamaba, 2021.
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Figura 12 Coeficiente de correlacion de spearman entre el clima organizacional

y el trabajo en equipo en el personal del Hospital de Quillabamaba, 2021.
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CAPITULO VI

DISCUSION

En el siguiente apartado, se presenta la discusion de los resultados logrados en
el estudio

Primero: el nivel del clima organizacional en el personal del Hospital de
Quillabamba, se considera malo por el 95.8%, y se debe mejorar, esta
investigacion se refuerza con Castillo et al.’”, quien demostré que en la institucion
de salud los participantes casi el 70% del estudio consideraron que el clima
organizacional debe mejorar. Por otro lado, tenemos a Miiller et al.”®, Agudelo et
al.’8, Reyes'® y Guerrero y Nieto?°, que refutan los resultados de la investigacion,
ellos demostraron que clima organizacional en sus instituciones investigadas es
satisfactorio, bueno, y adecuado. Esto demuestra que el clima organizacional es
diferente para cada institucién y se tiene que observar cuales son esos aspectos
que posibilitan el clima organizacional independientemente en cada institucion.
Segundo: el nivel del trabajo en equipo en el personal del Hospital de
Quillabamba, es considera de nivel pésimo por el 41.7% y medio por el 47.9%,
esta investigacion se refuerza con Pancorbo y Mendoza'®, quien demostré que
en la institucion de salud los participantes casi el 40% del estudio consideraron
que el trabajo en equipo es poco y medianamente adecuado, también tenemos
a Peruzzo et al.’?, que en su investigacion a cada especialidad se encontré que
el trabajo en equipo en la institucidon es diferente por area esto puede dificultar el
accion del trabajo en equipo como institucion. Por otro lado, tenemos a
Muskananfola et al.’™* y Miller et al.’, que refutan los resultados de la
investigacién, ellos demostraron que el trabajo en equipo en sus instituciones
investigadas era bueno y muy satisfactorio. Esto demuestra que también, el
trabajo en equipo es diferente para cada institucion y se tiene que observar
cudles son esos aspectos que posibilitan la mejora de trabajo en equipo para
actividades independientemente en cada institucion.

Tercero: la relacidon entre el clima organizacional y las actitudes hacia el valor de
ser equipo muestran una correlacion significativa asintética bilateral, permitiendo

demostrar la relacién entre estas dimensiones. Esta investigacion se refuerza
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con el resultado de Lyubovnikova et al. %° y Agudelo et al.'®, quienes demostraron
que el clima organizacional coordinado por el personal de salud permite mejorar
las actitudes del valor de ser equipo, el clima organizacional es caracterizado por
el potencial humano y a su vez se relaciona con la coordinacion y las relaciones
interpersonales que estos autores integran.

Cuarto: Se determind que no existe relacion entre el clima organizacional y las
actitudes hacia la eficacia del trabajo en equipo en el personal de salud. Este
resultado se refuerza con Muskananfola et al.'* y Pancorbo y Mendoza?',
quienes determinaron que si existe una sobre carga laboral en la institucion el
desempeno sera menor, junto a ello bajara la eficacia de coordinacién. Esta
investigacion se complementa con Lyubovnikova et al. 3° debido que concluye
que mejorar en los procesos de innovacion puede contribuir al trabajo a la
eficacia del trabajo en equipo para mayor productividad.

Quinto: No se encontré relacion entre clima organizacional organizacional y las
actitudes hacia la funcién de colaboracién en el Hospital de Quillabamba. Este
resultado se apoya y refuerza con Pancorbo y Mendoza?', quien encuentra que
en una institucion de salud debe haber comunicacién y compromiso para poder
mejorar la actitud colaborativa que deben presentar, el resultado que se obtuvo
fue un nivel bajo en mayor proporcién. Mientras tanto Castillo et al.'”, nos explica
que para que eso ocurra tiene que el personal tener liderazgo.

