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Introduccion

El clima organizacional es uno de los aspectos mas relevantes que deben ser objeto de estudio
en las empresas para_lograr un mejor desarrollo organizacional, ya que representa el conjunto de
condiciones sociales y'psicologicas que caracterizan en forma particular a cada organizacion, ya
que este influye de manera“directa en el desempefio de los empleados.

El estudio del clima organizacional regularmente incluye elementos dimensionales tales
como: el grado de identificacién del trabajador con la empresa, condiciones ambientales,
condiciones de trabajo, jefes y subordinados, puestos de trabajo, remuneracion, reconocimiento,
comunicacion, entre otros.

Por lo tanto, el empleado como elemento esencial en el desarrollo de las organizaciones,
ademas de tener necesidades material€s{ también.necesita sentirse involucrado en un ambiente
confortable para poder trabajar de manera ¢ptima. Muchos empleados pueden tener todas las
aptitudes necesarias para cubrir perfectamente lo§ requerimientos del puesto, pero si no estan en
un ambiente agradable, no lograran desarrollar su pétencial.

En el siguiente trabajo de investigacion se presenta un diagnéstico de clima organizacional
del 4rea de enfermeria del Hospital General “Dr. Nicandro L. Melo?~ubicado en la Ciudad de
Teapa, Tabasco; realizado con la intencién de apoyar al hospital para identificar las fortalezas y
areas de oportunidad a fin de establecer estrategias que permitan mantener un ambiente laboral
favorable y satisfactorio para el personal.

En el capitulo uno se describe la problematica de la investigacion, pudiéndose_identificar
aspectos importantes como el planteamiento del problema, asi como, el objetivo genéral que
establecio las directrices de la investigacion: Determinar el clima organizacional en el area*de
enfermeria del Hospital General “Dr. Nicandro L. Melo” en el municipio de Teapa, Tabasco a

partir de las condiciones que imperan en la institucion presentdndose para ello los antecedentes



del Hospital General “Dr. Nicandro L. Melo” el cual fue inaugurado en el afo de 1978, asi como,
la estructura organizacional, con la intencion de identificar la ubicacion del area de enfermeria al
interior del hospital:”Ademas, se obtiene informacion estadistica sobre el numero de habitantes y
localidades con grados d¢ marginacion que puede acceder a los servicios de salud del municipio
de Teapa, la ubicacion derlos-distintos centros de salud que se encuentran en el municipio y que
estan relacionados con los serVicios que ofrece el hospital y los datos estadisticos del nimero de
quejas de los usuarios de los servicios médicos del hospital.

En el segundo capitulo se define ‘quéses clima organizacional desde el punto de vista de los
diferentes autores consultados. Es importanté,sefialar que a partir de las diferentes dimensiones
que manejan los autores se realizd un analisis e myestigacion fundamentada para delimitar cuales
de ellas estarian acorde a las necesidad€s/del area de-enfermeria del hospital.

En el capitulo tres se presenta el disenos metodologico que da sustento a la investigacion,
considerando su naturaleza.

Finalmente, en el capitulo cuatro se muestran d€ manera analitica los resultados obtenidos en
cada dimension mediante graficas, en las que se puede determinar«n ¢ada una de las dimensiones
las conclusiones relativas a las areas de oportunidad, asi como, las fertalezas encontradas en el

clima organizacional del departamento, de tal manera que se formularon pfopuestas al respecto.



Indice

INErOAUCCION ..t eeeeneeiiiiiiniiiiiinneeincinnteeccsnneeescsssneeesssssneesecsssssnsesssssansssssssansssssssssessssssaseesssssaseens 5
INAICE Ae TADIAS s ..vuceceerereeerereeeresesesesesesesssesessesessssssesesssesssessssssesssesessssssssesssssesessssesssessesns 9
INAICE € FIGUIAS +oitinereerererererererererssesesesesesssesessssssssesesssesesessssssssssssssesesesesssssssssssssssesssesessssssene 9
Capitulo 1. Planteami€nto del problema...........uueeeeiiiiciiiiisssnnneriiiccisssssssnnnsnnssssssssssssssssssssssss 12
1.1 Antecedentes del temasProblema............cccvviiiiiiiiiiiiiiiiii e e 12
1.2 Delimitacion del tema@-probleman.............cccuviieeiiiiiiiiiiiiiee e e 29
1.3 Preguntas de INVeSIZACIONA. .. ..ceiiiiieiiiiiiiiieee e e e eeeiitteee e e e e e e ettt eeeeeeeeesnneaaaeeeeeeeeennnnnens 30
1.3.1 Pregunta principal..... ol et e e e e e e e e aeees 30
1.3.2 Preguntas COMPlemMENtarT@S s a . uurerreeeeeeriiiiiieieeeeeeeesiiirreeeeeeesessnnraeereeeeeeesssnnnssneees 30

1.4 OBJOTIVOS. ..t eeiiiiiiiiiieeeeeeeesiiiiee e 555 s pmeaae o eeeeeeeeeeeassnnnsataeeeeeeseaaasnnssbaeeaaeesesasnnssssseeaaeseennnnnnsns 30
1.4.1 ObJetiVo GENETAL ....uvvviiiieeeeeee e B eeeeeeeiieeee e e e e e e ettt e e e e e e e e et eeeeeeeeeesnneesaneeeas 30
1.4.2 ODbjetivos €SPECITICOS .uvvreeeeerrerie e d ettt e e e e ee ettt e e e e e e e e e etarreeeeeeeeeenneesaaeeeas 30

1.5 SUPUESTO ettt sn ettt S e et e ettt ettt et e et et et e ee e e et et e e e e e e e e eeeeessssssnsansensnnnnennnnnee 31
1.6 Variables de IVEStIZACION........... fepwsmherere e T e iiiiiteeeeeeeessitrrreeeeeeeeeassssssrreaaeeeeannnnnnns 31
1.6.1 Variable dependiente .............coo i her e i 31
1.6.2 Variable independiente ................ il e 31

1.7 JUSHIFICACION ..eeeeiiiiieeiiiiee e ST it 31

ROSPILALES...cuiiiiiiiiiiiiiiiiininniinnnnnnnnssssssssssssssssssssssssssssnsssssssssssssssstpssdoossasssssssssssssssssssssssssssssssssssses 33
2.1 Estudios previos de clima organizacional .............cccoooueiieiniio s B 33
2.2 Clima organizacional............ccc.eeiiiiiiiiieiiiiiee et 6P B e et e e e e eee e eaieeeee s 36
2.3 Factores que influyen en el clima organizacional...........cccoocuueiiiiiiiiesmmmneneeeeeniiiee e 41
2.4 Dos componentes en la productividad laboral: clima y cultura organizacienal .................. 44

2.4.1 Componentes del clima organizacional. ............ccoecueeiriiiiniiiiniieennitenie S 46
2.4.2 Cultura organizacional. .............ccoeieiriiiiiniiiiniicenicciecesee e e 47
2.5 Caracteristicas del clima organizacional ............cccoceeeviiiiniiiiniieiniieeniecee e el 48
2.6 Beneficios y consecuencias negativas del clima organizacional ..............ccoeeernn S0 48
2.7 Importancia del diagndstico de clima organizacional............ccocceevviieniieenneennnnn S0 000 50
2.7.1 Ventajas y desventajas del diagndstico organizacional. .........c.cccceevveervieenneennnnc e 52
2.7.2 Herramientas o métodos de diagndstico del clima organizacional............ccccceevueenne. 52
2.7.2.1 El Cuestionario de Litwin ¥ StrNZET. .......oeeeiiiiiiiiiiiiiiieeeeiiiee e eeiieeeeeeiieee e iaeee e 54
2.7.2.2 El Cuestionario de Rensis Likert. Perfil organizacional. ...............cccooeeiiiiiniiiinennn. 56

7



2.8 Benéficios para la organizacion de realizar mediciones del clima organizacional.............. 60

2.9 Importancia de estudiar el clima organizacional en hospitales .............ccccceveevviiiieenncnnnn.n. 61
2.10 Estudios€mpiricos sobre clima organizacional. .............cccecuvvieieiiiireeeniiiieeeriiee e 63
Capitulo I11. Metodologia de 1a inveStiaCiOn.......eeeeiieeiiiriisvsnneerieccisssssssnnnensecsssssssnssssssssssses 66
3.1 Enfoque de 1a IWEStIZACION.......ccccuviiieiiiiieeeeciiiee e et e e et ee e et e e e e sibeeeeeentaeaeeesnesaeeeennns 66
3.2 TIPO d@ INVESTIZACIOM 40 % .eeeviviiieeeiiiieeeeiiiieeeeeiteeeeeetbeeeeesitaeeeeessseeeeesssseeeeenssseeeeasnsseeeeannes 71
3.3 Determinacion de la poblacion y muestra a eStudiar .........cc.eeeeeeeivieeeeriiieeeeniiieeeeeiiiee e 74
3.4 Seleccion de las técnicas_de recopilacion de iInformacion...........cceeeeeeeeeeeicciiiieeeeeeeeenennns 75
3.5 Disefio de las técnicas e instrumentos metodolOZICOS .....eeeveruviiiiiiiieeeeeiiiiiieeee e e e 77

Capitulo IV. El clima organizacional en el area de enfermeria del Hospital General “Dr.

NiIcandro L. Melo” .....iiiiiieiiiisdoeesiunneiiininnneiinnieiimmssiiimsseesissssessssssesssssssssssssssssses 80
5.1 RESUIAAOS. .ceeiiiiiee e e ettt e 80
5.2 El clima organizacional en el Hospital General “Dr. Nicandro L. Melo™......................... 112

5.2.1 Datos SOCIOAEMOZIATICOS ....vvvvirreeeee mmmmbe e eeeeeeeeeieirreeeeeeeeessirrareeeeeeeseeesnnnrneeaeeeeenns 112
I B 1] o) (Y B g SRR RPPRPRPRt 112
5.2.3 Condiciones ambientales......... & amm e aderiiii et 113
5.2.4 Companeros de trabajo ............eeeiummadeeeerreeeeeeeiileiiiiieeeeeeeeeeiirreeeeeeeeeeesnnarreeaeeeeeans 114
5.2.5 JefeS ¥ SUPCTIOTES ..ceeeeeeeeieiiriieeeeeeeeeesiienmneeeeeeeesdberieeeeeeeeeeireeeeeeeeeeeeiraareeaeeeeeens 115
5.2.6 Puesto de trabajo........ccoeeueiiiiiieeeeeeeeee e B i e e 115
5.2.8 RECONOCIMICIITO ...ceeeuuiiiieeiiiiiieeeeiiiieeeeeiiee g eeieeeeeseet e adhnneteeeeennteeeesannteeeesanarbeeeaanaes 116
5.2.9 COMUNICACION....euiireeeeeeiciiiiiiieeeeeeeeeeeiirreeeeeeeeessnssseeeeeeessdeaenrreeeeeesesssssssnseeeeeeeeaans 116
5.3 PrOPUESLAS ....ceiiieiieiieiiiiiieeeee et e e e e e e e« £ bttt e e e e e e e 117
5.4 CONCIUSIONES ...eeiieeeeeiiiiiiiieeeeeeeeeite et ee e e e e e e ttaeeeeaeeesessansssseaeeeesessesgBRgeeeeeeeseesssssssseees 118

Referencias biDlIOGrafiCas ......eciiiieeiiiirrrnneneiiiccsssssssssnneeniessssssssssssssssssssssssstonsi@@asessssssssssnsansess 119

APEIAICES «.uuuveeiiiineriiniiiniiiciiiteticisinetiessssetissssssssssssssssssessssssssssssssssssssssssssssssssssssssbussssssssnnes 123

PAN 013 1 10 CTI N O 1 T0] 2 11 1 B ) (. SN 123




Indice de Tablas

Tabla 1. Plantilla laboral del Hospital General Dr. Nicandro L. Melo ........ccccccevviieiiieennnnennne. 18
Tabla 2. Localidades por grado de marginacion del municipio de Teapa, Tabasco ..................... 25
Tabla 3. Centros dé¢ salud distribuidos en el municipio de Teapa, Tabasco ...........cccecuveveeerunnennnn. 26
Tabla 4. Inconformidades ante la Comision Nacional de Arbitraje Médico ..........ccevvuvvvveennnnnnnn. 27
Tabla 5. Caracteristieasdel clima tipo QULOTILATIO. ........vvireeerriireeeiiiieeeeiieeeeeiree e e eeeeiiaeee e 57
Tabla 6. Caracteristicas,d€hclima tipo QULOTILATIO. ........vvireeerriireeeiiiieeeeiiieeeeiree e e e e e eeiiaeee e 58
Tabla 7. Caracteristicas del€lima tipo PartiCIPAtIVO ......eeeeerurrereeeriiieeeeiiieeeeireeeeeireeeeeeiveeeens 59
Tabla 8. Caracteristicas delclima tipo PartiCIPAtIVO .........ceeruviireeeriiiieeeeiieeeeeireeeeerireeeeeseireeeeas 59
Tabla 9. Propositos y valores de los diferentes alcances de las investigaciones ...............cc......... 73
Tabla 10. Distribucion de los items'por dimension de clima organizacional ..............ccceeeeeeeennnn. 79
Indice de Figuras

Figura 1. Estructura organizacional.....o e it e e 21
Figura 2. Interpretacion de un coeficienterdeconfiabilidad ............cccceeeeviiiiiiiiiiiiinieeiieeeee, 75
Figura 3. Distribucion de porcentajes por nivel'de estudio .........cccvveeeeeeieiiiciiiiiiieeeeeeeeeiiieee. 80
Figura 4. Distribucion de porcentajes por tipo~de €ontratacion ..............eeevvereeeruveeeeerenveeeeenennen. 81
Figura 5. Distribucion de porcentajes POREENETO ..........ceeieeeeeeeeieririereeeeeeeereirreeeeeeeeesssnnnneneees 81
Figura 6. Distribucion de porcentajes pot.antigiiedad laboral .............cccoooeviiiiiiiiiiiiiicieeeee, 82
Figura 7. Distribucion de porcentajes por‘elegrado de satisfaccion laboral................cccoeenniee. 82
Figura 8. Distribucion de porcentajes por elgrado de idefitidad con el hospital.......................... 83
Figura 9. Distribucioén de porcentajes por el grado,de int€gracion en la organizacion ................ 83
Figura 10. Distribucion de porcentajes por el grade de aportacion laboral al hospital.................. 84
Figura 11. Distribucion de porcentajes por el nivel dessatisfaccion en el trabajo........................ 84
Figura 12. Distribucion de porcentajes por el nivel de‘identidad/con la organizacion ................ 85
Figura 13. Distribucion de porcentajes por el grado de abandono delhospital por otro trabajo .. 85
Figura 14. Distribucion de porcentajes por el grado de confort en eltrabajo..........cccccuveeeennnnee. 86
Figura 15. Distribucion de porcentajes por la adecuada temperatura envel lugar de trabajo ........ 86
Figura 16. Distribucion de porcentajes por el nivel de ruido en el trabajo............cceeeeeennnnnnene.. 87
Figura 17. Distribucion de porcentajes por el nivel de higiene en el trabajo... Jo% ... 87
Figura 18. Distribucion de porcentajes por el grado de iluminacion en el hospital ..................... 88
Figura 19. Distribucion de porcentajes por el espacio necesario para el trabajo .......5............... 88
Figura 20. Distribucion de porcentajes por el grado de relacion entre compafieros«....\............. 89
Figura 21. Distribucion de porcentajes por el nivel de trabajo en equipo .........cccccee @ heennnnee. 89
Figura 22. Distribucion de porcentajes por el grado de amistad entre compafieros.....5 . ........ 90
Figura 23. Distribucion de porcentajes por el nivel de apoyo entre companeros ............ ... 90
Figura 24. Distribucion de porcentajes por el grado de identidad con la empresa y sus

COTMPATIEIOS .eeeeeeeeeeeeeeeeee et et e e e e e e e e e e e et et e e et e e e e e et e e e e e e e e e e e e e e e eeeeeeeeeeeaeeeeaeeaaeeeeaeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeeees Fooss 91
Figura 25. Distribucion de porcentajes por el grado de unidad entre compaferos ....................w 91
Figura 26. Distribucion de porcentajes por el nivel de compromiso entre compaferos .............. 92
Figura 27. Distribucion de porcentajes por el nivel de motivacion en el personal ...................... 92
Figura 28. Distribucion de porcentajes por la actitud de los jefes hacia los empleados .............. 93
Figura 29. Distribucion de porcentajes por el grado de amabilidad de los jefes o superiores......93

9



Figura 30
Figura 31
Figura 32
Figura 33
Figura 34
Figura 35
problemas
Figura 36
Figura 37
Figura 38

Figura 39
Figura 40
organizaci

Figura 41.
Figura 42.
Figura 43.
Figura 44.
Figura 45.
Figura 46.
Figura 47.
Figura 48.
trabajo .....
Figura 49.
asignado ..
Figura 50.
Figura 51.
Figura 52.
Figura 53.
Figura 54.
empresas..
Figura 55.
Figura 56.
Figura 57.
Figura 58.
Figura 59.
Figura 60.
Figura 61.

. Distribucion de porcentajes por el nivel de exigencia de los jefes.........cccceeeeernnennn. 94
. Distribucion de porcentajes por el nivel de participacion de los jefes ........c.cceeneee. 94
. Distfibucion de porcentajes por grado de trabajo entre jefes y subordinados............. 95
. Distribiicion de porcentajes por un jefe justo en el trabajo..........cccveeeeevciiieennnnennnn. 95
. Distribucién de porcentajes por el reconocimiento y valor en el trabajo ................... 96
. Distribucionae porcentajes por el grado de apoyo del jefe a la resolucion de
.................................................................................................................................. 96
. Distribucion deporcentajes por el nivel de respaldo de sus jefes ante superiores...... 97
. Distribucion de poreentajes por el nivel de autonomia para tomar decisiones ........... 97
. Distribucion de poreentajes por el nivel de informacion para la realizacion del trabajo
.................................................................................................................................. 98
. Distribucion de porcentajes por el nivel de retroalimentacion en el trabajo............... 98
. Distribucion de porcentajespor el grado de conocimiento de los planes
ONALES ..o e 99
Distribucion de porcentajes por el grado de experiencia en el puesto............cveeenee. 99
Distribucion de porcentajes porda relacion del puesto con su nivel académico ....... 100
Distribucion de porcentajes por el'nivel de valoracion en el puesto ..............c.....ee. 100
Distribucion de porcentajes por el grado de permanencia en el puesto.................... 101
Distribucion de porcentajes por las posibilidades de ascenso...........cccvveeveeeeeennnnnn. 101
Distribucion de porcentajes porel tiempoiadecuado para realizar el trabajo ........... 102
Distribucion de porcentajes porg€l grado dedistribucion del trabajo ....................... 102
Distribucion de porcentajes por €l nivel de recuirsos materiales asignados para el
................................................................................................................................ 103
Distribucion de porcentajes por el nivél de incumplimiento del trabajo por el tiempo
................................................................................................................................ 103
Distribucion de porcentajes por el nivel de conocimiento de las funciones ............. 104
Distribucion de porcentajes por el nivel de orientaciondel trabajo hacia las metas . 104
Distribucion de porcentajes por el nivel de desempeno...... . .cooueeeeeiiiiiieernnineennn. 105
Distribucion de porcentajes por el nivel de retribucion justo..u......coevveeeeernieeennn. 105
Distribucion de porcentajes por el nivel de retribucion en comparacion con otras
................................................................................................................................ 106
Distribucion de porcentajes por el nivel de beneficios de los trabajadores .............. 106
Distribucion de porcentajes por la equidad entre la remuneracion y el trabajo ........ 107
Distribucion de porcentajes por el nivel de equidad entre hombre y mujeres .......... 107
Distribucion de porcentajes por el nivel de realizacion de un trabajo tilt. .. ........ 108
Distribucion de porcentajes por la promocion laboral por méritos .............4. ... 108
Distribucion de porcentajes por el nivel de estabilidad laboral.......................g=0).. 109
Distribucion de porcentajes por el nivel de comunicacion entre jefes y subordinados
................................................................................................................................ 109
Distribucion de porcentajes por el nivel de comunicacion entre subordinados y jefes
................................................................................................................................ 110
. Distribucion de porcentajes por considerar las opiniones de los empleados ............ 110
. Distribucion de porcentajes por el nivel de comunicacion con los jefes .................. 111

10



e 111

ompaferos

i0n entre ¢

Figura 6@(ibuci()n de porcentajes por el nivel de comunicac

11



Capitulo I. Planteamiento del problema

1.1 Antecedentes.del tema-problema

Las organizaciones se forman cuando un grupo de personas se unen para que mediante la
cooperacion puedan alcanzar objetivos en comun. Tratar de entender el impacto que los
individuos, los grupos y lagesttuctura tienen sobre el comportamiento dentro de la organizacion,
permite mejorar la eficacia de €sta=y el alcance de los objetivos. Por ello es importante analizar el
concepto de cultura organizacional, constructo que ha tenido gran relevancia e importancia desde
los afnos 70’s u 80’s, y esta presente en’cada.organizacion. De acuerdo a Méndez (2006) integra

los habitos, creencias, valores y tradiciones; tipicos de cada organizacion.

Esta se constituye con percepcionespdel mundo y productos simbdlicos, en un contexto

dindmico cargado de simbolos y cognicion€s.funcionales.

Shein (1988) introdujo el concepto de presunciones y creencias, para explicar de forma mas
amplia el significado que para la organizacion tienen el concepto de cultura, la define como
respuestas que ha aprendido el grupo ante sus problemas de subsistencia en su medio externo y
ante sus problemas de integracion interna. Este nivel de presunciones”y creencias que comparten
los grupos en la organizacion corresponde a la esencia misma de la cudtura, es un producto
aprendido de la experiencia, y por tanto algo localizable solo alli, donde exista‘un grupo definible

y poseedor de una historia significativa.

Al momento de hablar de cultura organizacional es necesario tener en cuenta la§ dindmicas
funcionales referidas a aspectos administrativos y relacionales en el grupo de trabajo, ya. que la
industria no se puede definir inicamente desde el punto de vista de un empleado, como tampece

se puede definir a partir desde el punto de vista de una empresa particular, es por tanto que
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dependen(de la relacion jerarquica y la subordinacion (Abravanel, Allaire, Firsirotu, Hobbs,

Poupart, Simard; 1992).