Sexto: Se determin6 que existe una relacion significativa asintética bilateral entre
el clima organizacional y el trabajo en equipo. Este resultado se refuerza con
Lyubovnikova et al.?°, Lazaro'® y Guerrero y Nieto?!, porque cada uno permite
llegar a la misma conclusion directa e indirectamente, el desempefio del equipo,
el liderazgo permite mejorar la satisfaccion laboral y con ello el clima
organizacional, debido a que sino no se mantiene una coordinacion la relacion
sera de un resultado contrario demostrado por Pancorbo y Mendoza?' vy
Muskananfola et al.'. Es por eso que esta investigacion demuestra que en cada
institucion existen problemas independientemente, pero la mejora en el trabajo
en equipo puede contribuir a un buen clima organizacional, siendo contrastado y

refutado por los diversos autores.
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CONCLUSIONES

Primero: Se analizo el nivel del clima organizacional en el personal del Hospital
de Quillabamba, teniendo en 4.2% el valor de “regular”’, 95.8% el de “malo” y
cero como “bueno”, lo cual, evidencia un escenario preocupante para el
nosocomio, ya que, manifiesta el estado poco favorable para con sus integrantes,
radicando alli la necesidad de que la organizacion considere el reformular las

condiciones tangibles e intangibles en las que opera su capital humano

Segundo: Se analizé el nivel del trabajo en equipo en el personal del Hospital
de Quillabamba, teniendo en 47.9% el valor de “medio”, 10.4% el de “alto” y, de
manera alarmante con 41.7% un nivel de trabajo en equipo pésimo; lo cual
evidencia un desempefio inaceptable en la armonia laboral, debido a los
resultados es importante que ello se gestione de tal manera que no implique el

desgaste fisico y emocional de los colaboradores

Tercero: Se identifico la relacion entre el clima organizacional y las actitudes
hacia el valor de ser equipo en el personal del Hospital de Quillabamba, donde
por medio del estadistico de prueba de correlacion Spearman se registré una
significacion asintotica bilateral igual 0.025 (r=0.323), aceptando la asociacion
entre dimensiones. Ante ello, se debe tener el interés por mejorar las condiciones
en las que los profesionales de la salud desempefian su trabajo, puesto que se
vera expresado en la satisfaccién de las necesidades de los clientes que son

atendidos por éstos.

Cuarto: No se identificé relacion entre el clima organizacional y las actitudes
hacia la eficiencia del equipo en el personal del Hospital de Quillabamba, donde
a través del estadistico de prueba de correlacién Spearman se registré una
significacion asintética bilateral igual 0.068, rechazando la asociacion entre las
dimensiones. En consecuencia, es imperativo que el nosocomio en busqueda de
lograr sus objetivos organizacionales minimiza los intereses de garantizar que
sus colaboradores se sientan realizados a nivel personal y profesional, para el

trabajo eficiente de equipo.

Quinto: Se identificé una inexistente relacion entre el clima organizacional y las

actitudes hacia la funcion de colaboracion del médico dentro del equipo en el

53



personal del Hospital de Quillabamba, donde a través del estadistico de prueba
de correlacién Spearman se registré una significacidon asintética bilateral igual
0.432, rechazando la asociacion entre la variable y dimension. En consecuencia,
lograr la creacién de la cultura organizacional no se rige directamente de las

funciones de los colaboradores.

Sexto: Se determind la relacion estadisticamente significativa entre el clima
organizacional y el trabajo en equipo en el personal del Hospital de Quillabamba,
ello fue validado gracias al estadistico de prueba de correlacion spearman con
una significacién asintética bilateral igual 0.025, con lo cual se acepta la hipétesis
de investigacion, es decir: Existe relacién entre el clima organizacional y el trabjo
en equipo en el personal del Hospital de Quillabamba. Por consiguiente, el
nosocomio debe velar por un estado positivo en el aspecto individual, ambiente
de trabajo, y entorno social de sus colaboradores, de manera que ello se vea

materializado en su labor
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RECOMENDACIONES Y SUGERENCIAS

A hospitales, establecimientos y centros de salud.

A los directivos, médicos jefes y jefes de area, se debe motivar la empatia, entre
los compafieros de trabajo, ademas de normalizar el apoyo entre el personal y
evitar malos entendidos o comentarios que afecten directamente la reputacion

de un integrante, por ello se sugiere desarrollar talleres integrativos.

A los profesionales de la salud

A todos y cada uno de las profesiones de salud, se recomienda profesionalismo
en el centro de labores, no incurrir en malos habitos ni comentarios que dafen a
los companfieros de trabajo, ademas de brindar apoyo a quien lo necesite.