Schein, (1988) coficeptualiza tres niveles de cultura que no son estaticos ni independientes:

e El nivel 1: Producciones, esta dado por su entorno fisico y social. En este nivel cabe
observar el espacio. fisico, la capacidad tecnoldgica del grupo, su lenguaje escrito y

hablado y la conducta expfcsa.de sus miembros.

e El nivel 2: Valores, que reflejan en Gltima instancia la manera en que deben relacionarse
los individuos, ejercer el poder y_pueden ser validados si se comprueba que reducen la

incertidumbre y la ansiedad.

e El nivel 3: Presunciones subyaCentes basicasypermite la solucion a un problema cuando

esta se ha dado repetidamente y quédaa la larga asentada.

Estos elementos se interrelacionan y confofman las ¢reencias y presunciones basicas de la

cultura organizacional.

Esta perspectiva se resume sefialando que la cultura de una organizacion puede ser estudiada
en estos tres niveles, pero, si no se descifra el patron de supuestos basicos que giran en torno a la
organizacion, no se sabra coOmo interpretar los demas aspectos correctam€nte; una vez que se
comprenden los supuestos basicos, se puede comprender facilmente los otros niveles'que son mas

superficiales.

Asi se entiende que existen manifestaciones internas de la cultura organizacional, dentro de
los cuales encontramos, segiin lo planteado por Schein (1988), el lenguaje comin y categorias
conceptuales, limites grupales y criterios para la inclusion y exclusion, poder y jerarquia;

intimidad, amistad y amor, recompensas y castigos, ideologia y religion.
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Aspectos gque facilitan a las entidades anticipar y adoptar los cambios que le plantea el
entorno para mejorar su servicio y satisfacer con calidad las demandas que le impone la sociedad.
Justamente es como.se pretende comprender, identificar y reconocer el nivel en el que se

encuentra la cultura organizacional de estas instituciones. Pedraza (2015).

Con todo esto, es importantestener en cuenta que, si bien las grandes potencias econdmicas en
el mundo estan incluidas por sw'Contexto, existen elementos dentro de cada organizacion que las
hacen maés eficaces que otras y es alli donde el aporte individual y las relaciones de los miembros

de una compaiiia influyen en esta.

Para Aguilar, Pereyra y Miguel (s/f),da, cultura organizacional es uno de los pilares
fundamentales para apoyar a todas aquellas organizaciones que quieren hacerse competitivas, es
una nueva Optica que permite a la gerenCia comprender y mejorar las organizaciones, es la
conducta convencional de una sociedad, e influye en todas sus acciones por ello reconoce que el
clima organizacional tiene una importante relacion ¢n_da determinacion de la cultura
organizacional de una organizacion, y la define como el patron(general de conductas, creencias y
valores compartidos por los miembros de una organizacion. Esta e§ en buena parte determinada
por los miembros que componen la organizacidon, aqui el clima @rganizacional tiene una
incidencia directa ya que las percepciones que previamente se mencionaroncque los miembros
tenian respecto a su organizacion, determinan las creencias, mitos, conductas_y\valores que

forman la cultura de la organizacion.

Clima y cultura organizacional se encuentran estrechamente interrelacionados y son.parte de

un mismo sistema donde un cambio en una de ellas afecta a la otra y viceversa.
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Es importante analizar todos aquellos factores que intervienen en dicho comportamiento, para
poder asi corregirs ciertos errores que impidan alcanzar los objetivos de la organizacion,

exitosamente.

Las instituciones de salud no son la excepcion, como organizacion tienen la necesidad de
alcanzar objetivos que les pe€rmitan ofrecer servicios de salud con calidad y seguridad, no solo a
sus clientes externos sino tambi€én a sus clientes internos, es decir, a sus empleados, ya que el
hecho de que los trabajadores de dichas organizaciones se sientan satisfechos con lo que hacen,
motivados, recompensados y el sentide”de participacion en el logro de los objetivos, permitird

que se desempefien de manera 6ptima y permita alcanzar dichos objetivos de manera eficiente.

En este sentido, se hace referencia a,un tema que, en los ultimos afios, ha cobrado gran
importancia en las instituciones publicas.y es el estudio del clima organizacional. Chiavenato
(2009) menciona que el clima laboral se refiere al ambiente interno entre los miembros de la
organizacion, y se relaciona intimamente con el grado de motivacion de sus integrantes, derivado
de la definicion podemos considerar que el clima organizacional, permite conocer las
percepciones que el trabajador tiene de las caracteristicas de la organizacion, que influyen en las
actitudes y comportamiento de los empleados; siendo esto de gran impoftancia, ya que un buen o
mal clima organizacional influira en la motivacion y satisfaccion en el trabajoycontribuyendo al

logro o fracaso en el alcance de los objetivos institucionales.

En la ciudad de Teapa, municipio del estado de Tabasco, se encuentra ubicado wuho de las
principales instituciones de salud de la entidad, el Hospital General “Dr. Nicandro L. Melo”; el
cual cuenta con una plantilla de trabajadores dividida en tres categorias: personal meédico,

enfermeria y administrativo; teniendo como poblacion por atender de acuerdo a INEGI (2015) de
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58,523 pérsonas en el municipio, compartiendo los pacientes referidos, de gran cantidad a

unidades de primernivel de atencion y hospitales del Estado de Tabasco.

Dicha institucionctiene, como objetivo principal, brindar servicios de salud de calidad, formar
y desarrollar recursos humanos para la salud, buscando alcanzar la satisfaccion del usuario y del

personal del hospital, asi como,_el sentido de pertenencia de este tltimo.

En este sentido, se plantea™la, necesidad de diagnosticar las dimensiones del clima
organizacional, que prevalecen en el Hospital General “Dr. Nicandro L. Melo” de la ciudad de
Teapa, Tabasco, con el fin de identificap-log aspectos que podrian estar afectando el desempetio

de los empleados y con ello obstaculizando elalcance de los objetivos.

En 1978, se crea el Centro de Salud’Nicandro L. Melo, con hospitalizacion, teniendo diez
camas inicialmente. En 1978, la Secretaria de\Salud,/autoriza una ampliacioén al centro de salud a
30 camas censales y con ello en mayo de 1982, se«inaugura.el Hospital General de Teapa por el
entonces Presidente Municipal llevando el nombre.de.Dr. Nicandro L. Melo”. Es considerado en
su tipo Hospital General, perteneciente a la Secretariade Salud,la‘cual tiene clave de institucion:
SSA.

Es un ente publico que otorga servicios de salud ubicado en el.estado de Tabasco,
especificamente se encuentra en la direccion denominada Av. Carlos Ramos'No. 247 centro con
numero exterior-interior 247, cddigo postal 86800.

A continuacion se presenta los servicios que oferta el Hospital General Dr. Nicandre~L. Melo:
Los servicios médicos que se brindan son: urgencias otorgados los 365 dias del afio y las\24'horas
del dia, una sala de quir6fano con médicos y especialistas en anestesiologia y cirugia en ¢ada
turno; médicos internistas, area de ginecologia cuenta con seis camas; sala de pediatria con cuatro

cunas, un termo cuna y una fototerapia; traumatologia; un departamento de salud psicosocial,
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que ofertd sus.servicios a través de un psiquiatra y dos psicdlogas, el de epidemiologia lo hace
con dos epidemi6logos ubicados en los turnos matutino y vespertino; cuenta con el area de rayos
X y ultrasonido; ‘trabajo social, laboratorio clinico, area de displasia; salud publica, clinica de
colposcopia, planifica€ion familiar, nutricion, farmacia, archivo clinico, enfermeria, jefatura de
calidad, ensefianza, control de citas, caja, vacunacion, almacén, servicio de urgencias tiene al
interior de su estructura el modulo mater, sala de choque, area de observacion y rehidratacion
oral, sala de labor, sala de expulsién, quir6fano y recuperacién; mantenimiento; cocina; comedor
y lavanderia; un cuarto de maquina§, un cuarto (red de oxigeno) y una estancia para basura
municipal, un estacionamiento posterior que‘es utilizado para la estancia de ambulancias y uno
anterior donde funge como parque vehicular paraios trabajadores de la unidad.

La finalidad de este estudio es diagnosticar.elclima organizacional que prevalece en el
personal del Hospital General “Dr. Nicandfo'\L. Melo™ y especificamente a partir de la percepcion
que tienen las enfermeras generales y auxiliares dé este hogpital.

El presente diagnostico situacional, plantea el panorama hespitalario que puede impactar en
forma positiva y/o negativa en la salud de los usuarios, en base ados factores de riesgo presentes
en el medio ambiente, en los dafos a la salud y los recursos disponibles de las instituciones de
salud aledanas a este municipio.

Todas las instituciones u organizaciones deben contar con su mision y vision, y«¢l hospital de
Teapa presenta su mision y vision de la siguiente manera:

e Mision:

El Hospital General de Teapa, Tabasco, es una unidad de segundo nivel de atencidn'cuyo

propodsito es otorgar los servicios de salud que correspondan, en forma oportuna a la poblacion

del area de responsabilidad y areas de influencia.
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e [ Vision:

Ser una unmidad*de segundo nivel acreditada con base a los estandares establecidos por la
Secretaria de Salud y.resolutiva en un 100% a la demanda de los servicios de atenciéon médica de
la region. Basada en 16s valores de nuestra unidad, fomentando el trabajo en equipo mediante la
estandarizacion de procesos=buscando la capacitacion continua de las areas administrativas,
médicas y paramédicas, ademés'de buscar el equipamiento médico de vanguardia para la atencion
de los usuarios.

e Plantilla laboral:

El Hospital General de Teapa “Dr.°Nicandro L. Melo” contempla una plantilla de 206
trabajadores de base estatal y federal, regularizados, eventuales, de seguro popular y lista de raya.
Cuenta con personal capacitado en las/distintas=areas de salud. Su plantilla se detalla en la
siguiente tabla.

Tabla 1. Plantilla laboral del Hospital General Dr. Nicandro L) Melo

Puestos D Nlimeao’é empleados
* d

Médicos generales 24
Médico en contacto con pacientes 56
Meédicos familiares 18
Médicos pediatras 5
Médicos gineco-obstretas 6
Meédicos cirujanos 6
Meédicos internistas 2
Médicos especialistas 12
Enfermeras en contacto con paciente:
Enfermeras generales 31
Enfermeras auxiliares 46
Total 206

Fuente: Area de recursos humanos del Hospital Regional Dr. Nicandro L. Melo.
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o | Estructura organizacional:

Organizar wha empresa, entidad o institucién consiste en dotarla de todos los elementos
necesarios para el"desarrollo de sus actividades y cumplimiento adecuado de sus funciones para
lograr los objetivos prépuestos.

La organizacion para‘el-cumplimiento de sus actividades cuenta con recursos como: los
humanos, materiales, economices, tecnologicos, y para que la administracién de estos recursos
sea eficiente, existen instrumentos o directrices que permiten apoyar la atencidn o realizacion de
tareas diarias, las cuales se constituyen_en elementos eficientes de comunicacion, coordinacion,
direccion y evaluacion administrativa.

Por ello, la estructura organizacional, es facil\de entender, son similares a las estructuras de
los edificios.

Toda organizacion privada o publica, debe contar‘compoliticas, estrategias, procedimientos y
normas para su desenvolvimiento, desarrollo nefmal de stis actividades cotidianas, de acuerdo a
su tamafio y giro, varian en el grado en el que s€ les da autonomia a la gente y las distintas
unidades que la conforman.

Si se considera a la administracion como la fuerza ordenada) para que opere una
organizacion, en ese ambito serd necesario la aplicacion de directrices esenciales con las cuales
podra funcionar eficientemente.

En este sentido, una organizacion basada en principios administrativos debe=contar con
elementos tales como:

e Personal, constituido por directivos, ejecutivos y funcionarios.

e Materiales, constituido por el mobiliario, maquinarias, enseres y otros.

e Estatutos, normas reglamentos, procedimientos y politicas.
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La moderna organizacion cientifica del trabajo se basa fundamentalmente en la division del
trabajo, cuya ventaja puede ser que la gente realiza el trabajo con mayor armonia acorde con su
aptitud, aumenta da“destreza por lo recurrente del trabajo y se obtiene una importante economia
en el tiempo y capital:

Por esta razon, el disefio.de organizaciones implica basicamente formalizar la interrelacion e
interactuacion que presentan(los principios de organizacion en los nuevos paradigmas de los
sistemas organizacionales.

Los principios o normas constituyensel nervio motor de la organizacion, porque delimitan
derechos y responsabilidades, establecen férmas de actuacion y medios para llevar a buen
término los hechos. También orientan como“aplicar los elementos materiales, asi como instruir
como aprovechar al maximo el esfuerzo y dedicacion-del recurso humano.

Actualmente existe un conjunto de prineipios fundamentales, que ain se consideran como
principales directrices para el establecimiento ‘de”una Optima )y correcta organizacion, entre ellos
se indican a los siguientes:

e Toda organizacion debe establecerse bajo un objetivo definido!

e En la organizacion la responsabilidad debe ir acompafiado de adteridad.

e En la organizacion la delegacion de autoridad debe ser descendente.

¢ En la organizacion la division del trabajo debe ser adecuada.

e En la organizacion cada funcionario debe responder a un solo jefe.

e La organizacion debe tener una estructura por demas sencilla.

¢ En la organizacion ningtn jefe debe invadir el area del otro.

Derivado del andlisis anterior se presenta la estructura organizacional que incluye las

principales areas de servicio que integran el Hospital General Dr. Nicandro L. Melo.
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Turnos
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Coordinacion de
Trabajo Social

Laboratorio de
Analisis

Emergencias

Figura 1. Estructura organizacional
Fuente: Manual de Organizacion del Hospital General Dr. Nicandro L. Melo;Féapa, Tabasco.

Asimismo, se resefia las funciones y actividades principales de, los departamentos que

integran el hospital.

e Direccion General: Las funciones a desempeiar en el puesto son las*siguientes: Gestion
hospitalaria, Interlocucion y comunicacion constante con médicos (as), jefes (as) de
servicio del Hospital, responsabilidad de organizar y vigilar el funcionamiento de los
servicios asistenciales del Hospital.

e Administracion: Tiene a su cargo la responsabilidad de la ejecucion de cada operacion;, €1

proceso y la actividad comercial relacionada con el hospital de manera eficiente y
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productiva. Encargado de la administracion de los recursos humanos, financieros y
materiales.

Coordinactén.Médica: Mantener y vigilar la calidad de atencidon médica, a través de
actividades de” gestion técnico-administrativas, coordinando y supervisando todo el
proceso de consulta.externa de especialidades, proponiendo y aplicando propuestas de
mejora para el servicio, asegurando que éste se otorgue con la mejor calidad y
oportunidad posibles de actierdo.a su nivel de atencion.

Coordinacién de Calidad: Lassresponsabilidades de trabajo consiste en establecer
anualmente objetivos de calidad conles servicios y unidades tanto en el area médica, de
enfermeria y de gestion basados en los_objetivos del contrato de gestion y las prioridades
del centro. Se realizan auditorias_internast(médica y de enfermeria) para evaluar el
cumplimiento de estos objetivos.

Coordinacién de Trabajo Social: Brindar”orientacion y apoyo a pacientes ambulatorios y
hospitalarios, facilitando su proceso de aten€ion.

Laboratorio Clinico: Lugar donde los técnicos y profesionales en andlisis clinicos,
analizan muestras biol6gicas humanas que contribuyen al estudioyprevencion, diagnostico
y tratamiento de las enfermedades cada especialista realiza la toma”de muestra en su
ambito de competencia.

Emergencias: E1 médico representa la figura de autoridad dentro de Urgeneias, es el que
se encarga de revisar cada uno de los casos de las personas que ingresan y que-fiecesitan
ayuda, serd el enlace entre los paramédicos o persona responsable del paciente|y la
posible hospitalizacion al servicio de especialidad necesario para aliviar o tratar

adecuadamente a la persona afectada.
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Recurses Humanos: Es el area encargada de aportar estratégicamente al logro de los
objetivos asistenciales y de gestion del establecimiento a través de una eficiente y efectiva
entrega dé“seryicios propios de la administracion del recurso humano, potenciando el
crecimiento delas.personas y el desarrollo de los talentos del hospital.

Recursos Financiéross, Como en toda institucion publica el resguardar, controlar y
optimizar los ingresos.obtenidos es una responsabilidad de constante transparencia y de
gran compromiso y mas si son usados para una actividad de salud, debiendo establecer
comunicacion en sus areas administrativas y asi poder decidir la forma mas favorable en
el uso del recurso monetario utilizade para el progreso de la salud de sus usuarios.

Area de Mantenimiento: La actividad_de mantenimiento tiene como responsabilidad
principal asegurar la disponibilidad, y garantizar el funcionamiento eficiente de los
recursos fisicos para la produccion'o ‘€l servicio,spara obtener asi el rendimiento maximo
posible de la inversion econdmica en log'recursos para la atencion en salud y contribuir a
la reduccion de los costos de operacion de 1a institucion:

Area de Almacén: Entre las funciones principales estd” ellaprovisionamiento de los
materiales necesarios para la mejora de la gestion de los T€eursos financieros y en
continua colaboracién con los servicios médicos, para lograr la_mejor calidad en la
atencion sanitaria de los pacientes.

Farmacia: Establecer de manera logica y ordenada las actividades que van)a regir el
funcionamiento del departamento de Farmacia, relacionado en las actividades de“atencion
a los usuarios a través de la gestion, adquisicion y dispensacion los medicamentos, asi
como también, de la orientacion e informacion al paciente en materia del uso racional de

los medicamentos; garantizando una atencion de calidad y con calidez humana.
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e Subdirgecion de Turnos: Contribuir al desarrollo de los servicios de apoyo con los que
cuenta Hospital, mediante una proyeccion estratégica coordinada con la Direccion y la
Coordinactén.Médica, con el fin de lograr el funcionamiento 6ptimo de los mismos y
poder asi ofreCer_servicios de salud oportunos, eficientes y de calidad en los turnos
matutino y vespertinos

e Subdireccion de Enfetmeria: Proveer atenciones y cuidados de enfermeria de acuerdo a
técnicas y normas establecidas,, contribuyendo a la recuperacion de los pacientes que
requieren atencion por personal capacitado.

e Rayos X: Contribuir al diagnosti€o» médico mediante la realizacion de examenes
radiologicos y ultra-sonogréaficos a”_paecientes de consulta externa, emergencia y
hospitalizacion.

El Hospital General Dr. Nicandro L. Melo' atiende'unsmunicipio integrado por 57 localidades,
por lo que a continuacién se presenta una tabla.que muestra el grado de marginacion y la
poblacion existente en cada una de ellas, por esta razén su buen~funcionamiento administrativo
toma mayor importancia en la atencion de la poblacion existente‘en el municipio y que requiere

de sus servicios médicos.
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Tabla 2. Liocalidades por grado de marginacion del municipio de Teapa, Tabasco

2010 2015

Numero % Poblacion Namero %  Poblacion

>
PR

Loc( des

&

Grado de marginacién muy alto 2 3.51 96 0 0 0
Grado de marginacion alto 29 50.88 9,926 47 85.45 24,215
Grado de marginacion medio 17 29.82 11,322 5 9.09 2,776
Grado de marginacion bajo 4 7.02 27,883 1 1.82 26,548
Grado de marginacién muy bajo 0 0 0 0 0 0
Grado de marginacion n.d. 5 8.77 35 2 3.64 16
;l“(;)ltg; de localidades (Iter, 2005 y <5 100 49,262 55 100 53,555

Numero total de claves inactivas y

bajas al mes de octubre 2015 2

Fuente: INEGI. Catalogo de claves de entidades federatiyas, municipios y localidades, octubre 2015.
http://geoweb.inegi.org.mx/mgn2k/catalogo.jsp

INEGI. Catalogo de claves de entidades federativas, mumnicipios y localidades / Tabla de equivalencias. Octubre
2015.

http://www.inegi.org.mx/geo/contenidos/geoestadistica/catalogoclaves.aspx

INEGI. Censo de Poblacion y Vivienda 2010. Prin€ipales resultados por localidad (ITER).

INEGI. II Conteo de Poblacion y Vivienda 2005. Principales restltades por localidad (ITER).

CONAPO. Indices de marginacion por entidad federativa y municipio2005.

CONAPO. Indice de marginacién a nivel localidad 2003.

CONAPO. Indice de marginacién por entidad federativa ¥ memicipio 2010.

CONAPO. Indice de marginacion por localidad 2010.

SEDESOL. Programa para el Desarrollo de Zonas Prioritarias (PDZP).

Estimaciones del CONEVAL, con base en INEGI, II Conteo de Poblacion y Vivienda 2005 y la ENIGH 2005.
Estimaciones de CONEVAL con base en el Censo de Poblacion y Vivienda 2010

Derivado de la informacidn anterior es preciso mencionar que, €n.el municipio de Teapa,
2015, comparado con el 14.50% en el afio 2010, habiendo avanzado significativamente en la
cobertura de atenciones médicas a la poblacion. SEDESOL (2018).

El Hospital General Dr. Nicandro L. Melo se encuentra prestando los servicigs médicos en
coordinacion con los distintos centros de salud pertenecientes a la Secretaria de Salubridad y
Asistencia (SSA) distribuidos en las distintas localidades del municipio de Teapa, Tabasco; en la

siguiente tabla se menciona la ubicacion geografica de los mismos.
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Tabla 3. Centros de salud distribuidos en el municipio de Teapa, Tabasco

7, Eentro de salud . . s
Direccion
PN
Hospital General Dr=Nicandro L. Melo. Av. Carlos Ramos 247, colonia centro,

Teapa, Tabasco

C.S. Teapa, colonia La Siefra, urbano de 03 nucleos Arroyo azufre 106, colonia sierra, Teapa,
basicos Tabasco

C.S. Andrés Quintana Roo, rural de 01 nucleo basico Ejido Andrés Quintana Roo

C’.S.. Ignacio Allende 2a seccion, rural de 01 ntcleo Ejido Ignacio Allende 2a seccion
basico

C,.S. Ignflc'10 Lopez Rayon la secetom, rural de 01 Ejido Ignacio Lépez Rayon la seccion
nucleo basico

gési.cg)ose Ma. Morelos 1a seccion, rural'de’0] nucleo Ejido José Ma. Morelos la seccién

C.S. Juan Aldama, rural de 02 nucleos basicos Villa Juan Aldama
C.S. Mina y Matamoros, rural de 01 nticlee basico Ejido Mina y Matamoros (La Trinidad)

C,.S'. Mariano Pedrero 3a seccion, rural de.01 nueleo Ejido Mariano Pedrero 3a seccion
basico
C’.S.. Miguel Hidalgo 2a seccion, rural de*01 mnucleo Ra-Miguel Hidalgo 2a seccion
basico
C’.S'. Nicola bravo 2da seccion, rural de 01 nucleo Ejido Nicolds Bravo 2a seccién
basico
C’.S'. Vicente Guerrero Lerma, rural de 02 nucleos Ejido Vidente.Guerrero Lerma
basicos
C.S. Hermenegildo Galeana 3a seccion, rural de 01

S L. Ejido Hermenegildo Galeana 3a seccion
nucleo basico

C.S. Arcadio Zentella, rural de 01 nacleo basico Ejido Arcadio Zentella
Eési.coManuel Buelta y Rayon, rural de 01 nucleo Ejido Manuel Buelta’y £ayon

C.S. José¢ Ma. Morelos y Pavon (Santa Rita), rural de

, . Frente a la escuela primaria
01 nucleo basico

C.S. Colonia Independencia, rural de 01 nucleo . .
Domicilio conocido

basico
C.S. Colonia Morelia, rural de 01 ntcleo basico Domicilio conocido
C.S. Colonia Tejeria, rural de 01 nticleo basico Domicilio conocido

Fuente: Direccién del Hospital General Dr. Nicandro L. Melo
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En la(siguiente tabla se presentan las quejas de los usuarios de los servicios de salud

otorgados por Hospital General “Dr. Nicandro L. Melo™.