A la escuela profesional de medicina humana

Al decano de la escuela, se le recomienda fomentar el desarrollo personal al

mismo tiempo que el profesional, para formar médicos con valores como empatia

y cordialidad.
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MATRIZ DE CONSISTENCIA

PROBLEMA OBJETIVOS HIPOTESIS VARIABLES DIMENSIONES INDICADORES METODOLOGIA

Problema Principal Objetivo General Hipoétesis General
&Cuqlles el grado FJe Dete.rr'nlnar el grad'o de Existe relacion fuerte entre Potencial humano 8,20,4,5,6,18,12,17,22,19,26
relacién entre el clima relacién entre el clima . N

. . L . el clima organizacional y el
organizacional y el trabajo organizacional y el trabajo . :

- : trabajo en equipo en el

en equipo en el personal del en equipo en el personal del )

. . . . personal del Hospital de
Hospital de Quillabamba, Hospital de Quillabamba, .

Quillabamba, 2021. . TIPO
20217? 2021. Clima . o
izacional Disefio organizacional 11,14,9,15,30,31,7,28 Cuantitativa
Problemas Especificos Objetivos Especificos Hipotesis Especificos organizaciona
DISENO

¢ Existe relacion entre el
clima organizacional y la
dimensioén de actitudes
hacia el valor de ser equipo
en el personal del Hospital
de Quillabamba, 20217

Conocer la relacion entre el
clima organizacional y la
dimensién de actitudes
hacia el valor de ser equipo
en el personal del Hospital
de Quillabamba, 2021.

Existe relacion entre el clima
organizacional y la
dimensioén de actitudes
hacia el valor de ser equipo
en el personal del Hospital
de Quillabamba, 2021.

Cultura organizacional

21,24,32,25,1,34,9

¢ Existe relacién entre el
clima organizacional y la
dimensioén de actitudes
hacia la eficiencia del equipo
en el personal del Hospital
de Quillabamba, 2021

Identificar la relacion entre el
clima organizacional y la
dimensién de actitudes
hacia la eficiencia del equipo
en el personal del Hospital
de Quillabamba, 2021.

Existe relacion entre el clima
organizacional y la
dimensién de actitudes
hacia la eficiencia del equipo
en el personal del Hospital
de Quillabamba, 2021.

¢ Existe relacion entre el
clima organizacional y la
dimensioén de actitudes
hacia la funcién de
colaboracion del médico
dentro del equipo en el
personal del Hospital de
Quillabamba, 2021?

Estudiar la relacion entre el
clima organizacional y la
dimensioén de actitudes
hacia la funcién de
colaboracién del médico
dentro del equipo en el
personal del Hospital de
Quillabamba, 2021.

Existe relacién entre el clima
organizacional y la
dimensién de actitudes
hacia la funcién de
colaboracion del médico
dentro del equipo en el
personal del Hospital de
Quillabamba, 2021.

Trabajo en equipo

Actitudes hacia el valor de
ser equipo

2,3,5,7,9,11,14,20

Actitudes hacia la eficiencia

del equipo 1,8,10,12,15
Actitudes hacia la funcion de
colaboracion del médico 4,6,13,17

dentro del equipo

No experimental

ALCANCE
Descriptiva-Relacional

TECNICAS E
INSTRUMENTOS DE
RECOLECCION DE

DATOS
Encuesta y
cuestionarios

!VIETODOS DE
ANALISIS DE DATOS
Estadistica inferencial
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MATRIZ DE OPERACIONALIZACION

VARIABLE DIMENSIONES INDICADORES ITEMS ESCALA NIVEL RANGO
Mi jefe esta disponible cuando se le necesita
Nuestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para el proyecto
de mi organizacion.
Liderazao La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion Escala de Likert:
Innovacgién Mis comparieros de trabajo toman iniciativas para la solucion de problemas Nunca (1) Saludable [40-50>
Potencial humano Recompensa Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios A veces (2) Por mejorar [30-39>
P Mi trabajo es evaluado en forma adecuada Frecuentemente (3) | No saludable |[10-29>
Confort . L SO . )
Los premios y reconocimientos son distribuidos en forma justa Siempre (4)
Existen incentivos laborales para que yo trate de hacer mejor mi trabajo
La limpieza de los ambientes es adecuada
En términos generales me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo
Conozco las tareas o funciones especificas que debo realizar en mi organizacion.
Estructura Las tareas que desempeifio corresponden a mi funcién
Toma de Mi jefe inmediato trata de obtener informaciéon antes de tomar una decision. Escala de Likert:
Disefio decisiones En mi organizacion participo en la toma de decisiones. Nunca (1) Saludable [32-40>
. L Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para recabar A veces (2) Por mejorar [24-31>
organizacional Comunicacion oo P - lacionad | trabai F 3) |N ludabl 8.23>
Clima organizacional apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas a trabajo . . recuentemente (3) | No saludable | [8-
oraanizacional Remuneracion Mi jefe inmediato se comunica si estoy realizando bien o mal mi trabajo Siempre (4)
9 Mi remuneracion es adecuada en relacién con el trabajo que realizo
Mi salario y beneficio son razonables
Mi contribucién juega un rol importante en el éxito de mi organizacion de salud
Estoy comprometido en mi organizacién de salud
Me interesa el desarrollo de mi organizacién de salud
Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesito
Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo mejor que se hacer
Identidad Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable Escala de Likert:
Cultura Conflicto Recibo buen trato en mi establecimiento de salud Nunca (1) Saludable [64-80>
oraanizacional 00 eraci)(/’)n Me rio de bromas A veces (2) Por mejorar [48-63>
9 perac Las cosas me salen perfectas Frecuentemente (3) | No saludable |[16-47>
Motivacién . . ~ . . . )
Es facil para mis comparieros de trabajo que sus nuevas ideas sean consideradas | Siempre (4)