Tabla 4. Inconformidades ante la Comision Nacional de Arbitraje Médico

Concepto '7\“ 2014 2015 2016

r's

Quejas

Fuente: CONAMED. Direccion Generalde Calidad e Informatica. Subdireccion de Estadistica. Sistema de Atencion
de quejas y Dictamenes. Sistema de Estadistica’Institucional.

Asimismo, es pertinente mencionar‘que en el hospital se atienden a pacientes que padecen

comunmente las siguientes enfermedades:

1.

Infecciones respiratorias agudas

Infecciones intestinales por otros organismos y las mal definidas
Infeccion de vias urinarias

Ulceras, gastritis y duodenitis

Otras infecciones intestinales debidas a protozoarios

Otitis media aguda

Conjuntivitis

Otras helmintiasis

Amebiasis intestinal

10. Asma y estado asmatico
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11. Hipertension arterial

12. Sindrome*febril

13. Accidentes de transporte en vehiculos con motor

14. Diabetes mellitus fiodnsulinodependiente (Tipo 1)

15. Gingivitis y enfermedades”periodontales

16. Obesidad

17. Otras salmonelosis

18. Neumonias y bronconeumonias

19. Ascariasis

20. Faringitis y amigdalitis estreptococicas

Con el analisis de la informacion anterior se ha podido identificar que existe un alto indice de
poblacion que se encuentra en un grado medio y alto de marginacion, aylo cual se suma que, en la
localidad de Teapa, Tabasco solo se encuentran distribuidos 18 centros de salud que prestan
servicios médicos en las 57 localidades que integran el municipio. Asimismo,.se puede identificar
que actualmente existe una mayor cobertura de servicios médicos debido al aumento, poblacional
en el municipio, alza en las quejas de los servicios prestados, por lo que el personaliasignado es
insuficiente para la prestacion del servicio, si a lo anterior le agregamos que el hospital cuenta
con un promedio de 26 camas para la atencidon médica, 14 camas en el drea de urgencias,un
promedio de 730 consultas diarias atendidas por los doctores generales, especialistas y 15

consultas diarias en area de urgencias; existe la necesidad de realizar un diagndstico que permita
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identificar el elima organizacional que prevalece en el personal del area de enfermeria del
hospital, teniendo_en cuenta que es la presion de la organizacién para cumplir los estandares la
que condiciona la=percepcion que el individuo tiene, el presente diagnodstico permitird tomar
decisiones a los directivo$ para retroalimentar las dimensiones del clima organizacional y mejorar
las condiciones y relaciofics-laborales entre el personal de enfermeria, permitiendo con ello

ofrecer un servicio de calidad!

1.2 Delimitacion del tema-problema

Los limites de la investigacion fueron definidos con base a la interrogante sobre la influencia
que tiene el clima organizacional en el”petsonal de enfermeria del Hospital General “Dr.
Nicandro L. Melo” de la Ciudad de Teapa, TFabasco en el periodo 2017; para ello y con la
finalidad de lograr una respuesta explicativaa este fenémeno se consideraron aspectos tales como
la identidad del trabajador con la organizacion, condiciongs ambientales, compafieros de trabajo,
jefes y subordinados, puestos de trabajo, remunefacion, rec¢onocimiento y comunicacion como
parte fundamental para crear un buen clima organizacCional al intérior de la organizacion. Estos
aspectos se analizaron especificamente a través de encuestas que x€flejen la percepcion que el
personal de enfermeria tiene sobre el clima organizacional. Por lo tanto,la delimitacion se define
de la siguiente manera:

Estudio en 2017 del Clima Organizacional en “El Hospital General Dr. Nicandro L. Melo”

ubicado en el Municipio De Teapa, Tabasco.

Debido a lo anteriormente planteado se determind las siguientes preguntas de inveStigacion

como detonantes para conducir el estudio de investigacion.
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1.3 Preguntas.de investigacion
1.3.1 Pregunta ‘principal
(Cual es el clima-organizacional que prevalece en el area de enfermeria del Hospital General
“Dr. Nicandro L. Mel6” de la Ciudad de Teapa, Tabasco? a partir de las condiciones que imperan
en la instituciéon en cuantosa~la empresa, las relaciones de trabajo entre jefes y subordinados,
compaifieros, los puestos de trabajo, la remuneracion, reconocimiento y comunicacion.
1.3.2 Preguntas complementarias
e ,Cuales la percepcion que el personal de enfermeria tiene respecto al ambiente laboral?
e /Cuales son los factores que determinan el clima organizacional en el Hospital General
“Dr. Nicandro L. Melo” de la Ciudad de-Teapa, Tabasco?
e /Cuales son las acciones que mejorarian el cluha organizacional en el area de enfermeria
del Hospital General “Dr. Nicandro L. Melo” deda eiudad de Teapa, Tabasco?
Dentro de la investigacion es relevante eStablecer los<Objetivos que se pretenden con la
investigacion, ya que en ellos se expresan los propositos que guian‘el trabajo.
1.4 Objetivos
1.4.1 Objetivo general
Determinar el clima organizacional en el area de enfermeria del Hospital General “Dr.
Nicandro L. Melo” en el municipio de Teapa, Tabasco; a partir de las condiciones’'que imperan
en la institucion, en cuanto a la empresa, las relaciones de trabajo entre jefes y‘subordinados,

compafieros, los puestos de trabajo, la remuneracion, reconocimiento y comunicacion.

1.4.2 Objetivos especificos
e Conocer la percepcion que el personal de enfermeria tiene respecto al ambiente laboral

considerando las relaciones laborales, remuneracion, reconocimiento y comunicacion.
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e Identificar los factores que determinan el clima organizacional en el Hospital General
“Dr. Nieandro L. Melo”, de la Ciudad de Teapa, Tabasco.
e Disefar propuestas que favorezcan el mejoramiento del clima organizacional en el area de

enfermeria del"Hospital General “Dr. Nicandro L. Melo.

1.5 Supuesto
El diagndstico, conocimiento'y retroalimentacion del clima organizacional del personal que
labora en el area de enfermeria del Hospital General “Dr. Nicandro L. Melo” permitird mejorar

las relaciones laborales de las enfermeras”y aumentara la calidad del servicio.
1.6 Variables de investigacion

1.6.1 Variable dependiente

El diagnostico, conocimiento y retroalimentacion,del clima organizacional.

1.6.2 Variable independiente

Las relaciones laborales de las enfermeras del"HospitalGeneral “Dr. Nicandro 1. Melo” de la
ciudad de Teapa, Tabasco”.
1.7 Justificacion

Analizar el clima organizacional permite estudiar la percepcion qué’los empleados tienen de
su organizacion, el ambiente laboral y por ende se estima que también afe€tarel desempefio y la
productividad, el cual tiene un efecto en la conducta de sus integrantes (Calva.yHernandez,
2004).
Como se menciond previamente, uno de las debilidades u omisiones de las organizaciones es el
no considerar a los clientes internos (los empleados), olvidando que ellos reflejan los valoress=la
calidad y el servicio que otorga la empresa hacia los usuarios o clientes externos; por lo tanto, el

clima organizacional tiende a ser ignorado por la mayoria de las organizaciones, ya que dan por
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hecho qué se le proporcionan las herramientas basicas a sus empleados (clientes internos) para
desarrollar su trabajo y esto serd suficiente para que se desempefien adecuadamente. (Calva y
Hernandez, 2004):

De acuerdo a lo anterior, en esta investigacion es muy importante analizar las caracteristicas
principales del clima organizacional del Hospital General “Dr. Nicandro L. Melo” de la Ciudad
de Teapa, Tabasco; en el hospital no se han realizado estudios con validez metodologica, que
permita conocer cual es la situacion actual del hospital en cuanto a los diferentes factores y
percepciones de los trabajadores que influyen en las actitudes y comportamiento de ellos,
incluyendo en esto la satisfaccion del personal,de salud y su sentido de pertenencia.

Cabe resaltar la importancia de estudiar la variable del clima organizacional en el &mbito de
las organizaciones, ya que los hallazgos permiten ayudar a los administradores de las
organizaciones a aumentar su €éxito en cuanto\a la administracion de su organizacion.

En cuanto al 4&mbito académico esta investigacion permite abrir las puertas a futuros andlisis
sobre el fenémeno, lo que permitird hacer recoméndaciones€n.beneficio de mejorar el clima
organizacional en las empresas del sector publico y privado que permitan hacer comparaciones
para promover cambios organizacionales en un futuro; en cuanto al ambito social, fomentard una
mejor imagen ante la sociedad, basado en generar un ambiente de(ctica y considerar la

importancia de cada uno de sus colaboradores.
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Capitulo II. El clima organizacional como determinante de la calidad en el servicio de los
hospitales

2.1 Estudios preyios.de clima organizacional

El clima organizacienal es el ambiente generado por las emociones de los empleados de un
grupo u organizacion, en el cual diariamente desempenan su trabajo. Por lo que es necesario
tomar en cuenta los estudiosdel-clima organizacional para poder determinar las faltas que puedan
afectar continua y secundariamente€! desempeno de los colaboradores.

Robbins (2008) sefiala que el clima’organizacional tiene sus inicios a finales del siglo XIX y
comienzos del XX cuando Robert Oweny Hugo Munsterberg, Mary Follet y Chester Barnard
advirtieron la importancia del recurso humanoen el éxito de una organizacion. Ademas, creian
que la gente era el activo mas importante’de ellas y que deberia ser administrado.

De acuerdo a Rodriguez (1999) el ¢lima organizacional es un tema que se planted en la
década de los sesenta junto con el surgimiento/ del,desarfolle~erganizacional y de la aplicacion de
la teoria de sistemas al estudio de las organizaciones;

En 1961 Likert, realiza investigaciones sobre *clima orgafizacional centrandose en las
cualidades subjetivas, y enfatizando que, una atmosfera de trabajosqQue mantiene un clima de
apoyo, genera un mejor nivel en el rendimiento de los sujetos.

Considera la posibilidad de crear diferentes climas en las organizaciones; dependiendo de los
estilos de liderazgo, asi como de la activacion de componentes de la motivacidngdesempefio y la
satisfaccion, que pueden provocar cambios aparentemente estables en los rasgos de personalidad.
Sierra (2015) citando a Pineda, en relacion a su tesis del clima organizacional, sostiene’que el
objetivo principal fue identificar los factores predominantes del clima organizacional y_las
relaciones interpersonales en los empleados de la institucion y poder establecer las causas que

influyen en el rendimiento laboral; reconociendo que los aspectos del clima organizacional son
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muy impartantes para el trabajador, porque depende del lugar, del ambiente, mobiliario y del
equipo adecuado para las funciones que desempefian, también establece que la iluminacion, el
aire, la comunicacién, la motivacion y las recompensas son esenciales para el buen
funcionamiento, contribuyendo a un desempefio laboral mas eficaz.

La investigacion se realizd con una muestra de 20 personas, hombres y mujeres entre las
edades de 20 a 45 afos, con cargos de oficiales y auxiliares fiscales en un Ministerio Publico. Se
utilizé el método inductivo y deductivo que se basd en conductas observadas particulares por
medio de las encuestas estructuradas delelima, test de personalidad 16 PF (cuestionario factorial
de personalidad) y el STAI (inventario®de“ansiedad estado-rasgo) para medir el estrés y la
ansiedad. Segun resultados de las encuestas-aplicadas, la mayoria del personal del Ministerio
Publico, presentan problemas como son'las. malaserelaciones interpersonales, debido a la poca
comunicacion, y liderazgo que ejercen losvjefes, el desconocimiento de objetivos y valores
morales, como también la falta de promociéh y opottunidad de superacidon, carencia de
reconocimiento y de motivacion, lo cual crea el clima de descontento y apatia en la realizacion de
las tareas.

Los resultados de los test demostraron las necesidades de trabajar en equipo, falta de
comunicacién y comprension en la realizacion de tareas, los subordinadds sen emocionalmente
muy expresivos, suelen ser bondadosos y amables cuando quieren, pero el exceso e trabajo les
provoca estrés, ansiedad y tension nerviosa, reflejandose en el temperamento emocional con una
reaccion de agresividad ante las situaciones de mucha presion, ya sea de trabajo o'latencion al
publico.

Por lo anteriormente expuesto recomendd crear una clinica psicologica dentro de- Ja
institucion, para brindar atencion a los empleados que, por el ritmo de trabajo, la presion y la

tension, requieren ser atendidos y escuchados para tener buena higiene mental.

34



Cortés, (2009) realizé una investigacion de tipo descriptivo en la que buscd conocer cudles
son las dimensiones del clima organizacional que prevalecen en el Hospital Dr. Luis F. Nachon
de la ciudad de“Xdlapa, Veracruz. Para su objetivo se utiliz6 el instrumento de medicion
propuesto por la Ofgahizacion Panamericana de la Salud (OPS) para medir el clima
organizacional.

El instrumento fue aplicado,a 880 trabajadores activos al momento de la recoleccion de la
informacion, los resultados indicaron que el personal considera que las autoridades no
contribuyen en la realizacion personal y_profesional, asi como no existe retribucion por parte de
las autoridades a sus actividades laborales,.ademas de la inexistencia del reconocimiento por el
buen desempefio. En general se concluyd que ‘el clima organizacional en el hospital no es
satisfactorio, siendo la variable del liderazgo la gque“mejor calificacion obtuvo. Cortés, (2009)
recomendé disefar estrategias para mejorat eliclima ofganizacional como las siguientes:

e Proponer programas de motivacion al pefsonal del hospital con la finalidad de educar a
los empleados para que se desarrolle una ctltura orgamizacional de clase mundial, como
se menciona en la vision de la organizacion.

e Elaborar una campana de empoderamiento de la filosofia institdcional.

e Fortalecimiento del departamento de desarrollo de personal, con eliproposito de implantar
programas integrales de capacitacion ofreciendo herramientas a los empleades para lograr
un cambio actitud, como base para mejorar el desempefio de sus funciones.

e Implementacion de programas de evaluacion del desempefio y diagnostico de necesidades
de capacitacion.

e Realizacion de mediciones de clima organizacional periddica, con el fin de mantener yn

ambiente sano.
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e Cursospara mejorar la comunicacion y lograr mayor flexibilidad laboral.

e Fortalegimiénto de los sistemas de administracion organizacional, especialmente aquellos
que promuévan la eficiencia en el trabajo.

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

e (Generacion de un programa de cursos orientados a mejorar los aspectos de motivacion,
participacion, trabajo en equipo, mejora continua y comunicacion interpersonal.

e Debido a la importancia de unsdiagndstico de este tipo, seria importante proponer la
aplicacion del instrumento en los diférentes hospitales pertenecientes a los servicios de
salud de Veracruz.

e Hacer un analisis del clima organizacional con los resultados de los trabajos elaborados
paralelamente en el hospital como le eg el de eemunicacion administrativa, con el fin de
profundizar en las causas de la preocupante-situacion«e la comunicacion que existe entre
los diferentes departamentos de la institucion,

Teniendo como soporte los distintos estudios, definiciones y puntos de vista de los autores
antes sefialados, es posible reconocer la importancia del clima orgamizacional en cualquier
empresa, ya que este es un instrumento que permitird optimizar la productividad o bien mejorar el
ambiente de la misma.

2.2 Clima organizacional

El tema de clima laboral ha sido de gran interés para muchos investigadores, aunque solo en
las Giltimas décadas se han hecho esfuerzos por explicar el concepto.

El clima organizacional, llamado también clima laboral, ambiente laboral o ambiente

organizacional, es un asunto de importancia para aquellas organizaciones competitivas que
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buscan lograr una mayor productividad y mejora en el servicio ofrecido, por medio de estrategias
internas. El realizar un estudio de clima organizacional permite detectar aspectos clave que
puedan estar impactando de manera importante en el ambiente laboral de la organizacion.

El clima no se ve'ni’se toca, pero tiene una existencia real que afecta todo lo que sucede
dentro de la organizacidéng’y.a.su vez, el clima se ve afectado por casi todo lo que sucede dentro
de ésta.

Landy (2005), sefiala que el concepto de clima, tiene una raiz griega que significa pendiente o
inclinacion; también deriva del latin, ambiente, que significa conjunto de condiciones que
caracterizan una situacidn o su consecueneia, o de circunstancia que rodean a una persona.
Percepcion compartida entre empleados respecto a su entidad de trabajo: una organizacion,
division, departamento o grupo de trabajo.

El clima es una caracteristica de la organizacion y produce diferentes efectos en los estados
de 4nimo de las personas afectando su desempeifio laboral; por eso conocer el desempeiio de las
variables del clima permite aprovechar las fuerzag d¢ la institucion que inciden sobre quienes
trabajan en ella, para lograr las metas organizacionales.

Para Marchant (2005), el clima laboral es el medio ambiente humano)y fisico, es el conjunto
de variables, cualidades, atributos o propiedades relativamente permanemtes dentro de un
ambiente de trabajo concreto, se relaciona con los comportamientos de las personas, con su
manera de trabajar y relacionarse, con su interaccion con la empresa, con el liderazgo del
directivo, con las maquinas que se utilizan y con la propia actividad de cada individuo,

El clima organizacional, es el conjunto de las percepciones que tienen los miembros de la
organizacién, que no necesariamente refleja la realidad tal cual es, el clima influye etr Ja

motivacion, el desempefio y la satisfaccion en el empleo, ya que los empleados esperan ciertas
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recompensas, satisfacciones y frustraciones de acuerdo a la percepcion que tienen del clima en la
organizacion.

Chiavenato (2009) menciona que el clima laboral se refiere al ambiente interno entre los
miembros de la organizacion, y se relaciona intimamente con el grado de motivacion de sus
integrantes. El término «luma laboral se refiere de manera especifica a las propiedades
motivacionales del ambiente laboral; es decir, a los aspectos de la organizacion que llevan a la
estimulacion o provocacion de diferentes tipos de motivaciones en sus integrantes. Asi, el clima
laboral es favorable cuando satisfac€ las necesidades personales de los integrantes y eleva la
moral; es desfavorable cuando frustra esas necesidades. En realidad, el clima laboral influye en la
salud emocional de las personas y, a su vez, este ultimo influye en el primero.

Martinez (2008) refiere que el clima/organizacional es un fendmeno interviniente que media
entre los factores del sistema organizacional\y las tendencias motivacionales que se traducen en
un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacion como son la productividad,
satisfaccion y rotacion.

Goncalves (2005, p.80) sefiala que en el clima organizacional es necesario resaltar los
siguientes elementos:

“El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo. [El clima tiene
repercusiones en el comportamiento laboral. El clima es una variable- interyiniente
que media entre los factores del sistema organizacional y el comportamiento
individual. Las caracteristicas de la organizacion son permanentes en el tiempo,/se
diferencian de una organizacion a otra y de una seccion a otra dentro de una misma

empresa.”
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El clima junto con las estructuras, y caracteristicas organizacionales y los individuos que la
componen forman «un sistema interdependiente dindmico. Las percepciones y respuestas que
abarcan el clima organizacional se originan en una gran variedad de factores como son:

e Factores de liderazgo y practicas de direccion, asi como, los tipos de supervision que

pueden ser autoritatrias-participativa, y otros.

e Factores relacionados_con el sistema formal y la estructura de la organizacion
considerando entre ellas 1as de comunicaciones, relaciones de dependencia, promociones,
remuneraciones, y otros.

e Las consecuencias del comportamiefito en el trabajo tomando en cuenta los incentivos,
apoyo social, interaccion con los demas miembros, y otros.

Asimismo, Martinez (2008) menciona.que la=salud emocional de cada trabajador, grupo u
organizacion en general y otros aspectos como jJos valores, normas y actitudes, vistos a través de
las percepciones, caracterizan el clima organizacional. Deligual manera afirma que el clima tiene
un caracter general como fendémeno para toda la organizaciof,.en ocasiones puede presentarse
con caracter particular de una unidad, adscrita a la organizacion; o_también un departamento o
division, esto se conoce como microclima, o sea lo percibido por tfabajadores de una unidad
puede ser distinto a lo que perciben otras personas de areas distintas de una misma organizacion.
El clima puede manifestarse o identificarse en los niveles: grupal, departamental o‘divisional, en
unidades en toda la organizacion.

El conocimiento del clima organizacional proporciona informacién acerca de los«procesos
que determinan los comportamientos organizacionales permitiendo, ademas, introducir cambios
planificados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructufa

organizacional o en uno o mas de los subsistemas que lo componen.
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La importancia de esta informacidon se basa en la comprobaciéon de que el clima laboral
influye en el compoertamiento manifiesto de los miembros, a través de percepciones estabilizadas
que filtran la realidad.y condicionan los niveles de motivacion laboral y rendimiento profesional
entre otros.

Gongalves (2005) enfatiza estudios sistematicos del clima permiten efectuar intervenciones
certeras tanto a nivel de diseno o redisefio de estructuras organizacionales, planificacion
estratégica, cambios en el entorne”organizacional interno, gestion de programas motivacionales,
gestion de desempefio, mejora de sistémas de comunicacion interna y externa, mejora de procesos
productivos, mejora en los sistemas de rettibuciones, entre otros.

Por su parte Gibson, Ivancevich y Donnelly'(1992) consideran que un ambiente estable es
una inversion a largo plazo. Los directivos de las-organizaciones deben percatarse de que el
personal forma parte del activo de la empresa,y, como tal, valorarlo. Los subordinados sienten
que el clima es favorable cuando estan haciendosalgo util quejles proporciona un sentido de valor
personal. Con frecuencia desean trabajos que représenten unsdesafio, que sean intrinsecamente
satisfactorios. Muchos trabajadores buscan también la responsabilidad y la oportunidad de tener
éxito.