Estoy sonriente

Cometo errores

Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su duefio
He mentido

Presto atencién a los comunicados que emiten mis jefes

Fuente. Tomado de“®
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VARIABLE | DIMENSIONES | INDICADORES ITEMS ESCALA
El trabajo en equipo mejora la calidad del cuidado de los pacientes
Las reuniones de equipo fomentan la comunicacién entre los miembros de distintas disciplinas dentro
del equipo
Es mas probable que los pacientes reciban unos cuidados integrales si son atendidos por profesionales
que trabajan en equipo
Trabajar dentro de un equipo mantiene a la mayoria de los profesionales de la salud entusiasmados e
interesados en su trabajo
El desarrollo de un plan de cuidados para el paciente con otros miembros del equipo evita errores en la Escala de
administracion de dichos cuidados Likert:
Actitudes hacia Los profesionales de la salud que trabajan en equipo responden mejor que el resto (los que no trabajan Totalmente en
elvalorde ser |235.7.911.14.20 en equipo) tanto a las nepesidades emogionales de los pacientes como ecgn_émicas de Io; pacientes desacuerdo (1)
equipo T El consenso entre los miembros del equipo ayuda a tomar las mejores decisiones en el cuidado del hasta
pamentg . . , . . i ) totalmente de
Los pacientes que reciben cuidados de los profesionales que trabajan en equipo estan mejor acuerdo (6)
preparados para ser dados de alta que los pacientes que reciben cuidados de los profesionales que no
trabajan en equipo
El trabajo en equipo hace que la administracion de los cuidados sea mas eficiente
El trabajar en equipo permite a los profesionales de salud conocer las necesidades tanto de los
familiares como las de los pacientes
Trabajo en El hecho de tener que informar al resto del equipo ayuda a sus distintos miembros a comprender mejor
equipo el trabajo de los otros profesionales de la salud

Trabajar en equipo complica innecesariamente las cosas la mayoria de las veces
Los pacientes estan menos satisfechos con los cuidados recibidos cuando estos son administrados por

. ; f Escala de
Actitudes hacia profesionales que trabajan en equipo ' o . . Likert:
la eficiencia del Cuando se desarrollan planes de cuidados interdisciplinares para el paciente, la mayor parte del tiempo Nunca (1)
equipo 181012.15 se pierde en traducir el lenguaje (jerga) de las otras disciplinas A veces (2)
AR El desarrollo de un plan interdisciplinar de cuidados para el paciente supone un gasto de tiempo Frecuentemente
excesivo . . . , ) o (3)
La mayoria de las veces, el tiempo necesario para las reuniones de equipo podria ser invertido de otra Siempre (4)
forma
Actitudes hacia . . , . , . E'scalta de
la funcién de Los médicos tienen derecho a alterar el plan de cuidados del paciente que ha establecido el equipo Likert:
colaboracion El fin primordial del equipo es ayudar al médico a alcanzar los objetivos de tratamiento para el paciente Nunca (1)
del médico 4,6,13,17 El médico no deberia tener siempre la Gltima palabra en las decisiones tomadas por el equipo de salud | A veces (2)
dentro del Los médicos son lideres naturales del equipo g;ecuentemente
equipo Siempre (4)