El clima organizacional es un concepto que aporta al desarrollo dé lasorganizacion y al
mejoramiento de la productividad, se define como la percepcion o apreciaciéon que las personas
derivan de sus realidades laborales, que no implica ni la opinion, ni el grado de. satisfaccion,
porque cada persona evalaa e interpreta el medio especifico donde se desenvuelve, formando un
concepto de la realidad que no es la realidad misma, pero influye en las reaccionés y)las
decisiones del individuo respecto a su trabajo, teniendo en cuenta que es la presion de Ja
organizacion para cumplir los estandares la que condiciona la percepcion que el individuo tiene

de esa realidad.
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Segredo (2003) menciona que el clima organizacional se ha constituido en el instrumento por
excelencia paras€l eambio en busca del logro de una mayor eficiencia organizacional, condicion
indispensable en el"mundo actual, caracterizado por la intensa competencia en el &mbito nacional
e internacional. En est0s tiempos cambiantes es cada vez mas necesario comprender aquello que
influye sobre el rendimiento.de los individuos en el trabajo.

Por lo que es fundamental conocer las percepciones que tienen las personas de la
organizacion; y que la existencia®de un clima que caracteriza a cada organizacion, la diferencia
una de otra, como un esquema individual que construyen las personas, para darle sentido a su

ambiente de laboral.

2.3 Factores que influyen en el clima organizacional

El clima organizacional se entiendg, como elambiente que se vive en la empresa en un
momento determinado; en donde puede.resultar agradable o desagradable trabajar; segun
experimenten los miembros de la organizacion,das.cuales(puede ser de orden interno o externo y
que influyen en su comportamiento.

El clima organizacional guarda una relacion directa en la” determinacion de la cultura
organizacional de la empresa, entendiendo como cultura organizacighal, el patrén general de
conductas, creencias y valores compartidos por sus miembros.

Litwin y Stringer (1968) proponen un modelo de clima organizacional tomande como punto
de partida la teoria de motivacion de McClelland, a fin de dar a entender la forma.gn que ellos
interpretaban el comportamiento de las personas, tomando en cuenta que los factores_como:
liderazgo, practicas de direccion, estructura organizacional y toma de decisiones, entre otros,
originan las percepciones del clima organizacional y, a su vez, repercuten en aspectos como da

productividad, la satisfaccion, la rotacion y la adaptacion de los empleados.
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Litwin y Stringer (1968) presentan nueve factores que repercuten en la generacion del clima

organizacional;

1.

Estructurar=hace referencia a la forma en que se dividen, agrupan y coordinan las
actividades delas’ organizaciones en cuanto a las relaciones entre los diferentes niveles
jerarquicos, indistifitamente de la posicion en el nivel. Su fundamento tiene una relacion
directa con la compos§icidon organica, plasmada en el organigrama, y que comunmente
conocemos como estructura organizacional. Dependiendo de la organizacion que asuma la
empresa, para efectos de haceérlafuncional, sera necesario establecer las normas, reglas,
politicas y procedimientos, que fa€iliten o dificulten el buen desarrollo de las actividades
en la empresa, y a las que se ven enfrefitados los trabajadores en el desempeio de su
labor. El resultado positivo o*negativo, estard dado en la medida que la organizacion
visualice y controle el efecto sobre el\ambienté laboral. La conformacion de una adecuada
estructura organizacional en la empresa, facilita o dificulta el flujo de las comunicaciones,
aspecto transcendental en cualquier tipo de/comunidadque aspire a convivir de la mejor
manera.

Responsabilidad: este aspecto necesariamente va ligado a la autenomia en la ejecucion de
la actividad encomendada y guarda a su vez, una estrecha relacioh con el tipo de
supervision que se ejerza sobre las misiones dadas a los trabajadores.

Recompensa: ;Qué se recibe a cambio del esfuerzo y dedicacion y ante todo de los
buenos resultados obtenidos en la realizacion del trabajo? un salario justo y apropiado,
acorde con la actividad desarrollada, constituye el primer incentivo en una relacion
laboral. Es importante no olvidar de que a pesar del salario justo y los resultados*del
trabajo se logre el equilibrio esperado, ya que los seres humanos reclaman un

reconocimiento adicional.
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4. Desafio: en la medida que la organizacion promueva la aceptacion de riesgos calculados a
fin de lograr los objetivos propuestos, los desafios ayudardn a mantener un sano clima
competitive; iecesario en toda organizacion.

5. Relaciones: estas $¢ fundamentaran en el respeto interpersonal a todo nivel, el buen trato y
la cooperacion, con.sustento y en base a la efectividad, productividad, utilidad, y
obediencia, todo en limites precisos, sin que se torne excesivo y llegue a dar lugar al
estrés, acoso laboral y otros inconvenientes de este estilo.

6. Cooperacion: esta relacionado’com el apoyo oportuno, con el nacimiento y mantenimiento
de un espiritu de equipo en vias de dégrar objetivos comunes relacionados a su vez, con
los objetivos de la empresa.

7. Estandares: un estandar, establéce_un pasametro o patron que indica su alcance o
cumplimiento. En la medida que los estandares sean fijados con sentido de racionalidad y
ante todo de que puedan ser logrados sin‘exagerarn’los esfuerzos necesarios para ello, los
miembros del grupo percibirdn estos, con sefitido de justicia o de equidad.

8. Contflicto: el conflicto siempre sera generado por las desaveénencias entre los miembros de
un grupo. Este sentimiento bien podré ser generado por motivos, diferentes: relacionados
con el trabajo o bien con lo social y podré darse entre trabajadores de un' mismo nivel o en
la relacion con jefes o superiores.

9. Identidad: el sentido de pertenencia, es el orgullo de pertenecer a la empresa y ser
miembro activo de ella y tener la sensacion de estar aportando sus esfuerzosipara lograr
los objetivos de la organizacion.

Cada uno de los aspectos mencionados produce en los colaboradores diferentes tipos*de

percepcion que inciden de manera directa en lo moral, laboral e individual la suma de todos estos

elementos a nivel grupal, termina conformando el clima organizacional.
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La forima como se perciban cada uno de los elementos que conforman la generacion del clima
organizacionalen la empresa, produce en los individuos, una también variada gama de actitudes,
positivas o negativas, de acuerdo a las circunstancias y a la forma como estas se evaltien. De ahi
que el clima organizacional refleja la interaccion entre caracteristicas personales y
organizacionales.

Las percepciones dependeh‘en buena medida de las actividades, interacciones y otra serie de
experiencias que cada miembro téfga con la organizacion, y pueden tender a la determinacion de
creencias, mitos, conductas y valores quesharan parte de la cultura organizacional.

Lograr en la empresa un excelente climasorganizacional necesariamente esta acompanado por
las acciones de los jefes hacia sus subordinadosjajustados a las claras politicas establecidas, a
como se den las comunicaciones, se apliquen los pregramas de capacitacion, y a una retribucion
justa.

Numerosos estudios han indicado que el clim@ organizacional puede hacer la diferencia entre

una empresa de buen desempefio y otra de bajo des¢mpefio.

2.4 Dos componentes en la productividad laboral: clima y cultara organizacional

Para Salazar (2009) el clima y la cultura organizacional constitiyen dos componentes de
esencial importancia para el incremento de la productividad laboral. El clima organizacional
impacta en el proceso de socializacion del conocimiento y la cultura.

Una organizacion laboral puede verse como un micro-ambiente, un subcopjiinto abierto
limitado en el espacio y el tiempo, compuesto por individuos, puestos y areas de trabajo, sus
actividades y una variedad de elementos, tanto del medio fisico o natural como de caracter
cultural.

El ambiente laboral esta constituido entonces por tres determinantes:
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1. El(general: compuesto por los aspectos econdomicos, sociales, legales y tecnologicos, que
influyensa largo plazo en el quehacer de los directivos, la organizacion y sus estrategias.

2. El operativo:_que comprende el cliente, el trabajo y los proveedores que ejercen su
influencia mas“o menos concreta e inmediata en la direccion.

3. El interno: que abarca.el total de las fuerzas que actiian dentro de la organizacion y que
posee implicaciones €specificas para su direccion y desempefio. A diferencia de los
componentes general y operativo, que actlian desde fuera de la organizacion, este se
origina en su interior.

Entre los componentes del ambiente ifiterho se hallan la organizacion propiamente dicha, con
su estructura organizativa, historial de éxitos,"comunicaciones, el cumplimiento de metas, etc.; el
personal, que comprende sus relaciofie$ laboralesy=instruccion, adiestramiento, programas de
capacitacion, satisfaccion laboral, exdmenes 'médicospreventivos realizados, ausentismo, aptitud
para y actitudes ante el trabajador, y la produccién, que implica condiciones adecuadas y seguras
para el proceso de productivo, el empleo de la tecnologia, la”adquisicion de materias primas,
etcétera.

Esto nos conduce a su seguimiento regular con vista a identificar petencialidades, fortalezas,
debilidades, oportunidades y amenazas para la empresa que influyen sustancialmente en el logro
de sus objetivos y en la creacidon de un ambiente capaz de influir en su rendimiento.

Esta es una importante funcién gerencial de cuyos resultados depende, en grannmedida, el
éxito o el fracaso de otras funciones tan importantes como la gestion de la informacion y el
conocimiento, sin olvidar la necesidad implicita de proteger al ser humano de su propia‘accion,
de la de otros individuos y del ecosistema.

Significa una lucha ardua contra todos los factores que pueden ejercer su influencia negativa

sobre cada miembro de la organizacion y la reduccion o eliminacion de las consecuencias nocivas
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de la superestructura politica, juridica y moral, asi como de la estructura econdémica, en aras de
obtener una alta‘calidad de vida, caracterizada por su relacion armdnica con el entorno natural y
laboral y la plenitad_funcional de los individuos, su bienestar psico-fisioldgico, la ausencia de
sobrecargas, el disfrute del tiempo libre y la eliminacion de los agentes agresores.

Un hecho de especialdmportancia en este sentido es que el comportamiento de un trabajador
no es una resultante de lo§ ‘factores organizacionales existentes, sino que depende de la
percepcion que posee el trabajadoet de ellos. Su percepcion depende entonces, en buena medida,
de las actividades, interacciones y las experiencias que cada miembro de la organizacion obtuvo

en su quehacer en la empresa.

2.4.1 Componentes del clima organizacional.
Para Salazar (2009) definir el concepto.de clima organizacional implica tratar un grupo de
componentes y determinantes que, en su conjunto, ofrecen una vision global de la organizacion.
Como nocion multidimensional comprend€ el medio. interno de la organizacion. Los
componentes y determinantes que se consideran con frécuencia’son:
e Ambiente fisico: comprende el espacio fisico, las instalaciones, los equipos instalados, el
color de las paredes, la temperatura, el nivel de contaminacion,(€ntre otros.
e (aracteristicas estructurales: como el tamafio de la organizacion, su_estructura formal, el
estilo de direccion, etcétera.
e Ambiente social: que abarca aspectos como el compafierismo, los conflictos entre
personas o entre departamentos, la comunicacion y otros.
e Caracteristicas personales: como las aptitudes y las actitudes, las motivaciones, ‘las

expectativas, etcétera.
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e Comportamiento organizacional: compuesto por aspectos como la productividad, el

ausentismo,la rotacion, la satisfaccion laboral, el nivel de tension, entre otros.

La totalidad de“€stos componentes y determinantes configuran el clima de una organizacion,
es el producto de la percepcion de estos por sus miembros. El clima organizacional, por tanto, es
el resultado de la interaccibneentre las caracteristicas de las personas y de las organizaciones.

Los factores y estructuras ‘del sistema organizacional producen un clima determinado en
dependencia de la percepcion de estos por parte de sus miembros.

El clima resultante induce a los ‘individuos a tomar determinados comportamientos. Estos
inciden en la actividad de la organizacion‘ygpor tanto, en su sentido de pertenencia, la calidad de
los servicios que prestan, asi como en su efectividad, eficiencia, eficacia, impacto social y en el
desempetio general de la organizacion.

2.4.2 Cultura organizacional.

Salazar (2009) senala que el clima organizaeional juega un papel fundamental en la cultura de
la organizacién, incluye valores, creencias, mitos y un conjunite~de significados que comparten
entre ellos, como son: Identidad, énfasis de grupo, integracion, centrol, tolerancia al riesgo,
criterios de recompensa y tolerancia al conflicto.

La cultura puede facilitar o dificultar la soluciéon de los problemas relacionados con la
adaptacion al entorno y la integracion interna.

Se debe obtener el consenso en los puntos anteriores para poder contribuir al'logro de la
mision, vision y objetivos de la organizacion que sin duda alguna redundara en beneficio de los
miembros de la organizacidon quienes se sentirdn a gusto en la empresa y tenderdn a ser, mas

productivos y responsables.
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Climaly cultura organizacional se complementan, y algiin cambio en cualquiera de las dos, se

veran afectadossmutuamente.

2.5 Caracteristicas del clima organizacional

Para Burke (2008), ¢l clima organizacional junto con las estructuras y caracteristicas
organizacionales, y los individuos que lo componen, forman parte importante dentro de la
organizacion. El sistema organizacional constituye el tema de reflexion sobre el que se construye
su definiciéon. Este no es palpable, pero se puede medir mediante la productividad y la
satisfaccion que los miembros de una‘organizacidén manifiesten; es por ello que el analisis de este
fenomeno es de vital importancia.

El clima organizacional demuestra la”_interaccion entre caracteristicas personales y
organizacionales, las cuales reflejan su impostancia<y"Contenido.

Cuando se habla sobre clima, se refiere al ambiente en donde el empleado de una
organizacion se desenvuelve; este puede ser interno.o extetno.

Lo que determina el clima organizacional en unha organizacion es como el empleado percibe
estos factores, y la aplicacion de estos en su entorno.

El estado del clima afecta el grado de compromiso e identificaciéiinde los miembros de una
organizacion.
2.6 Beneficios y consecuencias negativas del clima organizacional

Kreitner, (2007) al hacer un andlisis sobre los beneficios y consecuencias negativas del clima
organizacional en la empresa, los describe de la siguiente manera: Satisfaccion, adaptacion,
afiliacion, actitudes laborales positivas, conductas constructivas, ideas creativas para la mejora,

alta productividad, logro de resultados y baja rotacion.
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Un adecuado clima organizacional, fomenta el desarrollo de una cultura organizacional
establecida sobre la base de necesidades, valores, expectativas, creencias, normas y practicas
compartidas y trasmitidas por los miembros de una institucion y que se expresan como conductas
o comportamientos compartidos.

Un ambiente laboral@ameno, con una cultura empresarial que promueva el sentido de
pertenencia y el compromis@ ‘con las tareas, serda siempre una ventaja competitiva para las
empresas, ya que la calidad, la preductividad y el mejor desempefio de los trabajadores, tiene una
relacion directa con el ambiente que gira.a su alrededor.

Un clima organizacional inapropiado,‘repercute directamente en los objetivos de la empresa,
los expertos gerenciales concuerdan en que tarde‘o temprano, esa influencia generard ademas de
un mal ambiente laboral, una repercusion negativa.en-la satisfaccion de los trabajadores, aumento
de conflictos internos, disminucion en la productividad, alta rotacion, inadaptacion, ausentismo,
baja innovacion o creatividad, y todo ello, en' el*Corto, mediano o largo plazo en los resultados
economicos de la empresa.

En el contexto actual, el ambiente externo exige a las organizaciones ser competitivas, para
ello es imprescindible implantar medidas que les permitan brindar, un mejor servicio y/o
producto.

Para que las organizaciones puedan ser competitivas deben comenzar por mejorar
internamente sus procesos laborales, pues el éxito que una organizacion tenga a niyel interno se
verd reflejado al exterior. En este orden de ideas podemos decir que para poder|mejorar el
ambiente organizacional es necesario como, primer paso, hacer un diagnostico.

Valdez (2008) comenta que el concepto de diagnodstico se inscribe dentro de un proceso de
gestion preventivo y estratégico. Se constituye como un medio de analisis que permite el cambio

de una empresa, de un estado de incertidumbre a otro de conocimiento, para su adecuada
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direccion; porsotro lado, es un proceso de evaluacion permanente de la empresa a través de
indicadores quespermiten medir los signos vitales.

En este sentide; Rodriguez (2007) define el diagndstico organizacional como el proceso de
medicion de la efectividad de una organizacion desde una perspectiva sistémica, o como un
proceso de evaluacion foealizado en un conjunto de variables que tienen relevancia central para
la comprension, prediccion y ¢ontrol del comportamiento organizacional.

Hellriegel, (2008) define el#diagnostico organizacional como el proceso de evaluar el
funcionamiento de la organizacion, departamento, equipo o puesto de trabajo, para descubrir las
fuentes de problemas y areas de posible mejota.

Para mejorar algo primero debemos “medirlo. El realizar un diagnostico de clima
organizacional nos permitird conocer €0mo_se eneuentra la organizacion de acuerdo a diversas
dimensiones, una vez que tengamos un panorama de la situacion actual podremos tomar medidas

que nos permitan mejorar el ambiente en el que s€ desarrollanilos empleados.

2.7 Importancia del diagndstico de clima organizacional

El conocimiento del clima organizacional proporciona retroalimentaciéon acerca de los
procesos que determinan los comportamientos organizacionales, perniitiendo ademads, introducir
cambios planificados, tanto en las conductas de los miembros y su satisfaccion como en la
estructura organizacional.

El estudio del clima organizacional es un proceso sumamente complejo a raiz de’la dinamica
de la organizacion, del entorno y de los factores humanos. Por tanto, muchas organizaciones
reconocen que uno de sus activos fundamentales es su factor humano y requieren contar con
mecanismos de medicion periddica de su clima organizacional. Al evaluar el clima

organizacional se conoce la percepcion que el personal tiene de la situacion actual de las
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relaciones en la organizacion, asi como las expectativas futuras, lo que permite definir programas
de intervencionsy desarrollar un sistema de seguimiento y evaluacion. (Amords, 2007).

Cuando se reéalizan intervenciones para el mejoramiento organizacional, es conveniente
realizar mediciones imicidles del clima organizacional, como referencia objetiva y técnicamente
bien fundamentada, mas alla.de los juicios intuitivos o anecdoticos. Dicha medicidn permite una
mejor valoracion del efecto dela intervencion. Un clima organizacional estable es una inversion a
largo plazo.

Siempre resultara dificil, el que lasdireccion, por mera observacion, pueda hacerse un
concepto centrado de lo que acontece enlas€mpresa y que pudiera estar repercutiendo de una u
otra manera en el clima organizacional.

El clima organizacional resulta ser'un aspecto.sumamente complejo a raiz de la dindmica de
la organizacion, del entorno y de los factorgs\humanos intervinientes.

Las organizaciones requieren contar con'meécanismo§ de medicion periddica de su clima
organizacional, que esta ligado con la motivacion del personaly con los resultados esperados por
la empresa en sus actividades del dia a dia.

Brunet (2007) menciona que el clima refleja los valores, las actitudes y las creencias de los
miembros que, debido a su naturaleza, se transforman a su vez, en eleméntos’del clima. Asi se
vuelve importante para un administrador el ser capaz de analizar y diagnosticar el clima de su
organizacion por tres razones:

1. Evaluar las fuentes de conflicto, de estrés o de insatisfaccion que contribuyen al

desarrollo de actitudes negativas frente a la organizacion.

2. Iniciar y sostener un cambio que indique al administrador los elementos especificos sobre

los cuales debe dirigir sus intervenciones.

3. Seguir el desarrollo de su organizacion y prever los problemas que puedan surgir.
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2.7.1 Yentajas y desventajas del diagndstico organizacional.

Burke (1988) senala algunas ventajas de llevar a cabo un diagndstico organizacional dentro
de una empresa:“s€_estimula el trabajo en equipo, a través de este instrumento se pueden
encontrar rapidamente’problemas en el ambiente de trabajo, con bajos recursos y en corto tiempo;
ademas de generar un ambiente participativo. Por otro lado, comenta que algunas organizaciones
no estan preparadas para un diagnostico organizacional y esto puede traer problemas entre los
empleados y es susceptible de manipulacion.

2.7.2 Herramientas o métodos de diagnostico del clima organizacional.

Segun Gibson (2006) manifiesta que exXisten dos aspectos generales que intervienen en la
existencia del clima organizacional, los” _elémentos, externos e internos, sin que el
comportamiento de una persona, como pieza, impertante de la organizacion, no depende tanto de
esos factores, mas bien directamente de las‘percepciones.que se tenga de cada uno de ellos.

Para Méndez (2006) la medicion del clima ofganizacional'a través de instrumentos, se orienta
hacia la identificacion y el andlisis de aspectos intetnos de caracCter, formal e informal que afectan
el comportamiento de los empleados, a partir de las percepciones”y actitudes que tienen sobre el
clima de la organizacion y que influyen en su motivacion laboral. En_este orden de ideas, el
objetivo de la medicion es hacer un diagndstico sobre la percepcion y la actitud de los empleados
frente al clima organizacional especificamente en las dimensiones que elija el'investigador; de tal
modo, que se puedan identificar aspectos de caracter formal e informal que describemla empresa
y que producen actitudes y percepciones en los empleados, que a su vez inciden en los niveles de
motivacion y eficiencia. Con estos resultados, el proposito es recomendar acciones especificas
que permitan modificar sus conductas para crear un clima organizacional que logre mayotes

niveles de eficiencia y cumplimiento de metas por la accion del recurso humano.
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Segun/Gareia y Bedoya (2004) dentro de una organizacion existen tres estrategias para medir
el clima organizacional:

1. La primera-es observar el comportamiento y desarrollo de sus trabajadores;

2. Lasegunda, es’hacer entrevistas directas a los trabajadores;

3. La tercera y mas utilizada, es realizar una encuesta a todos los trabajadores a través de

uno de los cuestionarias‘disefiados para ello.

Existe una gran variedad de cuestionarios que han sido aplicados en los procesos de medicion
del clima, Segin Brunet (2007) el iasttumento de medida privilegiado para la evaluacion del
clima, es el cuestionario escrito. Este tipo de“instrumento presenta al cuestionado, preguntas que
describen hechos particulares de la organizacion,‘\sobre los cuales deben indicar hasta qué punto
estan de acuerdo o no con esta descrip€ion. En generalyen los cuestionarios se encuentran escalas
de respuestas de tipo nominal o de intervalo. Generalmente, para cada pregunta se pide al
encuestado que exprese como percibe la situacion actual y' como la percibiria idealmente, lo cual
permite ver hasta qué punto el interrogado esta a gusto icon el clima en el que trabaja.

Para efectos de medicion, la unidad de andlisis es el area @ grupo al que pertenecen las
personas encuestadas y el total de la empresa, pues la informacion referente al clima percibido
individualmente no tiene utilidad. La informaciéon que se obtiene mediantelda aplicacion de la
encuesta debe ser de calidad y hay que tener presente la relevancia de su confiabilidad; por ello es
importante considerar la forma como se aplica.

Garcia (2009) citando a Brunet, comenta que la investigacion del clima orgahizacional a
través de cuestionarios como instrumento de medida, se desarrolla generalmente alrededor,de'dos
grandes temas:

1. Una evaluaciéon del clima organizacional existente en las diferentes organizaciones

(estudios comparativos).
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2. Un analisis de los efectos del clima organizacional en una empresa en particular (estudios

longitudinales).

La mayor pafte“de los cuestionarios utilizados se distinguen por tener ciertas dimensiones
comunes, a saber: el fiivel de autonomia individual que viven los actores dentro del sistema, el
grado de estructura y obligaciones impuestas a los miembros de la organizacion, el tipo de
recompensa o de remuneracién,que la empresa otorga a sus empleados y la consideracion, el
agradecimiento y el apoyo qué”un empleado recibe de sus superiores. La calidad de un
cuestionario, reside en su capacidad para medir las dimensiones realmente importantes y
pertinentes a la organizacion al tener €nscuenta que los factores determinantes del clima
organizacional pueden variar de una organizacion a otra, de acuerdo con sus propias

particularidades. Entre los cuestionario$ mas utilizadesestan:

2.7.2.1 El Cuestionario de Litwin y Stringer.

De acuerdo con Litwin, (citado en Kolb et al., 1985), €l estudio experimental que dio origen
al instrumento, se ided originalmente para poner a prugba ciertashipotesis acerca de la influencia
del estilo de liderazgo y del clima organizacional sobre la motivacion y la conducta de los
miembros de la organizacion. Se fijaron tres objetivos de investigacion:) 1) Estudiar la relacion
entre el estilo de liderazgo y el clima organizacional; 2) Estudiar {los//efectos del clima
organizacional sobre la motivacion individual, medidos a través del analisis de eontenido del
pensamiento imaginativo; 3) Determinar los efectos del clima organizacional spbte variantes
tradicionales, tales como la satisfaccion personal y del desempefio organizacional.

De acuerdo con Méndez (2006), Litwin y Stringer desarrollaron un cuestionario basado'en la
teoria de motivacion de McClelland de caracter experimental con el fin de identificar “las

percepciones (subjetivas) de los individuos y su comportamiento en el &mbito de la organizacion.
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Las dimensiones que utilizaron son: estructura organizacional del trabajo, responsabilidad,
recompensa, riesgoy apoyo y calidez, estandares, conflicto e identidad lealtad. El cuestionario
tiene 50 items,“con_escala de rangos que va desde completamente de acuerdo hasta
completamente en desacuerdo.

Para Dessler (1976), itwin y Stringer han analizado la funcién del clima como variable
interpuesta entre diversos estilos'de liderazgo y la satisfaccion y motivacion de los empleados.
Para este estudio se crearon tres e@mpresas simuladas que debian competir en un mercado real y
poner al descubierto seglin los autores, Ja intima asociacion entre liderazgo y clima. Litwin y
Stringer encontraron que podian creartees climas distintos, cada uno con consecuencias
especificas para la motivacion, el rendimiento-y la\satisfaccion con el empleo. Las organizaciones
fueron: British Radar, administracion”ofientada a-la“estructura, posicion, funciones asignadas,
autoridad de la posicion, sanciones por ‘apartarse de las reglas y comunicaciones verticales
formales; Balance Radar, administracion informal, parficipacion en la toma de decisiones,
cooperacion, trabajo en equipo y relaciones amisto$as.) En estasOrganizacion se cred un ambiente
de estimulo y se imponian sanciones y Blazer Radar, donde la administracion insistia muchisimo
en la productividad, en la fijaciéon de metas, refuerzos para la creatividad)y premios en forma de
aprobacion y promocion y aumento del sueldo por un desempefio excelente? Se fomentaba la
ayuda mutua en torno a problemas de tarea.

De este modelo se concluyen los siguientes elementos de clima organizacional:=El clima se
refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo, las caracteristicas del clima son
percibidas directa e indirectamente por los trabajadores que se desempefian dentro, d¢ la
organizacion, el clima organizacional tiene repercusiones directas sobre el comportamiento

laboral, el clima es una variable transversal a la organizacion.
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2.7.2.2 El Cuestionario de Rensis Likert. Perfil organizacional.

Dessler (1976) manifiesta que para Likert el clima organizacional debe ser visto como una
variable interpuesta“€ntre algin tipo de programa de capacitacion o adiestramiento gerencial y el
desempefio o satisfaceion gerencial. Likert (1987) desarroll6 una teoria de clima organizacional
denominada: Los sistemas‘de-organizacion, que permite visualizar en términos de causa efecto la
naturaleza de los climas estudiados y sus variables. En este modelo se plantea que el
comportamiento de un individuo d€pende de la percepcion que tiene de la realidad organizacional
en la que se encuentra.

La herramienta utilizada por Likert disefiada para medir la naturaleza del sistema de gestion
resulta de relacionar dos instrumentos complenmentarios: el primero permite identificar a que
sistema de gestion pertenece una organizacion, de.acuerdo con las caracteristicas organizativas y
de actuacion de la organizacion, y el segunde, facilita mostrar las diferencias existentes entre los
sistemas de gestion para asi medir la naturaleza dél mismoy¢

Likert clasifica los sistemas de gestion en cuatr@ grupos:

* Sistema I autoritarismo explotador,

» Sistema II autoritarismo paternalista,

* Sistema III consultivo y

» Sistema IV participacion en grupo.

Los sistemas I y II corresponden a un clima cerrado, donde existe una estructura rigida por lo
que el clima es desfavorable; por otro lado, los sistemas III y IV corresponden a un clima abierto
con una estructura flexible, lo que propicia un clima favorable dentro de la organizacion.

Por lo tanto, para Likert el clima es multidimensional, compuesto por ocho dimensiones:“los
métodos de mando, las fuerzas de motivacion, los procesos de comunicacion, la influencia, la

toma de decisiones, la planificacion, el control y los objetivos de rendimiento y
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perfeccionamiento. Todos estos elementos se unen para formar un clima particular que influye
notoriamente en el comportamiento de las personas de la organizacién, por lo que para
representar lo antés“mencionado se presentan a continuacion las tablas 1, 2, 3 y 4.

Tabla 5. Caracteristica$ del clima tipo autoritario

Sistema 1: Autoritariﬁ@ﬂomdor

-

Métodos de mando

Estrictamente  autocratico
relacion de
superiores/subordinados.
Fuerzas motivacionales

sin  ninguna
confianza

e Miedo, temor, dinero y estatus, s¢
ignoran los otros motivos.

e Las actitudes son hostiles y se
considera a los empleados”,Como
esclavos.

e Prevalece la desconfianza y casiho
hay sentimiento de responsabilidad
mas que en los superiores de la
jerarquia.

e Hay una insatisfaccion fuertemente
sentida por los empleados frente a

su tarea, sus semejantes, el
administrador y la organizacion
completa.

Proceso de influencia

e No existe el trabajo en equipo y hay
poca influencia mutua.

e No existe mas que una influencia
descendente, moderada,
generalmente subestimada.

Proceso de establecimiento de objetivos
e Estos no son mas que Ordenes.

Parece que se aceptan, pero
generalmente surge una resistencia
intrinseca

Objetivos de resultados y formacion

Investigacion de los objetivos a nivel

medio y pocas posibilidades de
formacion.
Modos de comunicacion

e Hay poca comunicacion

ascendente, lateral o descendente,
y generalmente es percibida con
desconfianza por parte de los
empleados puesto que la distorsion
caracteriza  generalmente esta
eomunicacion.

Procese”detoma de decisiones

o [Las~decisiones se toman en la
cumbre, basadas en la informacion
parcial inadecuada. Estas
decisiofics)son poco motivantes y
las toma generalmente un solo
hombre.

Proceso de control
El control no se efectia mias que en la
cumbre.
e Los elementos son mfichds veces
falsos o inadecuados.
e Existe una organizacion®mformal
y busca reducir el control forfal,

57

Fuente: El clima de trabajo en las organizaciones: Definicion, Diagnodstico y Consecuencias. (Brunet, 1987. Pag. 38)



Tabla 6. Caracteristicas del clima tipo autoritario

Sistema II. y}nicitarismo paternalista

Me¢étodos de mando

De naturaleza autefitaria con un poco de
relacion de confianZa ¢ntre los superiores y
los subordinados.

Fuerzas motivacionales

e Los motivos sesbasan en las
necesidades de din€roy del ego, del
estatus, del poder y"algunas veces
de miedo.

e Las actitudes son frecuentemente
hostiles  pero  algunas{__weces
favorables hacia la organizacign,

e La direccion tiene una confianZa
condescendiente hacia sus
empleados, como la de un amo
hacia su siervo.

e Los empleados no se “sienten
responsables del logro des los
objetivos.

e Se encuentra insatisfaccion y rara
vez satisfaccion en el trabajo, con
sus semejantes, con el
administrador y la organizacion.

Proceso de influencia

o Existe poco trabajo en equipo y
poca influencia ascendente salvo a
través de medios informales.

e En cuanto a la influencia
descendente, ésta es sobre todo
mediana.

Proceso de establecimiento de objetivos

e Se reconocen Ordenes con ciertos
posibles comentarios.

o Hay una aceptacion abierta de los
objetivos, pero con una resistencia
clandestina.

Objetivos de resultados y formacion
Investigacion de objetivos elevados con
pocas posibilidades de formacion.

Modos de comunicacion

e Hay poca comunicacion
ascendente, descendente y lateral.

e Las interacciones entre superiores y
subordinados se establecen con
condescendencia por parte de los
superiores y con precaucion por
parte de los subordinados.

Proeeso de toma de decisiones

o, Las politicas de deciden en la
cumbre, pero algunas decisiones
Con respecto a su aplicacion se
hagen en los niveles mas inferiores,
basddas sobre informacion
adeetiada y justa.

o Las decisiones se toman sobre una
base individual, desalentando el
trabajo eh equipo

Proceso de control

e El control se‘€fectia en la cumbre.

e Los elementos soif generalmente
incompletos e inadécuados.

e Algunas veces s¢* desarrolla una
organizacion informalg”pero ésta
puede apoyar parcialmente o
resistirse a los finesy” d€¢ la
organizacion.

Fuente: El clima de trabajo en las organizaciones: Definicion, Diagnodstico y Consecuencias (Brunet, 1987. Pagy34)
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Tabla 7. Caracteristicas del clima tipo participativo

Sistema llf.‘ }nwltivo
)

Métodos de mando
Consulta entre superiores/ subordinados con
una relacion de confianza bastante elevada.

Fuerzas motivacionales

e Las recompensasy” _los castigos
ocasionales y cualdquier implicacion
se utilizan para métivar a los
empleados.

e Las actitudes son gefieftalmente
favorables y la mayor parte de los
empleados se sienten responsables
de lo que hacen.

e Se observa una satisfaccion median@
en el trabajo, con los semejantes, el
administrador y la organizacidn

Proceso de influencia

o Existe una cantidad moderada”_de
interacciones del tipo
superior/subordinado, muchas veces
con un nivel de confianza bastante
elevado.

Proceso de establecimiento de objetivos

e Los objetivos estdn determinados
por las 6rdenes establecidas después
de la discusion con los
subordinados. Se observa una
aceptacion abierta pero algunas
veces hay resistencias.

Objetivos de resultados y formacion
Investigacion de los objetivos,
muy elevada con buenas posibilidades de
formacion.
Modos de comunicacion
e La comunicacion de tipo
descendente con frecuente
comunicacion ascendente y lateral.
e Puede darse un poco de distorsion
y de filtracion.
Proceso de toma de decisiones
Las politicas y las decisiones generalmente
se toman en la cumbre, pero se permite a
los subordinados tomar decisiones mas
especificas en los niveles inferiores.

€S

Proceso de control
e » Los aspectos importantes de los
procesos de control se delegan de
arpiba  hacia abajo con un
semtimiento de responsabilidad en
losatiyeles superiores e inferiores.
Se puede desarrollar una organizacion
informal, per6é g€sta puede negarse o
resistirse parcidlmente a los fines de la
organizacion.

Tabla 8. Caracteristicas del clima tipo participativo

Fuente: El clima de trabajo en las organizaciones: Definicion, Diagnodstico y Consecuencias (Brunet, 1987. Pag. 35)

Sistema 1V: Participacion de grupo

4

Me¢étodos de mando
Delegacion de responsabilidades con una
relacion de confianza sumamente grande
entre superiores y subordinados.
Fuerzas motivacionales

e La direccion tiene plena confianza

en sus empleados.
e Los empleados estan motivados por
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Objetivos de resultados y formacion
Investigacion de objetivos extremadamente
elevada y posibilidades de formaciom
excelentes.
Modos de comunicacion
e La comunicacion no se hace
solamente de manera ascendente o
descendente, sino también de forma



la participacion y la implicacion,
poLs€l establecimiento de objetivos,
por g¥mejoramiento de los métodos
de trdbajo y por la evaluacion del
rendimiefito, en funcion de los
objetivos.
Proceso de influeneia

e Los empleados trabajan en equipo
con la direcciofl yatienen bastante
influencia.

Proceso de establecimiento defobjetivos
e Los objetivos se # establecen
mediante la participacion¢del,grupo

lateral.
e No se observa ninguna filtracion o
distorsion.

Proceso de toma de decisiones
e El proceso de toma de decisiones
esta diseminado en toda Ila
organizacion, bien integrado en
todos los niveles.
Proceso de control
o Existen muchas responsabilidades
implicadas a nivel del control con

salvo en casos de urgencias

e Hay plena aceptacion de~ los
objetivos por parte de todos les
empleados.

una fuerte implicacion de los
niveles inferiores.

Fuente: El clima de trabajo en las organizaciones: Definicion, Diagnostico y Consecuencias (Brunet, 1987. Pag. 36)

2.8 Beneficios para la organizacion dé€ realizar mediciones del clima organizacional
Mantener un clima organizacional favorable es muy_ importante ya que puede posibilitar la
estabilidad del personal y ayudar a complementar la miSion de la institucion. Pulido (2006)
plantea algunos beneficios para la organizacion /€uando se.fealiza una medicion del clima
organizacional como las siguientes:
1. Obtener informacion confiable y valida sobre el funcionamientoe.de la organizacion.
2. Establecer el valor promedio del clima organizacional y comparar ¢l ¢lima organizacional
en los diferentes departamentos o areas.
3. Establecer benchmarking interno, a los fines de aprovechar las mejores ‘practicas dentro
de la empresa.
4. Monitorear el resultado de las intervenciones de los proyectos de mejora dél ¢lima
organizacional, para evaluar su avance en diferentes momentos, lo cual es importante

cuando se estan adelantando procesos de cambio organizacional.
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5. Adicionalmente, es posible conocer los elementos satisfactores y aquellos que provocan
insatisfaccion en el personal de una organizacion.

6. Disponer de“indicadores de gestion adicionales a los tradicionales.

7. Detectar las fortalezas y debilidades de las areas organizacionales.

8. Definir acciones de¢ mejora.

9. Realizar comparacion€s'con otras organizaciones y apoyarse en ellas con fines de llevar a
cabo una administracion con calidad.

10. Desarrollar competencias de comunicacion y participacion entre sus miembros.

2.9 Importancia de estudiar el clima organizacional en hospitales

Los hospitales son organizaciones, en dotide es necesario el logro de objetivos, formada por
personas que ayudan y cooperan para.el alcanc€’ de estos, con una estructura organica
perfectamente planeada, de acuerdo a las“necesidades® del ambiente, y que cumple ciertas
funciones, como es la produccion de servicios.

Asenjo, (2007), sefiala que un hospital es parte integrante de<ina,organizacién médica y social,
cuya mision consiste en proporcionar a la poblacion una asistenCia,médico sanitaria completa,
tanto curativa como preventiva, cuyos servicios llegan hasta el ambito familiar.

En salud publica se le da gran importancia a la valoracion del clima organizacional en las
instituciones, porque constituye un elemento esencial en el desarrollo” de su estrategia
organizacional planificada, posibilitandole al directivo una visiéon futura de la orgamizacion, y
como elemento diagndstico de la realidad cambiante del entorno, lo que permite identificar las
necesidades reales de la misma en relacion con el futuro deseado, para de esta forma trazar)las
acciones que deben iniciarse en el presente que permitan alcanzar la vision del futuro disenado

para la institucion. (Urdaneta, 2009).
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Estudiar el clima organizacional en salud publica constituye actualmente una de las
herramienta estratégicas que contribuyen al mejoramiento continuo de la organizacion, puesto
que a través de su-analisis se logran identificar elementos clave que permiten elevar la calidad de
vida laboral a los trabajadores, y con ello la calidad de los servicios médicos que se otorgan a la
poblacion, esto debido a la. influencia que este fendémeno tiene sobre la motivacion y el
desempetio de los empleados; 1o’ cual trae consigo consecuencias notables en la productividad,
satisfaccion, compromiso y calidad del trabajo (Neal, 2005).

Diferentes estudios realizados en €l contexto nacional e internacional muestran evidencia de
lo antes mencionado, al concluir en sussinvestigaciones que un adecuado entorno laboral
favorece, entre otros aspectos, la satisfaccion=de los empleados de la salud, y esta, a su vez, los
resultados y la calidad de la atencion medica.

Por tanto, derivado de estas aseveraciomes se puede sefialar que el clima organizacional
representa la antesala en el aseguramiento de 1a ealidad dedos)servicios de salud.

Maldonado y Bustamante (2006) afirman que eStudiar el clima organizacional permite tomar
en cuenta las percepciones de los trabajadores, a fin de que la alta direccion tenga una opinion
compartida de la atmosfera de trabajo en la cual se realizan las actividades de gestion, y con base
en ello disefar planes de accion que favorezcan el desempefio y compromisosde los empleados.
En la salud publica el andlisis de este fendmeno, tanto a nivel local*como nacional e
internacional, es imprescindible para dar respuesta a la necesidad que tienen las_instituciones
médicas por identificar todo lo que influye, de manera positiva o negativa, en el rendimiento de
las personas a fin de mejorar el ambiente de trabajo en beneficio del servicio de atencioh,que se
otorga a los pacientes.

A partir de la década de los noventa, la calidad de los servicios en el sector publico se ha

convertido en uno de los principales elementos tomados en cuenta para el cumplimiento de los
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objetivos (y regulaciones gubernamentales que buscan satisfacer las expectativas de una
ciudadania cada*vez mas informada y exigente (Torres, 2011).

Los constantesprocesos de cambio que sufren las organizaciones, en especial las instituciones
del sector de salud publica, ponen de manifiesto la necesidad de contar con estructuras y procesos
flexibles y dinamicos centfades en la calidad de la atencion, teniendo en cuenta las preferencias y
necesidades de los usuarios a fin,de alcanzar la excelencia en los servicios que se ofrecen.

Los retos a los cuales se enfrénta la gestion hospitalaria, tales como el logro de eficiencia,
eficacia, calidad y equidad en la prestacion de los servicios médicos, la implementacion de la
mejora continua, la gestion de procesos, la~asistencia centrada en el paciente, la gestion del
conocimiento y por competencias, por mencionat, algunos, obligan a las instituciones médicas a
ser mas competitivas, a fin de crear Sistemas administrativos que capten las demandas de los
pacientes y conviertan la calidad en una politica publica del sector salud que no debe descuidarse

a fin de proporcionar servicios de calidad a los'pa€ientes (Ruelas, 2005).

2.10 Estudios empiricos sobre clima organizacional,

Navarro (2003), en su “Analisis de clima organizacional @plicado al Hospital Victoria,
Valdivia, Chile”, tuvo como objetivo principal, medir y analizar el clima organizacional de esa
institucion para determinar cudl era el ambiente de trabajo existente. Al hacer este estudio se
obtuvo como resultado que el clima organizacional existente en el Hospital de"Victoria es regular,
por lo que se considerd incapaz de impulsar la mejora de la administracion hospitalaria. Lo
relevante de mencionar este trabajo es hacer evidente la importancia del estudio.del clima
organizacional dentro de una unidad hospitalaria y como esto ayuda a identificar las fortalezas y

debilidades de la organizacion, a través de la percepcion que lo trabajadores tienen sobre ella.
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Arias ((2004), en su investigacion “Factores del clima organizacional influyentes en la
satisfaccion laberalide enfermeria, concerniente a los cuidados intensivos neonatales del Hospital
Nacional de Nifhos.. Costa Rica”, analizd si los factores del clima organizacional -la
comunicacion, el liderazgo, la motivacion y la reciprocidad- influian en la satisfaccion laboral del
personal de enfermeria de"la-Unidad de Cuidados Intensivos Neonatales (UNCIN) del Hospital
Nacional de Nifios (HNN), agosto del 2004. En esta unidad hay un total de 44 trabajadores, de los
cuales 36 salieron seleccionados ef la muestra.

Se midieron variables de comunicacion, liderazgo, motivacion, reciprocidad y satisfaccion
laboral. Los datos se obtuvieron a través de.euiestionario, entrevista estructurada, lista de cotejo y
triangulacion, los datos se analizaron por medio de Microsoft Excel. Los resultados a los que se
llego, fue que la comunicacion se defihié como satisfactoria; pero se recomienda que sea breve,
concisa y retroalimentada. El liderazgo, sé _calific6 coémor satisfactorio; aunque a las jefaturas se
les solicita mejorar el estimulo a la excelencia, eltrabajo en equipo y la solucion de conflictos. La
motivacion por el trabajo se describe como fuente de satisfaccidn.y de realizacion; pero tanto las
jefaturas del area, como las del hospital, deben analizar le" Concerniente a: incentivos,
reconocimientos, motivacion del desempefio, evaluacion objetiva delrdesempeio y condiciones
fisicas del trabajo. La reciprocidad, se determind como satisfactoria y se fecomienda equidad en
la asignacion a cursos y ascensos. Llegando a la conclusion de que el clima organizacional en la
UNCIN es definido como satisfactorio, porque existen oportunidades de mejora.