Fuente. Tomado de*°
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Cuestionario de clima organizacional
Creado por Tellez (2018)

Instrucciones: El cuestionario forma parte de la investigacion denominada
“Clima organizacional y trabajo en equipo en el personal del Hospital de
Quillabamba, 2021”, el cual pretende Determinar el grado de relaciéon entre
clima el organizacional y el trabajo en equipo en el personal del Hospital de
Quillabamba, 2021. Para ello se le pide su colaboracién para el llenado del
instrumento, garantizando el uso correcto de la informacion proporcionada,
ademas del anonimato de los datos recabados. A continuacion, se precisan las
alternativas de respuesta, donde debera marcar la que mejor se cifie a su
opinién, con un aspa (X).

1: Nunca

2: A veces

3: Frecuentemente

4: Siempre
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Cuestionario de actitudes hacia el trabajo en equipo
Adaptado a esparniol por De Barrios y Reverte (2010)

Instrucciones: El cuestionario forma parte de la investigacion denominada “Clima
organizacional y trabajo en equipo en el personal del Hospital de Quillabamba, 2021”, el
cual pretende Determinar el grado de relaciéon entre clima el organizacional y el trabajo en
equipo en el personal del Hospital de Quillabamba, 2021. Para ello se le pide su colaboracion
para el llenado del instrumento, garantizando el uso correcto de la informacién proporcionada,
ademas del anonimato de los datos recabados. A continuacién, se precisan las alternativas de
respuesta, donde debera marcar la que mejor se cifie a su opinidn, con un aspa (X).

1: Totalmente en desacuerdo

6: Totalmente de acuerdo

ITEMS ALTERNATIVAS

1.-Trabajar en equipo complica innecesariamente las cosas la mayoria
de las veces.

2.-El trabajo en equipo mejora la calidad del cuidado de los pacientes. 112 3 |4 5

3.-Las reuniones de equipo fomentan la comunicacién entre los miembros
dedistintas disciplinas dentro del equipo.

4.-Los médicos tienen derecho a alterar el plan de cuidados del paciente
que ha establecido el equipo.

5.-Es méas probable que los pacientes reciban unos cuidados integrales
si son atendidos por profesionales que trabajan en equipo.

6.-El fin primordial del equipo es ayudar al médico a alcanzar los objetivos
de tratamiento para el paciente.

7.-Trabajar dentro de un equipo mantiene a la mayoria de los
profesionales de la salud entusiasmados e interesados en su trabajo.

8.-Los pacientes estan menos satisfechos con los cuidados recibidos
cuando éstos son administrados por profesionales que trabajan en 1 2 3 |4 |5 6
equipo.

9.-El desarrollo de un plan de cuidados para el paciente con otros
miembros del equipo evita errores en la administracion de dichos 1 213 14|56
cuidados.

10.-Cuando se desarrollan planes de cuidados interdisciplinares parael
paciente, lamayor parte del tiempo se pierde en traducir el lenguaje 1 2 3 14 |5 6
(jerga) de las otras disciplinas.

11.-Los profesionales de la salud que trabajan en equipo responden
mejor que el resto (los que no trabajan en equipo) tanto a las
necesidades emocionales de los pacientes como a las necesidades
econdmicas de los pacientes.

12.-El desarrollo de un plan interdisciplinar de cuidados para el paciente
supone un gasto de tiempo excesivo.

13.-El médico no deberia tener siempre la Ultima palabra en las decisiones
tomadas por el equipo de salud.

14.-El consenso entre los miembros del equipo ayuda atomar las mejores
decisiones en el cuidado del paciente.

15.-La mayoria de las veces, el tiempo necesario paralas reuniones de
equipo podria ser invertido de otra forma.

16.-Los pacientes que reciben cuidados de los profesionales que
trabajan en equipo estan mejor preparados para ser dados de alta que
los pacientes que reciben cuidados de los profesionales que no trabajan
en equipo.

17.-Los médicos son los lideres naturales del equipo. 112 3 |4 5

18.-El trabajo en equipo hace que la administracion de los cuidados sea
mas eficiente.

19.-El trabajar en equipo permite a los profesionales de salud conocer las
necesidades tanto de los familiares como las de los pacientes.

20.-El hecho de tener que informar al resto del equipo ayuda a sus
distintos miembros a comprender mejor el trabajo de los otros 112 3 |4 5|6
profesionales de la salud.
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Anexo: Validez del instrumento
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