Morales (2012) en su “Estudio sobre los factores del clima organizacional que inciden en la
satisfaccion de las enfermeras y enfermeros, categoria 1 del servicio de terapia intensiva)del
Hospital México”, vincula los factores del clima organizacional del servicio de terapia intensiya
del Hospital México y su incidencia con las condiciones de trabajo, sus relaciones y evaluacion

de la satisfaccion individual y grupal de los enfermeros. Exponen cuatro éareas criticas, que
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pueden s€r sensibles a la transformacion: liderazgo, la motivacion, la reciprocidad y la
participacion, eomprueban que el clima organizacional favorable promueve altos niveles de
satisfaccion laboral; "y realizacidon, con un elevado porcentaje de funcionarios que no desea ser
removido del servicios

Puch (2012) en su “Diagnéstico del clima organizacional del hospital de la mujer zacatecana”
realiz6 una investigacion de tipe observacional, transversal y analitica realizada en el periodo de
julio- septiembre del 2011, dond€ la unidad de observacion y analisis comprendia al area de
enfermeria. La calificacion global del‘clima organizacional se otorgd en funcion del porcentaje de
respuestas a favor de este; un clima satisfactério es aquel con puntuacion favorable mayor de 80
por ciento, poco satisfactorio de 50 por cientoe a 79 por ciento y no satisfactorio menor al 50 por
ciento. El diagnodstico global del clima 6rganizacienal del hospital resulté con categoria de no
satisfactorio pues obtuvo 49 por ciento de respuestas@ favor de un buen clima. Las dimensiones
que componen al clima organizacional son liderazgo, mativacion, reciprocidad y participacion;
dos fueron evaluadas como no satisfactorias las dreas de lidérazgo y motivacion y dos poco

satisfactorias como la reciprocidad y participacion).
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Capitulo ITI. Metodologia de la investigacion
El marco metodologico alude al conjunto de procedimientos relativos al trabajo empirico o de
campo, que se utiliza para obtener informacion sobre los indicadores de las variables de estudio,
con el fin de confirmar g anular la hipdtesis mediante la aplicacion de técnicas e instrumentos,

andlisis estadistico e interpretacion.

3.1 Enfoque de la investigacion

La investigacion cientifica se concibe como un conjunto de procesos sistematicos y empiricos
que se aplican al estudio de un fendmeno; es dinamica, cambiante y evolutiva. Se puede
manifestar de tres formas: cuantitativa, cualitativa y mixta (Sampieri, 2014).

Enfoque cuantitativo:

e Utiliza recoleccion de datos para/prebar hipétesis, con base en la medicion numérica y el
andlisis estadistico, para establecer patrones de.comportamiento y probar teorias.

e Elenfoque cuantitativo tiene las siguient€s.caracteristicas:

e FEl investigador plantea un problema de estudio delimitado, y concreto. Sus preguntas de
investigacion versan sobre cuestiones especificas.

e Una vez planteado el problema de estudio, el investigador_eonsidera lo que se ha
investigado anteriormente (la revision de la literatura) y construye un marco teorico (la
teoria que habrd de guiar su estudio), del cual deriva una o varias hipdtesis (cuestiones
que va a examinar si son ciertas o no) y las somete a prueba durante el empleo de los
disefios de investigacion apropiados. Si los resultados corroboran las hipotesis-o son
congruentes con éstas, se aporta evidencia en su favor. Si se refutan, se descaftan’ en

busqueda de mejores explicaciones y nuevas hipotesis. Al apoyar las hipdtesis se genera
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confianza en la teoria que las sustenta. Si no es asi, se descartan las hipdtesis vy,
eventualmente la teoria.

Asi, las hip6tesis se generan antes de recolectar y analizar los datos.

La recoleccion de.Jos datos se fundamenta en la medicion. Esta recoleccion se lleva a
cabo al utilizar procedimientos estandarizados y aceptados por una comunidad cientifica.
Para que una investigacion sea creible y aceptada por otros investigadores, debe
demostrarse que se siguieron tales procedimientos.

Debido a que los datos son producto de mediciones se representan mediante nimeros y se
deben analizar a través de métodos estadisticos.

En el proceso se busca el maximo control para lograr que otras explicaciones posibles
distintas o “rivales” a la propuesta.del estudio (hipotesis), sean desechadas y se excluya la
incertidumbre y minimice el error. Es'por esto'que’se confia en la experimentacion y/o las
pruebas de causa-efecto.

Los analisis cuantitativos se interpretan a la Juz de laspredicciones iniciales (hipotesis) y
de estudios previos (teoria). La interpretacion constituyeé uma, explicacion de como los
resultados encajan en el conocimiento existente.

La investigacion cuantitativa debe ser lo mas “objetiva” posible. ‘Los fenomenos que se
observan y/o miden no deben ser afectados por el investigador. Este debg, evitar en lo
posible que sus temores, creencias, deseos y tendencias influyan en los resultados del
estudio o interfieran en los procesos y que tampoco sean alterados por las tendéncias de
otros.

Los estudios cuantitativos siguen un patron predecible y estructurado (el proceso) y se

debe tener presente que las predicciones criticas se efectiian antes de recolectar los datos.
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e Enunadnvestigacion cuantitativa se pretende generalizar los resultados encontrados en un
grupo osSegmento (muestra) a una colectividad mayor (universo o poblacion). También se
busca que‘10s.estudios efectuados puedan replicarse.

e Al final, con“los-estudios cuantitativos se intenta explicar y predecir los fendmenos
investigados buscande~regularidades y relaciones causales entre elementos. Esto significa
que la meta principal €s la'construccion y demostracion de teorias.

e Para este enfoque, se sigue rigurosamente el proceso y, de acuerdo con ciertas reglas
logicas, los datos generados ‘poseen los estdndares de validez y confiabilidad, y las
conclusiones derivadas contribuirdna la generacion de conocimiento.

e Esta aproximacion utiliza la 16gica o razonamiento deductivo, que comienza con la teoria
y de ésta se derivan expresionesdogicas denigminadas hipotesis que el investigador busca
someter a prueba.

e La investigacion cuantitativa pretende idéntificar leyes universales y causales.

e La busqueda cuantitativa ocurre en la realidad externa al“individuo. Esto nos conduce a
una explicacidon sobre como se concibe la realidad con- esta aproximacion a la
investigacion.

Enfoque cualitativo:

Usa recoleccion de datos sin medicion numérica para descubrir o afinar ‘preguntas de

investigacion y puede o no probar hipdtesis en su proceso de interpretacion.

Las caracteristicas mas relevantes del enfoque cualitativo son:

e El investigador plantea un problema, pero no sigue un proceso claramente definido, Sus

planteamientos no son tan especificos como en el enfoque cuantitativo.
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Grinnell, (citado por Sampieri, 2014) opina que se utiliza primero para descubrir y refinar
preguntas de investigacion.

El investigader, comienza examinando el mundo social y en este proceso desarrolla una
teoria coherente con lo que se observa que ocurre. Las investigaciones cualitativas se
fundamentan mas” em un proceso inductivo (explorar y describir, y luego generar
perspectivas teodricas).Van de lo particular a lo general.

En la mayoria de los estudios,cualitativos no se prueban hipdtesis, éstas se generan
durante el proceso y van refinandose conforme se recaban mas datos o son un resultado
del estudio.

El enfoque se basa en métodos de recoleceidon de datos no estandarizados. No se efectua
una medicion numérica, por lo Cualsel andlisis no es estadistico. La recoleccion de los
datos consiste en obtener las perspeetivas y puntos’de vista de los participantes.

El investigador cualitativo utiliza técnieas.para recolectar datos como la observacion no
estructurada, entrevistas abiertas, revision de documentos;~discusion en grupo, evaluacion
de experiencias personales, registro de historias de vida, interaccidn e introspeccion con
grupos o comunidades.

El proceso de indagacion es flexible y se mueve entre los eventes/y su interpretacion,
entre las respuestas y el desarrollo de la teoria. Su propodsito consiste en “reconstruir” la
realidad, tal como lo observan los actores de un sistema social previamente definido.
Corbetta, (citado por Sampieri, 2014) dice que el enfoque cualitativo evaliia el-desarrollo
natural de los sucesos, es decir, no hay manipulaciéon ni estimulacion con respecto a_la

realidad.
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e Lalinvestigacion cualitativa se fundamenta en una perspectiva interpretativa centrada en el
entendimiento del significado de las acciones de seres vivos, principalmente los humanos
y sus instituciones.

e Postula que la*realidad” se define a través de las interpretaciones de los participantes en

la investigacion reSpeeto de sus propias realidades.

e El investigador construye’ el conocimiento en base a las experiencias individuales de los

participantes.

e Las indagaciones cualitativas.no pretenden generalizar de manera probabilistica los

resultados a poblaciones mas amplias ni necesariamente obtener muestras representativas.

e Puede definirse como un conjunto de practicas interpretativas que hacen al mundo visible,

lo transforman y convierten en una-serie d€'tepresentaciones en forma de observaciones,
anotaciones, grabaciones y documentos.

Enfoque mixto:

Los métodos de investigacidén mixta representan.in conjuntos, Es la integracion sistematica
del método cuantitativo y cualitativo en un solo estudio con el fin.de obtener una “fotografia”
mas completa del fendmeno. Estos pueden ser conjuntados de tal manera/que las aproximaciones
cuantitativa y cualitativa conserven sus estructuras y procedimientos originales (“forma pura de
los métodos mixtos”). Alternativamente, estos métodos pueden ser adaptadosj, alterados o
sintetizados para efectuar la investigacion y lidiar con los costos del estudio (“forma modificada
de los métodos mixtos”). (Chen, 2006 citado por Sampieri, 2014).

Dados los aspectos anteriores, nuestra investigacion se desarrollard bajo el enfoque’ de

investigacion cuantitativo, de manera que la informacidon que recopilemos sea significativa/y
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podamos asi mestrar una perspectiva mas amplia y profunda del clima organizacional que impera
en el area de enfermeria.

El disefio de la"investigacion es la parte de la metodologia en la que se define el tipo de
investigacion, su alcafice.y método, asi como las técnicas y los instrumentos utilizados en la
recoleccion de la informacion del fendmeno de estudio, y las unidades de andlisis. (Walker,

2008).

3.2 Tipo de investigacion

Sampieri, (2014) adopta la clasificacién de Dankhe, quien clasifica los tipos de investigacion
en: exploratorios, descriptivos, correlacionalés.y explicativos.

e Estudios exploratorios:

Se efecttian, normalmente, cuandg_ely objetivo/ es examinar un tema o problema de
investigacion poco estudiado o que no ha.side abordade. antes. Los estudios exploratorios nos
sirven para aumentar el grado de familiaridad .con fendémenos relativamente desconocidos,
obtener informacion sobre la posibilidad de llevar @ cabo una“investigacion mas completa sobre
un contexto particular de la vida real, investigar problemas del comportamiento humano que
consideren cruciales los profesionales de determinada area, identificar’ conceptos o variables
promisorias, establecer prioridades para investigaciones posteriores O, sugerir afirmaciones
(postulados) verificables.

e Estudios descriptivos:

Buscan especificar las propiedades importantes de personas, grupos, comunidades ‘o-€ualquier
otro fendémeno que sea sometido a andlisis. Miden y evaltan diversos aspectos, dimensiones o

componentes del fendmeno o fendmenos a investigar. En un estudio descriptivo se selecciona una

71



serie de cliestiones y se mide cada una de ellas independientemente, para asi describir lo que se
investiga.

e Estudios Cottelacionales:

Miden dos o mas“vatiables que se pretende ver si estdn o no relacionadas en los mismos
sujetos y después se analiza-la correlacion. La utilidad y el propésito principal de los estudios
correlacionales es saber comoy/se puede comportar un concepto o variable conociendo el
comportamiento de otra u otras variables relacionadas. Los estudios correlacionales se distinguen
de los descriptivos principalmente €n_que mientras estos Ultimos se centran en medir con
precision las variables individuales. Los‘estudios correlacionales evaliian el grado de relacion
entre dos variables pudiéndose incluir varios pares de evaluaciones de esta naturaleza en una
Unica investigacion.

e Estudios explicativos:

Estos estudios van mdas alla de la des€ripcion (de) conceptos o fendmenos, o del
establecimiento de relaciones entre conceptos; estan dirigides a.responder a las causas de los
eventos fisicos o sociales. Como su nombre lo indica, su interés selcentra en explicar por qué
ocurre un fendmeno y en qué condiciones se da éste, o por qué dos)o mas variables estan
relacionadas. Las investigaciones explicativas son mds estructuradas que laS demds clases de
estudios y de hecho implican los propdsitos de ellas (exploracion, descripcion'y correlacion).

Algunas veces una investigacion puede caracterizarse como exploratorias “descriptiva,
correlacional o explicativa, pero no situarse Unicamente como tal. Esto es, aunque un'estudio sea
esencialmente exploratorio contendrd elementos descriptivos, o bien un estudio correlacional

incluird elementos descriptivos y lo mismo ocurre con cada una de las clases de estudios:
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Igualmente, una investigacion puede iniciarse como exploratoria o descriptiva y después llegar a

ser correlacional’y aun explicativa.

Tabla 9. Propositos.valores de los diferentes alcances de las investigaciones

Alcance .7‘ Proposito de las Valor
d\ . investigaciones
AN

Exploratorio Se realiza cuando el Ayuda a familiarizarse con
objetivo es examinar un fendémenos desconocidos,
tema)s o0 problema de obtener una informacion
investigacion poco para realizar una
estudiado, del cual se tienen investigacion mas completa
muchas_dudas o no se ha de un contexto particular,
abordado @ntes. investigar nuevos

problemas, identificar
conceptos o  variables
promisorias, establecer
prioridades para
investigaciones futuras o
sugerir  afirmaciones y
postulados.

Descriptivo Busca  especificar las* Es util para mostrar con
propiedades, lag® precision los 4ngulos o
caracteristicas y los perfiles _dimensiones de un
de las personas, @grupos, fefiomeno, suceso,
comunidades, procesos, comunidad, contexto o
objetos o cualquier otro situacion:
fendmeno que se someta a
un analisis.

Correlacional Su finalidad es conocer la En cierta médida® tiene un
relacion o grado de valor contexto en particular,
asociacion que exista entre aunque parcial, “ya que el
dos o mas conceptos, hecho de saber que ‘dos
categorias o variables en un conceptos o variables= se
contexto en particular. relacionan aporta ‘eicrtd

informacion explicativa.

Explicativo Esta dirigido a responder Se encuentra mas

por las causas de los
eventos y fenomenos fisicos
o sociales.

Se enfoca en explicar por
qué ocurre un fendmeno y
en qué condiciones se

estructurado que las demas
investigaciones (de hecho,
implica los propdsitos de
¢éstas), ademas de que
proporciona un sentido de
entendimiento del
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manifiesta, o por qué se fendémeno a que hacen
relacionan dos o mas referencia.
variables.

Fuente: Metodologia de la Investigacion. (Sampieri, 2014, pag. 88).

De acuerdo a la elasificacion anterior, es importante comentar que nuestra investigacion es un
estudio descriptivo ya quevpretende describir situaciones y contextos que se presentan en el area
de enfermeria del Hospital”General Nicandro L. Melo de la Ciudad de Teapa, Tabasco. El
objetivo es conocer las caractegisticas del clima organizacional que se presenta en el hospital. Lo
que pretendemos es medir o recogers informacidon de manera conjunta sobre las siguientes
dimensiones: condiciones ambientalesy”“compafieros de trabajo, jefes y superiores, puesto de
trabajo, remuneracion, reconocimiento y cemunicacion.

3.3 Determinacion de la poblacion y muestra a-estudiar

Para Sampieri (2014), la muestra es“ani'subgrupe/de la poblacion de interés sobre el cual se
recolectaran datos, y que tiene que definirse'y delimitarse de antemano con precision, ademas de
que debe ser representativo de la poblacion. Asi, ama poblacion es el conjunto de todos los casos
que concuerdan con una serie de especificaciones (Lepkowski, 2008b).

El universo designa a todos los posibles sujetos o medidas de un.€ierto tipo.

La poblacion es un conjunto definido, limitado y accesible del universo que forma el referente
para la eleccion de la muestra y que la muestra es una seleccion estadisticamente representativa
de la poblacion. Los datos obtenidos de ella se utilizan para realizar _diagnosticos,
generalizaciones y pronosticos en poblaciones de las mismas caracteristicas.

Como en nuestro estudio la poblacion es reducida (77 enfermeras) se evita tomar una.muestra
y se opta por considerar a toda la poblacion llevandose a cabo un censo con la finalidad_de

obtener un estudio mas confiable y objetivo.
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3.4 Seleccion de las técnicas de recopilacion de informacion

Las técnicas” para recopilar informacion son los instrumentos documentales que permiten
obtener informacion acerca de una unidad determinada. En este apartado se describen las etapas y
las condiciones para llévar a cabo la aplicacion de los instrumentos.

La investigacion que s€ plantea permite establecer estrategias a seguir en relacion al disefio y
recoleccion de los datos que buscan implementar una solucion a esta problematica.

La confiabilidad de un instramento de medicién se refiere al grado en que su aplicacion

repetida al mismo individuo u objeto produce resultados iguales (Sampieri, 2014).

Confiabilidad  MuyBaja Baja Regular  Aceptable Elevada

0 1
0% de confiabilidad en la 100% de confiabilidad en
medicion (la medicion esta la medicion (no hay error).

contaminada de error).

Figura 2. Interpretacion de un coeficiente de confiabilidad
Fuente: Metodologia de la Investigacion. (Sampieri, 2014, pag. 207).

La validez se refiere al grado en que un instrumento realmente mide la yariable que pretende
medir. De acuerdo a Sampieri, (2014) la validez es un concepto del e¢tal pueden tenerse
diferentes tipos de evidencia:

e Evidencia relacionada con el contenido: La validez de contenido se refiere”al“grado en
que un instrumento refleja un dominio especifico del contenido de lo que se midey/ Es el
grado en el que la medicion representa al concepto o la variable medida. E1 domini6 de
contenido de una variable normalmente estd definido o establecido por la literatura

(teoria y estudios antecedentes).
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e Evideneia relacionada con el criterio: La validez de criterio establece la validez de un
instrumento*de medicion al comparar sus resultados con los de algun criterio externo que
pretende medir lo mismo. Cuanto mas se relacionen los resultados del instrumento de
medicion con €l ctiterio, la validez de criterio sera mayor.

e Evidencia relacionada~con el constructo: La validez de constructo se refiere a qué tan
exitosamente un instrumento representa y mide un concepto teorico. A esta validez le
concierne en particular el Significado del instrumento, esto es, que estd midiendo y como
opera para medirlo.

La evidencia de validez de constructo‘se‘obtiene mediante el andlisis de factores. Tal método
nos indica cuantas dimensiones integran a una variable y qué items conforman cada dimension.
Los reactivos que no pertenezcan a una dimensiongquieren decir que estan aislados y no miden lo
mismo que los demads items; por lo tanto, deben,eliminarse.

Robles y Borja (2009), disefiaron un istrumento( para medir el clima organizacional
denominado: “Documento técnico: Metodologia para’ el estudio~del clima organizacional” en
instituciones de salud, el cudl fue aprobado a través de juicio de€xpertos, asi mismo a través de
la metodologia de focus group se realizd6 la validacion de la clatidad de los enunciados;
asi como la validacion estadistica utilizando Alfa de Cronbach cuyo yalof es cercano a 1, lo
que indica que la informacion que se obtendra con este instrumento es confiable, es decir, su uso
repetido obtendra resultados similares.

La técnica de investigacion empleada para la recoleccion de la informacion fue la.encuesta y
se adapt6 el instrumento para la medicion del clima organizacional en la presente investigacion,
utilizando la forma de un cuestionario estructurado en dos secciones. En la primera que contién€

preguntas demograficas y laborales tales como: nivel de estudios, tipo de contratacion, género y
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antigliedad; ensla segunda seccion se obtienen datos de la percepcion del clima organizacional a
través de un terals de 59 afirmaciones agrupadas en 7 dimensiones que fueron calificadas
mediante una escala’Likert con cinco niveles de respuesta 59:295.

El cuestionario fue ‘aplicado y a continuacion se mencionan las actividades que se
desarrollaron:

e Seleccion del instrumento’de medicion para el estudio del comportamiento que se tiene en

el sector.

e Disefio de las preguntas de una.manera entendible y concreta.

e Aplicacion del instrumento de medicion, la encuesta y con ellos obtener datos y

observaciones sobre los puntos de intet¢s.

e Recopilacion de los datos y preparaeion detabulaciones, hojas de registro y graficas que

nos reflejan los resultados obtenidos.

De acuerdo a la informacion de capitulos anteriores y'determinacion de la poblacion que son
todos los trabajadores del area de enfermeria del Hospital Géneral “Dr. Nicandro L. Melo, del
Municipio de Teapa, Tabasco, se visitaron y aplicaron los cuestiofarios apropiados en el lugar de
sus areas respectivas.

3.5 Diseiio de las técnicas e instrumentos metodologicos

Para el disefio de las técnicas e instrumentos de medicion del estudio, se“aplicaron 63
preguntas cerradas, divididas en las siguientes nueve dimensiones de estudio:

1. Datos sociodemograficos y laborales: Nivel de estudios de los servidores del area de

enfermeria, tipo de contratacion, género y antigiiedad laboral.

2. Nivel de identificacion y satisfaccion con la empresa: Si le gustaria permanecer en ella

aun cuando en otra le ofrecieran las mismas prestaciones.
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Las condiciones ambientales fisicas que alli imperan como: La temperatura, ruido, higiene
espacio.€ iluminacion, para el desempefio eficiente de sus responsabilidades.
Relaciones-ifiterpersonales: Respecto a los compafieros de trabajo, corroborar si existen
las buenas, la atmonia, equipo y apoyo entre ellos.

Relacion con los jéfes.y superiores: Si motivan a su personal, se integran con ellos, son
escuchados, tratados ¢on’amabilidad y respeto, si reconocen y valoran el trabajo que
desempetian, son justos, €quitativos, les proporcionan informacion y retroalimentacion
para mejorar sus labores.

En cuanto a puestos de trabajo: Si_este es acorde al nivel académico y experiencia que
poseen, posibilidades de ascenso, existen¢ia de recursos materiales, funciones de trabajo
definido, distribucion de las cargas de trabaje-yzel tipo de ambiente que se vive.

La remuneracion: Si existe una justa retribucidn eeondmica por las labores desempefiadas
e incentivos.

En el reconocimiento: Si se da en igualdad’de) géneros; si son valorados, reconocidos, y
con posibilidades de promocion.

Por tultimo, la comunicacion, de qué forma se da, si horizontaly vertical, si escuchan sus

necesidades, si hay una excelente comunicacion entre jefes y subordinados.
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A confinuaeion, se muestra la distribucion de los items en el instrumento.

Tabla 10. Distribucion de los items por dimension de clima organizacional

Iin&sién Items

A

Datos sociodemogréﬁcos- (1,2,3,4)

Empresa (5,6,7,8,9,10,11)

Condiciones Ambientales (11,12,13,14,15,16,17)

Compaiieros de Trabajo (18,19,20,21,22,23,24)

Jefes y Subordinados (25,26,27,28,29,30,31,32,33,34,35,36,37)
Puesto de Trabajo (38,39,40,41,42,43,44,45,46,47,48,49,50)
Remuneracion (51,52,53,54)

Reconocimiento (55,56,57,58)

Comunicacion (39,60,61,62,63)

Fuente: Elaboracion propia de acuerdo al disefio"deLinstrumente/de medicion
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Capitulo I'Vs El clima organizacional en el area de enfermeria del Hospital General “Dr.
Nicandro L. Melo”

En este capitulo.se analizan e interpretan los resultados obtenidos a partir de la aplicacion del
instrumento metodologico de la investigacion, proporcionados por el personal de enfermeria
objeto del estudio de investigacion, respecto al clima organizacional que impera en el Hospital
General “Dr. Nicandro L. Mele™;, Posteriormente, acorde a los resultados de la investigacion, se

presentan las recomendaciones pertinentes para subsanar dichas falencias.

5.1 Resultados

Tal y como se indicod en el capitulo destinado al disefio metodologico de la investigacion, el
cuestionario aplicado consta de dos apartados, considerandose en el primero los datos
sociodemograficos y laborales y en el segundo.los aspectos dimensionales que permiten obtener

una percepcion del clima organizacional del hospital,.por lo que se analizan a continuacion.

Datos-generales

Nivel de estudio

PASANTE

MAESTRIA

LICENCIADA EN ENFERMERIA CON ESPECIALIDAD

LICENCIADA EN ENFERMERIA

ENFERMERA GENERAL

0,00% 10,00% 20,00% 30,00% 40,00% 50,00% so,m

Figura 3. Distribucion de porcentajes por nivel de estudio
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento

Como se observa en la grafica el personal de enfermeria tiene el perfil profesional adecuado
para desempefiar sus funciones, ya que el 54% cuenta con una licenciatura, un 17% con maestria,
un 12% tiene especialidad, 11% enfermera general y s6lo un 6% son pasantes.
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Tipo de c@aci(m

CONTRATO

PLAZA DE BASE

0.00% 10.00%  20.00% 40.00%  50.00%  60.00%  70.00%  80.00%

Figura 4. Distribucién de porcentajes por tipo de contratacion
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados idos en el instrumento

El estatus laboral nos permite considerar qu; prevalece un ambiente de estabilidad, ya que el

71%del personal de enfermeria son de el resta sus servicios a través de un contrato
de prestacion de servicios, el cual genera e-es de sei

Género
FEMENINO
MACULINO
)}
0.00% 10.00%  20.00%  30.00%  40.00%  50.00%  60.00%  70.00% 8}&

Figura 5. Distribucion de porcentajes por género @
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento &p

En cuanto al género del personal que presta sus servicios en el area de enfermeria el 67‘%
mujeres y el 33% son hombres.
*
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Antigﬁed@boral

31-40 ANOS
21-30 ANOS

11-20 ANOS

1-10 ANOS

0.00% 10.00% 20.00%

@% 40.00% 50.00% 60.00% 70.00% 80.00%

Figura 6. Distribucion de porcentajes por antigﬁeé boral
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados nidos en el instrumento

Las personas que llevan trabajando entre 1‘0&0 aflos es un porcentaje del 41%; los de 21 a
30 afios con el 22%, en relacion con lo;@ienen de 1 a 10 afios que es el 20%; y los que llevan

- Y,
S

de 31 a 40 afios ocupan el 17%.

SIEMPRE

CASI SIEMPRE

CON CIERTA FRECUENCIA
|

A VECES
NUNCA
0.00% 10.00% 20.00% 30.00% 40.00% 50.00% Q;ﬁ
Figura 7. Distribucion de porcentajes por el grado de satisfaccion laboral @
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento &p

El 49% esta siempre satisfecho de laborar en esa institucion, por el 18% que manifiesta.casi
siempre, sumando el 13% con cierta frecuencia; en contraposicion al 12% que menciona sol
veces y el 10% que nunca esté satisfecho. .
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.Se sient@lloso de pertenecer al hospital?

% T
\J

CASI SIEMPR

CON CIERTAFRECUENCIA

A VECES

0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00%

Figura 8. Distribucion de porcentajes por el grad
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados

ntidad con el hospital
n1dos en el instrumento

El 22% asegura siempre sentirse o llos de pertenecer al hospital, el 21% dice que casi

siempre, y un 25% con cierta frecu presenta que un 25% a veces se siente
satisfecho, y un 7% nunca lo esta. ‘

.Se siente integrado en el hospital? ‘*;‘ % -
SIEMPRE | 1 O o

CASI SIEMPRE
CON CIERTAFRECUENCIA
A VECES

NUNCA

0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00% ;&

Figura 9. Distribucion de porcentajes por el grado de integracion en la organizacion
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento &p

E128% manifiesta que a veces se siente integrado a la empresa, un 17% nunca lo esta, o@f

porcentajes anteriores suman el 45%. Asimismo, el 13% considera siempre sentirse mtegrado
empresa, y un 30% con cierta frecuencia.

83



.Conoce @qué aporta usted con su trabajo al conjunto del hospital?

% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00% 35.00%

L/
0.00%  5.00% Q
-

Figura 10. Distribucion de porcentajes por el gra% ortacion laboral al hospital
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados nidos en el instrumento

Un 28% manifiesta que a veces conoce su @acié)n a la empresa, el 23% que nunca lo sabe,
ambos porcentajes suman el 51%. % lo considera con cierta frecuencia; un 13% casi
siempre y apenas un 10% siempre lo esté:

-

. Como calificaria su nivel de satisfaccion or el tra%ue realiza en la organizacion?

*

MUY ALTO

ALTO

REGULAR

BAJO

MUY BAJO >

) \
0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00% 35.00% 40.00% 4" %

Figura 11. Distribucion de porcentajes por el nivel de satisfaccion en el trabajo ¢
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento

Los resultados de la satisfaccion laboral estan representados por un 42% y 25%, calificandolo
como muy alto y alto, respectivamente. En tanto un 10% como regular, 13% bajo y s6lo 9006%'

bajo. O

L 2
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;Como c@ria su nivel de identificacion con la organizacion?

MUY ALTO
ALTO
REGULAR
BAJO

MUY BAJO

0.00% 5.00% 10.0 15.00% 20.00% 25.00% 30.00%

=
Figura 12. Distribucion de porcentajes por el ni identidad con la organizacion
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultad Wtenidos en el instrumento

En cuanto a su nivel de identiﬁcaci@ n la organizacién, estdn representados por
porcentajes de bajo y muy bajo sumando.el 3WC<§ Los porcentajes de muy alto y alto suman el
35%, por lo que el 26% lo cataloga en nos i0s)como regular.

.Si pudiera dejar la organizacion por (@‘rabaj , a,igualdad de sueldo y condiciones, se
quedaria en la institucion? . {

r 7

LPREFIERE QUEDARSE

PREFIERE IRSE

A

N
0.00%  10.00% 20.00% 30.00% 40.00% 50.00% 60.00% 70.00% A;

Figura 13. Distribucion de porcentajes por el grado de abandono del hospital por otro trabajo
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento @

El 75% prefiere quedarse laborando para la misma institucion, en igualdad de su%'
condiciones similares, en comparacion con solo un 25% que no dudarian en cambiarse de tra ]b

L 2
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Condiciones ambientales
-Su puesto abajo le resulta comodo?

[ ) i
NUNCA ;
CASI NUNCA

ALGUNAS VECES

CASIE SIEMPRE

SIEMPRE

-
0.00% 10.00% 20.0@ 30.00% 40.00% 50.00% 60.00%

Figura 14. Distribucion de porcentajes por el grado d fort en el trabajo
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados idos en el instrumento
s t

El 49% se sienten siempre comodos’con s
son puntos muy favorables con un 65% ntr.
que uniéndolos da un resultado de un 359 .®‘

rabajo, un 17% casi siempre lo est4, estos dos
16n de algunas veces, casi nunca y nunca

.La temperatura es la adecuada en su lugzﬁﬁyraba{o‘

HT NUNCA
CASI NUNCA
ALGUNAS VECES
CASI SIEMPRE
SIEMPRE
A
0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00% 35.00% @’/5
Figura 15. Distribucion de porcentajes por la adecuada temperatura en el lugar de trabajo
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento @

En cuanto a la temperatura el 38% siempre la considera adecuada, un 18% lo conside@ i
siempre, significando que en la suma de ambos porcentajes la temperatura se percibe adecu
ya que algunas veces, casi nunca y nunca, sumados conforman el 44%.
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(El nivel @do es soportable?

CASI NUNCA

ALGUNAS VECES

CASIE SIEMPRE

SIEMPRE

0.00% 5.00% 10.00&15.00% 20.00% 25.00% 30.00% 35.00%

-
Figura 16. Distribucion de porcentajes por el ni ruido en el trabajo
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultad wtenidos en el instrumento

En cuanto al ruido soportable, con el si y casi siempre se obtiene un 54% favorable,
respecto a algunas veces, casi nunca y nunca qﬁl como resultado un 46%.

;La higiene que presenta el hospital es i le? ‘y

¢ e

NUNCA

CASI NUNCA

ALGUNAS VECES

CASIE SIEMPRE

SIEMPRE ¥
\/

0.00% 5.00% 10.00%  15.00%  20.00%  25.00%  30.00%  35.00% AO%

Figura 17. Distribucion de porcentajes por el nivel de higiene en el trabajo
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento 6

36% manifiesta que, siempre, es impecable la higiene, y el 28% apoya con el casi si@e; en
cuanto a algunas veces un 18% casi nunca 13% y nunca un 5%. &S\

Q
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.Como c@ra la iluminacion en el hospital?

MALA
REGULAR
BUENA

MUY BUENA

EXCELENTE
0.00% 5.00% 10.00% 00% 20.00% 25.00% 30.00% 35.00%
Figura 18. Distribucion de porcentajes por el gra iluminacion en el hospital

Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados@nidos en el instrumento

La iluminacion en el hospital es sumamente f‘asvorable ya que, entre los niveles de excelente,
muy buena, y buena el resultado es de:*’59% y el lar y mala es de 21%.

>N

. Como considera el espacio que tiene pa@a rea ion de su trabajo?

MALA

REGULAR

13.80%

BUENA

MUY BUENA | 25.10%
EXCELENTE J§* 28.70%

)\

o
Figura 19. Distribucion de porcentajes por el espacio necesario para el trabajo 6
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento

30.00%

0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00%

Los espacios para la realizacion de su trabajo el 29% lo cataloga de excelente, un 25% Cn‘)
muy buena, y el 20% de buena; regular y mala tiene una connotacion inferior. O
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Compaiieros de trabajo
La relacio %e compaiieros de trabajo en la organizacion es:

MUY BUENA

REGULAR

__ 0.00% 5.00% 10.00% 00% 20.00% 25.00% 30.00% 35.00%
Figura 20. Distribucion de porcentajes por el gra lacion entre compaiieros

Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados@nidos en el instrumento

La relacién entre compafieros de trabajo eﬁa r epresentada por los siguientes datos: 29% de
muy buena, 22% buena, regular 17%j3 en cambi ala un 16% mientras que muy mala un
17%. -

.En mi oficina se fomenta y desarrolla el ajo el%)o?

SIEMPRE

CASI SIEMPRE

CON CIERTA FRECUENCIA
A VECES

NUNCA

0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00% ol @

Figura 21. Distribucion de porcentajes por el nivel de trabajo en equipo &p
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento O

19% fomenta y desarrolla siempre, el trabajo en equipo; casi siempre con 19%, cielo
frecuencia 20%, a veces 28% y nunca 14%, siendo favorable el trabajar en equipo. ¢
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.Se lleva usted bien con sus compaiieros?

0.00% 5.00% 0.00% 15.00%

20.00% 25.00% 30.00% 35.00%

Figura 22. Distribucion de porcentajes por el gr
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resulta

amistad entre compafieros
obtenidos en el instrumento

Llevarse bien con sus compaiieros de tra n 31% lo manifiesta como: siempre, 26% de
casi siempre, 15% con cierta frecuencia;.€l'a veces y nunca suman un 28%.

Le ayudaron y apoyaron los primeros &guan& ated entré a laborar?

SIEMPRE

CASI SIEMPRE

CON CIERTA FRECUENCIA

A VECES

NUNCA BR324

0.00%  5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00% 35.00%%%

Figura 23. Distribucion de porcentajes por el nivel de apoyo entre compaiieros @
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento 6
El apoyo recibido al ingresar al trabajo entre las categorias de siempre, casi siem con

cierta frecuencia arroja un porcentaje del 83% favorable, en relacion al 17% de a veces y n

25
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0.00% 5.00% O% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00%

Figura 24. distribucion de porcentajes por el grado de
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados

tldad con la empresa y sus compafieros
dos en el instrumento

En relacion a esta interrogante, el casi siempre, tienen similitud en el porcentaje
con un 23% cada uno, con cierta frecu e 2 on esto se logra un resultado positivo, en
contraste con el 17% y casi nunca con un

(Cree que usted y sus compaiieros estan nﬁyy se | \O-bien?

2 .

SIEMPRE

CASI SIEMPRE

CON CIERTA FRECUENCIA

A VECES

NUNCA p* 14%

0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00% 35.

Figura 25. Distribucion de porcentajes por el grado de unidad entre compafieros Q
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento &p

En torno al llevarse bien y estar unidos, el 15% afirma que siempre, el 33% casi siem
21% con cierta frecuencia, significando con esto que si lo estan; mientras que en el a veces
17% y nunca un 14%.
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El nivel @promiso por apoyar el trabajo de los demas en la organizacion es:

l;UY ALTO W >

ALTO
REGULAR ¥ ——

BAJO

MUY BAJO

0.00% 5.00% 10. OO%(/%lS .00% 20.00% 25.00% 30.00% 35.00%

Figura 26. Distribucion de porcentajes por el ompromiso entre compafieros
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resul Ebtenldos en el instrumento

Respecto al compromiso de apoyo al t de los demas en la organizacion, el 20% lo
considera muy alto, un 29% de alto, 19% de r r mientras que unl5% lo estima como bajo y
finalmente un 17% como muy bajo.

(4

Jef@ supe

Los jefes en el hospital se preocupan por/ mante evado el nivel de motivacion del

personal: ‘ O‘
r SIEMPRE

n CASI SIEMPRE

13.80%

CON CIERTA FRECUENCIA

A VECES

NUNCA

0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00% 35.00%

Figura 27. Distribucion de porcentajes por el nivel de motivacion en el personal

Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento @
En cuanto a siempre, casi siempre y con cierta frecuencia, estos tres suman un %\
comparacion con el de a veces y casi nunca que entre estos ellos da un resultado de 49%. O
*
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Su jefe i@ato, Jtiene una actitud abierta respecto a sus puntos de vista y escucha sus
opiniones %to a como llevar a cabo sus funciones?

A \ 1

CASI SIEMPR

CON CIERTA FRECUENCIA

A VECES

0.00% 5.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00%

%
Figura 28. Distribucion de porcentajes por la actit los jefes hacia los empleados
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados idos en el instrumento

casi siempre y con cierta frecuencia un y el otro 50% lo obtienen los aspectos
negativos como son: a veces y nunca.

En relacion a esta interrogante desta% el hecho de que una vez mas los rubros de siempre,
. ¢
Su jefe o superiores le tratan con amabilida (

SIEMPRE

CASI SIEMPRE
|

CON CIERTAFRECUENCIA

A VECES
NUNCA c :
) "
0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00% BO.QQ%
(:y
Figura 29. Distribucion de porcentajes por el grado de amabilidad de los jefes o superiores 6
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento @

Respecto al trato de amabilidad que deben otorgar los jefes o superiores las respue
siempre, casi siempre y con cierta frecuencia los tres juntos acumulan solo un 519 b

comparacion de los dos negativos que solo ellos alcanzan el 49%.
*
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;,Consideédecuado el nivel de exigencia por parte de su jefe?

NUNCA

CASI NUNCA

ALGUNAS VECES

CASI SIEMPRE

SIEMPRE ¥ EE—

0.00% 5.00% Mf 15.00% 20.00% 25.00% 30.00%

Figura 30. Distribucion de porcentajes por el e.exigencia de los jefes
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resul obtenidos en el instrumento

/\

En esta grafica se observa que el nivel d gencia por parte del jefe hacia sus colaboradores
no es favorable, ya que entre las respuestas de re y casi siempre obtiene un 50% similar a lo
contrario de algunas veces, casi nunca nca que parecen también con un 50%.

.Considera que su jefe es participativo?2 ®‘ :

NUNCA
CASI NUNCA
ALGUNAS VECES

CASI SIEMPRE

SIEMPRE
0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 2&

Figura 31. Distribucion de porcentajes por el nivel de participacion de los jefes
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento

En la gréfica se observa que el 17% afirman siempre, 24% casi siempre, 14% algun: Q‘ es,
sumando estas 3 respuestas aporta un porcentaje del 55%:; pero el 23% consideran que casi
y el 22% que nunca, sumadas estas dan 45%. O

*
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;,Conside@ed que trabaja en equipo con su jefe y compaiieros?

! NUNCA

CASI NUNCA

ALGUNAS VECES

CASI SIEMPRE 20%

-l‘h-

SIEMPRE

‘ 0.00% 5.00% fé%)
Figura 32. Distribucion de porcentajes por gragQT

15.00% 20.00% 25.00% 30.00%

abajo entre jefes y subordinados
Fuente: Elaboracion propia derivada de los result; ﬂtenidos en el instrumento

En cuanto a trabajar en equipo con el j compafieros de trabajo, respondieron de la
siguiente manera: en siempre, respondid asi siempre, 20%; algunas veces 17%; en casi

nunca y nunca fue un porcentaje del 4 ‘y

.Considera que tiene usted un jefe justo®

NUNCA

CASI NUNCA

ALGUNAS VECES

CASI SIEMPRE

SIEMPRE

0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.

Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento

Figura 33. Distribucion de porcentajes por un jefe justo en el trabajo 56

El 18% siempre lo considera, casi siempre un 28%, algunas veces 19%, casi nunca@ y
nunca 18%. Considerando estos datos, un 46% lo aprueba como justo y el 54% no lo cons@

asi. O
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JLos j efe@nocen y valoran su trabajo?

NUNCA

CASI NUNCA

ALGUNAS VECES

CASI SIEMPRE

SIEMPRE

0.00% 20.00% 25.00% 30.00%

5.00% 10.0 /%15.00%
Figura 34. Distribucion de porcentajes por el reco iento y valor en el trabajo
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados@nidos en el instrumento

nunca. Con estos datos un 41% asegu coneeidos y valorados en su trabajo, sin embargo,

el 59% no le es favorable. ®‘ 9
l‘,
EI‘I d ades?

.Siento apoyo en mi jefe cuando me encuen.*pl

El 19% aseguran que si, 22% cas‘i@& i ,% que algunas veces, 27% casi nunca y 15%
ser.re

NUNCA
CASI NUNCA

ALGUNAS VECES

CASI SIEMPRE

SIEMPRE

0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00%

Figura 35. Distribucion de porcentajes por el grado de apoyo del jefe a la resolucion de problemas
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento @

Sumando los factores favorables de siempre y casi siempre suman un 42% en contrap

de lo desfavorable que es el 58% donde es nulo el apoyo de parte de los jefes en dificultad
los subordinados.
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i jefe @spalda frente a sus superiores?

Mi
r - 15%

0.00% 5.00% (/ 0.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00%

Figura 36. Distribucion de porcentajes por el espaldo de sus jefes ante superiores
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resul ebtenidos en el instrumento

En cuanto a si su jefe lo respalda frent superiores, 15% mencionan siempre, 27% casi
siempre y con cierta frecuencia 22%, dando u en estos 3 rubros; sin embargo, en a veces un
16% y nunca un 20% que en estos 2 ult da n 36%.

‘Mi jefe me da autonomia para toma ‘tlec1s s necesarias para el cumplimiento de

mis responsabilidades? ‘
/ 5

SIEMPRE
CASI SIEMPRE

CON CIERTA FRECUENCIA

A VECES

NUNCA

0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00%

Figura 37. Distribucion de porcentajes por el nivel de autonomia para tomar decisiones
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento @

Cabe destacar que, en esta interrogante, y sumadas las respuestas de siempre, casi sie
con cierta frecuencia, integran un 58% los cuales consideran que se les otorga autonomi
contraste con el 42% que reconoce lo contrario.
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(Mi jefe @oporciona informacion suficiente, adecuada para realizar bien mi trabajo?

f 22 == -

CASI SIEMP

0.00%

5.00% . /10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00%

Figura 38. Distribucion de porcentajes por e@ de informacion para la realizacion del trabajo
Fuente: Elaboracion propia derivada de los res @‘bbtenidos en el instrumento

El 14% responde que siempre y el 217casi. siempre, aunado el con cierta frecuencia que es
25%, el a veces y nunca representan un 40%. \

.Mi jefe me brinda la retroalimenta@ﬁces ara reforzar mis puntos débiles segiin

la evaluacion de desempeiio? ®‘ o
I PR
k CASI SIEMPRE

|
!CON CIERTA FRECUENCIA

SIEMPRE

A VECES

NUNCA

0.00% 5.00% 10.00%  15.00%  20.00%  25.00%  30.00%  35.00%

Figura 39. Distribucion de porcentajes por el nivel de retroalimentacion en el trabajo
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento @

Sélo un 11% responde a siempre, 15% casi siempre y 21% con cierta frecueniciazen la
retroalimentacion que los jefes deben otorgar en la evaluacion del desempefio, y si 0s

estos 3 da un resultado de 47%, las respuestas de a veces y nunca representan el 53%.

&
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Q Puesto de trabajo
.La organi ﬁn cuenta con planes y acciones especificos destinados a mejorar mi trabajo?

2

s —

%

CASI SIEMPRE

CON CIERTA FRECUENCIA

A VECES

NUNCA

0.00% 5.00% o 15.00% 20.00% 25.00% 30.00%

Figura 40. Distribucion de porcentajes por el grado’de conocimiento de los planes organizacionales
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados idos en el instrumento

En este aspecto el 21% asegura que.siempre, 26% casi siempre, con cierta frecuencia 23%,
pero el 18% dice que a veces, y el 12% nca.—y

,El puesto que ocupa en el hospital, estz’l@k lacio la experiencia que usted posee?

.. & NS>
OO. /)o

CASI NUNCA

ALGUNAS VECES
:

CASI SIEMPRE

SIEMPRE

0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00% %

Figura 41. Distribucion de porcentajes por el grado de experiencia en el puesto Q—
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento 6

El 29% lo afirma en siempre, el 23% en casi siempre, entre estos dos rubros squ 2%
favorable, ya que en casi siempre hay un 21% que se ve apropiado; sin embargo, en casi a
hay s6lo un 16% y en nunca 12% que sumados da 28%. O
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Su pues@ en relacion con su titulacion académica?

NUNCA
L CASI NUNCA

ALGUNAS VECES 21%

23%

--“_-

35%

CASI SIEMPRE

SIEMPRE

0.00% 5.00% 10.00%‘%00% 20.00% 25.00% 30.00% 35.00% 40.00%

Figura 42. Distribucion de porcentajes por lar n del puesto con su nivel académico
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resul %)tenidos en el instrumento

35% y 23% lo afirman como 31empre swmpre un 21% lo considera como algunas
veces, y son minimos los porcentajes de casi y nunca en los que se obtiene entre ellos un

21%.
.Se considera usted valorado por el pue@e tra§0ue ocupa?

NUNCA

CASI NUNCA
ALGUNAS VECES
CASI SIEMPRE

SIEMPRE

0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.0&

Figura 43. Distribucion de porcentajes por el nivel de valoracion en el puesto
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento @

El total que da en siempre, casi siempre y algunas veces estd representado p 51%.
Asimismo, tenemos un 49%, en el que casi nunca y nunca.

100



JLe gust@ermanecer en su puesto de trabajo que ocupa en el hospital?

CASI NUNCA

ALGUNAS VECES

CASI SIEMPRE

SIEMPRE

0.00% 5.00%  10.00% @)% 20.00%  25.00% 30.00% 35.00%  40.00%

Figura 44. Distribucion de porcentajes por el gr ermanencia en el puesto
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resul tenidos en el instrumento

38% manifiesta como respuesta que siem 25% casi siempre, entre ellos da un 64% muy
favorable, en casi nunca s6lo un 8% y_eh nu a un minimo del 5%, los que responden como

algunas veces es un 26%.
‘
.Existen posibilidades reales de ascenso hosp@
NUNCA
CASI NUNCA
ALGUNAS VECES

CASI SIEMPRE

SIEMPRE

0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 3 7

Figura 45. Distribucion de porcentajes por las posibilidades de ascenso
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento

50% entre siempre y casi siempre asi lo perciben, en relacion a algunas veces, casi nu a
nunca suman otro 50%.
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o Usted ti@ suficiente tiempo para realizar su trabajo habitual?

NUNCA
CASI NUNCA

— e 17% -
| e
30%

—n‘)—--

ALGUNAS VECES

CASI SIEMPRE

SIEMPRE

0.00% 5.00% 10. 5 15.00% 20.00% 25.00% 30.00% 35.00%

-
Figura 46. Distribucion de porcentajes por el tie%cuado para realizar el trabajo
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultades obtenidos en el instrumento

Las respuestas para verificar si el tie s suficiente para realizar su trabajo, estan
representadas por un 33% que contesta siempre, 30% considera que casi siempre, otro grupo
contesto algunas veces siendo un 17% S paﬁros de casi nunca y nunca unidos estos, se

obtuvo un minimo del 20%. ®‘ Q

La distribucion de la carga de trabajo que‘r*ne mi

o

MUY BUENA

I BUENA

| REGULAR

MALA

MUY MALA
0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00% 35.0 /é
Figura 47. Distribucion de porcentajes por el grado de distribucion del trabajo @
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento &p

Un 15% considera que la distribucion de la carga de trabajo es muy buena, 33% como b
21% regular, no asi los que respondieron mala 19% y muy mala 12%.
*
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El nivel de recursos (materiales, equipos e infraestructura) con los que cuento para realizar

bien mi tra 39es:
—— < S—

IMUY BUENA

BUENA

REGULAR

et s o o 30%

MUY MALA

0.00% 5.00% 10.00% 20.00%

25.00%  30.00%  35.00%  40.00%

Figura 48. Distribucion de porcentajes por el nivel\de
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultad

recursos materiales asignados para el trabajo
tenidos en el instrumento

La gréfica representa el porcentaje de la spuestas muy buena, buena y regular, las cuales
alcanzan el 35%. Asimismo, las respu%a y muy mala que conforman el 65%.

.Siento que no me alcanza el tiempo p
[ SIEMPRE

CASI SIEMPRE

&inp e&a trabajo?

a

23%

CON CIERTA FRECUENCIA

A VECES

NUNCA

%

0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25. 00% %
Figura 49. Distribucion de porcentajes por el nivel de incumplimiento del trabajo por el tiempo asignado

Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento

71% es el resultado total de las 3 respuestas de siempre, casi siempre y con ciertaé: encia,
en donde manifiestan que el tiempo no es suficiente para completar su trabajo; el nunca es un

13% son pocos los que consideran que si les alcanza el tiempo, el 16% a veces consider: @ no
le alcanza el tiempo. O

O
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‘,En la or@acu’)n, las funciones de trabajo estan claramente definidas?

L 3
e/
CASI SIEMPRE 4 _— L = —

CON CIERTA FRECUENCIA

A VECES

NUNCA

0.00% 5.00%( /10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00%

Figura 50. Distribucion de porcentajes por elnivel de conocimiento de las funciones
Fuente: Elaboracion propia derivada de los res s“obtenidos en el instrumento

El 21 % afirma que sus funciones estatf mente definidas, el 24% también en casi siempre
lo manifiesta con el 24%, un 19% con c1 ecuen01a sin embargo, hay un 30% que no
considera asi, como son el a veces y nunc

.Esta usted de acuerdo en como esta nad epartamento en el que trabaja respecto
a las metas que éste tiene encomendad s -~

NUNCA
|
CASI NUNCA
|
ALGUNAS VECES
CASI SIEMPRE
SIEMPRE
0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00% )\
Figura 51. Distribucion de porcentajes por el nivel de orientacion del trabajo hacia las metas @
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento 6
En cuanto si estd de acuerdo en la forma que estd gestionado el departamento 1 que
trabaja respecto a las metas que tiene encomendadas, 15% asegura siempre, 21% casi siempre,
14% algunas veces, es inverosimil, pero en los otros aspectos de casi nunca y nunca igualan Cas
tres respuestas anteriores con un 50%. O
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Para el d@peﬁo de mis labores mi ambiente de trabajo es:

r =
MUY BUENO 9" \

BUENO

REGULAR

MALO

MUY MALO

0.00% 5.00% 10.00"/(415.00% 20.00% 25.00% 30.00% 35.00%

Figura 52. Distribucion de porcentajes por el?&desempeﬁo

Fuente: Elaboracion propia derivada de los resul Ebtenidos en el instrumento

Respecto al desempefio de mis labores mblente de trabajo es muy bueno con un 23%,
bueno 32%, regular 22%, en comparacion co mblente malo que es de 12% y muy malo de

13%. {R

.Considera que recibe una justa retribu or las labores desempeiiadas?

—

NUNCA

CASI NUNCA

ALGUNAS VECES

CASI SIEMPRE

SIEMPRE

0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00% 35.00% 40.00% 4

Figura 53. Distribucion de porcentajes por el nivel de retribucion justo
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento @

El 42% menciona que siempre, 34% casi siempre, entre estas dos respuestas existe LQS%%
obteniéndose un resultado muy positivo, en algunas veces 13%, casi nunca un 6% y nuno@1

5%. O
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.Considera su remuneracion esta por encima de la media en su entorno social, fuera de

la organiza b"
- — L Y e

NUNCA

u CASI NUNCA === —

ALGUNAS VECES
CASI SIEMPRE
SIEMPRE

0.00% 5.00% 10.009 }\5 .00% 20.00% 25.00% 30.00% 35.00%

Figura 54. Distribucion de porcentajes por el niW etribucion en comparacion con otras empresas
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento

El 31% considera estar siempre su re une por encima de la media en su entorno social
fuera de la organizacion, el 24% tam dera y en algunas veces el 15% en casi
nunca un 17% y en él nunca un 13%.

,El hospital otorga buenos y equltatlvos %rabajadores"

NUNCA
CASI NUNCA
ALGUNAS VECES

CASI SIEMPRE

SIEMPRE

%

0.00% 5.00%  10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00% 35.00% 40%

Figura 55. Distribucion de porcentajes por el nivel de beneficios de los trabajadores Q
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento 6

Un 35% responde que siempre la organizacion otorga buenos y equitativos benefi los
trabajadores, 23% casi siempre, algunas veces 21%, y en el casi nunca y nunca da un 21%.{%\
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‘Mi remuneracion, comparada con lo que otros ganan y hacen en la organizacion, esta
acorde con ﬁsponsabilidades de mi cargo?

ﬂ_

NUNCA

CASI NUNCA

ALGUNAS VECES

CASI SIEMPRE

SIEMPRE

0.00% 5.00% 10.(‘9; 15.00% 20.00% 25.00% 30.00% 35.00%

Figura 56. Distribucion de porcentajes por la equi ntre la remuneracion y el trabajo
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resul gbtenidos en el instrumento

34% responden que siempre lo que gan@a acorde a las responsabilidades de sus cargos.
Asimismo, un 28% afirma que casi siempre, eﬁbunas veces el 16%, y es minimo el porcentaje
en donde el casi nunca y nunca respondeni con un 22%.

B A

7

cim
.Existe igualdad entre hombres y mujeres, a/la hoﬁ?cupar puestos de trabajo?

O,
NUNCA O
CASI NUNCA O
ALGUNAS VECES
CASI SIEMPRE
SIEMPRE ®
|
L 0.00% 5.00% 10.00%  15.00% 20.00%  25.00% 30.00%  35.00% -009
Figura 57. Distribucion de porcentajes por el nivel de equidad entre hombre y mujeres &
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento
Entre las 2 primeras respuestas de siempre, y casi siempre se obtiene un resultado 8%
que afirman que existe igualdad entre hombres y mujeres, sin embargo, hay un 21 e

mencionan que a veces ocurre, y es menor la cantidad entre casi nunca y nunca donde exis
21% que menciona que no existe dicha igualdad.
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;,Conside@e usted realiza un trabajo util?

NUNCA
h CASI NUNCA

ALGUNAS VECES

CASI SIEMPRE

SIEMPRE

0.00% 5.00% 10.00% 15.0

((20.00% 25.00% 30.00% 35.00% 40.00% 45.00% 50.00%

Figura 58. Distribucion de porcentajes por el ni?‘realizacién de un trabajo 1til
Fuente: Elaboracion propia derivada de los result; Mtenidos en el instrumento

Un 73% lo considera siempre y casi siem mo util, 17% lo considera algunas veces util, y
solo un 25% como no ttil.

.Es posible la promocion laboral pox%&e‘n ren;&ie

nto laboral?

NUNCA

CASI NUNCA

ALGUNAS VECES

CASI SIEMPRE

SIEMPRE

o

0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00% QS.OQ%

Figura 59. Distribucion de porcentajes por la promocion laboral por méritos A
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento

Las tres primeras respuestas de siempre, casi siempre y algunas veces, suman un ado del
47%, ademas el 54% percibe que no hay una promocion laboral por su buen desempeﬁo@
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ALTO

REGULAR

BAJO

MUY BAJO

0.00% 5.00% 10.00% (/5.00% 20.00% 25.00% 30.00% 35.00%
Figura 60. Distribucion de porcentajes por el'nivel de estabilidad laboral
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resu s obtenidos en el instrumento

En cuanto a estabilidad laboral a futurd, ando las respuestas de muy alto y alto se obtiene
un resultado del 43%, el de regular un 17% )m bajo y muy bajo suman un 40%.

omunicacio
.Existe buena comunicacion de arrib Eo entrejefes y subordinados?

R i

CASI NUNCA
ALGUNAS VECES

CASI SIEMPRE

SIEMPRE

o

0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30.00% QS.O({%

A

Figura 61. Distribucion de porcentajes por el nivel de comunicacion entre jefes y subordinados
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento

Para calificar la comunicacion de arriba hacia abajo entre jefes y subordinados ;§% lo

afirma de siempre, un 29% casi siempre, entre estas dos respuestas hay un 54%, en algu &ces
un 14% y en donde se responde como casi nunca y nunca hay un 32%. O
*
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Existe b@xomunicaci(m de abajo a arriba entre subordinados y jefes?

r NUNCA
/

CASI NUNCA

ALGUNAS VECES

CASI SIEMPRE

SIEMPRE

15.00%

20.00% 25.00% 30.00% 35.00%

X

Figura 62. Distribucion de porcentajes por@e@de comunicacion entre subordinados y jefes

Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento

-
EL 34% de siempre y 29% casi sieQ anifiestan que si existe una buena comunicacion

de abajo hacia arriba; en cuanto a algunas V existe un 18% y en el casi nunca 10% y nunca
9%.

‘,Su jefe o jefes escuchan las opinion sugeren de sus subordinados?
‘

NUNCA
CASI NUNCA
|
ALGUNAS VECES
CASI SIEMPRE
SIEMPRE
0.00% 5.00% 10.00% 15.00% 20.00% 25.00% 30 @ 35.00%
Figura 63. Distribucion de porcentajes por considerar las opiniones de los empleados
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento )
En la interrogante de ;Su jefe o jefes escuchan las opiniones y suger s de sus
subordinados? En los rubros que deben ser favorables se aprecia que tanto en el si e y casi

siempre existe un 29% y en algunas veces un 15%, en casi nunca y nunca un 56%. ;
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Tiene u@)municaci(m con su jefe?

NUNCA

CASI NUNCA
|
ALGUNAS VECES

CASI SIEMPRE

SEVERG L 30%

0.00% 5.00% 10.(£// 15.00% 20.00% 25.00% 30.00% 35.00%

Figura 64. Distribucion de porcentajes por el i ¢ comunicacion con los jefes
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resul %)tenidos en el instrumento

El 30% esta de acuerdo en que siempre @ omunicacion con su jefe, 22% casi siempre, en
algunas veces 19%, casi nunca 18% m‘é 11%. Es importante trabajar en la buena
comunicacion del subordinado hacia s e para que se vea reflejado un trabajo eficiente y eficaz
para el cumplimiento de las metas de la izacgﬁ

.Existe comunicacion dentro de su grup%abaj@‘
- /$
HV NUNCA

CASI NUNCA
ALGUNAS VECES @
CASI SIEMPRE
()
SIEMPRE A
s

0.00% 5.00% 10.00%  15.00% 20.00% 25.00% 30.00% 35.00%  40.

Figura 65. Distribucion de porcentajes por el nivel de comunicacion entre compaferos
Fuente: Elaboracion propia derivada de los resultados obtenidos en el instrumento @

35% estima que siempre existe comunicacion dentro de su grupo de trabajo, asimismo %
lo manifiesta como casi siempre, 17% algunas veces y es interesante notar que en casi hu
nunca hay porcentajes iguales entre ellos que sumados da un 34%.
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5.2 El clima organizacional en el Hospital General “Dr. Nicandro L. Melo”

Entre los_resultados del estudio se ha podido determinar la percepcion del clima
organizacional que“impera en el area de enfermeria del Hospital General "Dr. Nicandro L. Melo”
y los factores que determinan el clima organizacional del hospital, permitiendo con esto realizar
una propuesta de acciones gque permitiran a los directivos de la organizacion tomar decisiones
para mejorar significativamefite el desempeiio de los empleados, logrando con ello un mejor
servicio hacia los usuarios.

Por lo que en el andlisis de los tesultados se presentan las dimensiones que inciden en el

resultado del clima organizacional.

5.2.1 Datos sociodemograficos

Derivado de la aplicacion del /instrumento™/se realizd6 un andlisis de los datos
sociodemograficos mas relevantes de los‘empleados. del drea de enfermeria, que nos permite
determinar un ambiente de estabilidad laboralgya que el 67% del personal de enfermeria son
mujeres, tanto los hombres como las mujeres cuentan/con muy _buena preparacion académica, el
54% cuenta con una Licenciatura, un 17% con Maestria, un“12% tiene especialidad, 11%
enfermera general y s6lo un 6% son pasantes y el 71% son de base. Adémas de que el 41% oscila

entre los 11-20 afos de antigiiedad en el trabajo.

5.2.2 Empresa

En este sentido se realizaron cuestionamientos para determinar el sentido de pertenencia de
los empleados con la organizacion, toda vez que esto representa el orgullo de pertenecer al
hospital y ser miembro activo de ella y tener la sensacion de estar aportando esfuerzos pard lograr

los objetivos establecidos.
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La intégracion que juega un papel importante para todo tipo de empresas, en este aspecto el
45% del personal del hospital no se siente parte de ella, situacidon que preocupa, se considera que
la causa principal“es’el desconocimiento es el contenido de los planes estratégicos de crecimiento
del hospital.

En cuanto a si conocesbien el aporte que hacen con su trabajo a la empresa el 51% desconoce
su tipo de aportacion, serd importante una retroalimentacion sobre los logros obtenidos por el
area de enfermeria en relacion conlos objetivos del hospital.

Se considera que existe una estrecha selacion entre los resultados obtenidos en los puntos 3 y
4, ya que debera mejorarse significativamente entre los jefes y empleados la comunicacion,
ademads, que la direccion del hospital haga extensa a los empleados informacion sobre el
horizonte del desarrollo de la organizacion.

El nivel de satisfaccion al trabajo que ‘tealizan €n_la organizacion es del 67% seria muy
conveniente aumentar este porcentaje dado ‘qu€ los jefes)no se preocupan por una mayor
motivacion y comunicacion entre jefes y subordinados,

Es destacable el hecho de que el 75% estaria dispuesto a permangcer trabajando en la misma

institucion, aunque en otra empresa u organizacion de salud le ofrecieran los mismos beneficios.

5.2.3 Condiciones ambientales

Dentro de las dimensiones estudiadas en la presente investigacion™ se eonsiderd las
condiciones ambientales, ya que el ambiente fisico en las organizaciones estd represehtado por el
espacio fisico, las instalaciones, los equipos instalados, el color de las paredes, la temperatura, el
nivel de contaminacion, entre otros.

En cuantos a las condiciones ambientales que impera en el hospital, los empleados hafi

considerado que la direccion se ha preocupado por mejorar las condiciones de trabajo

113



proporciofidndeles espacios adecuados para el desarrollo de sus actividades, por lo que se
obtuvieron los zésultados siguientes en esta dimension:

e Respecto a*la.temperatura fisica del hospital s6lo el 38% considera que es buena y los
demas que son“mayoria no les parece apropiada.

e En cuanto al ruido fisico estd muy mal, ya que el 46% asi lo manifiesta y hay que
mejorarlo para beneficiosde los derechohabientes que desean y necesitan paz en dicho
lugar.

e El 64% concuerdan que la higiene en el hospital es impecable, habria que trabajar en este
rubro para lograr mejor calidad en‘elServicio.

e La iluminacion en el hospital es percibida con un resultado del 59%, situacion
preocupante para dar un servicio de-buena ealidad.

e Elespacio para realizar sus trabajos74% lo apreeian,.como bueno, los demas no.

5.2.4 Compaiieros de trabajo

En toda organizacion para la existencia de un.buen clim@™organizacional, las relaciones
interpersonales son fundamentales, pues estas se fundamentan en el#espeto entre las personas a
todo nivel, el buen trato y la cooperacion, con sustento y en base a la‘efectividad, productividad,
utilidad y obediencia, todo en limites precisos, sin que se torne excesivo ‘ydlegue a dar lugar al
estrés, acoso laboral y otros inconvenientes. Por lo que en el hospital se obtuvieron los siguientes
resultados de clima organizacional en esta dimension a como se describe a continuacion.

Las relaciones interpersonales entre compafieros estan consideradas entre un 51%;°y esto no
es favorable para la empresa.

Un 38% perciben que se fomenta el trabajo en equipo, y los demés no lo creen asi.

En la situacion de llevarse bien y estar unidos con sus compatfieros el 69% afirman que si.
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El nivel de compromiso por apoyar el trabajo de los demas es del 49% este aspecto es
preocupante y s€ debe trabajar para mejorarlo.
El 75% de los“empleados prefiere continuar trabajando en dicha institucion, aunque le

ofertaran otro empleo<«€omn.igualdad de sueldo y condiciones.

5.2.5 Jefes y superiores

Lograr en las organizac¢iomes un excelente clima organizacional necesariamente estd
acompafado por las acciones de los jefes hacia sus subordinados, ajustados a las claras politicas
establecidas, a como se den las comunicdciones, se apliquen los programas de capacitacion, y a
una retribucion justa. Por lo que se obtuvieron los siguientes resultados de clima organizacional
en esa dimension, se pudo identificar que el trato de los jefes y superiores hacia los subordinados,
esta mediado entre a veces y con cierta/ frecuenciay Situacion no saludable, y si desean cumplir
con las metas propuestas deben mejorar estos niveles'que' no les son favorables. Se identificaron
problemas significativos de motivacion por parte_de los jefes y superiores hacia los empleados

del area de enfermeria.

5.2.6 Puesto de trabajo

La estructura hace referencia a la forma en que se dividen,(agrupan y coordinan las
actividades de las organizaciones en cuanto a las relaciones entre “los”diferentes niveles
jerarquicos, indistintamente de la posicion en el nivel. Su fundamento tiene una relacion directa
con la composicion orgéanica, plasmada en el organigrama, y que cominmente conecemos como
estructura organizacional. Se puede analizar en los resultados que en el hospital los'pudestos de
trabajo, regularmente son otorgados en funcion al grado de experiencia y la preparacion

académica de los empleados. En cuanto a la asignacion de recursos materiales para realizar @€l
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trabajo en/cadasuno de los puestos seria necesario mejorar, toda vez que el personal no cuenta en
tiempo y formas€onslos recursos materiales necesarios para realizar el trabajo.
5.2.7. Remuneracion

Un salario justo ¥y apropiado, acorde con la actividad desarrollada, constituye el primer
incentivo en una relaciondaberal. Es importante no olvidar de que a pesar del salario justo y los
resultados del trabajo se logfe\el equilibrio esperado, ya que los seres humanos reclaman un
reconocimiento adicional. En esté”sentido destaca el hecho en cuanto a remuneracién econémica
que las respuestas fueron muy favorablesslo que permite considerar una remuneracion justa en el

trabajo para los trabajadores del area de enfertneria del hospital.

5.2.8 Reconocimiento

El clima organizacional, es el conjunte de pefcepciones que tienen los miembros de la
organizacion, que no necesariamente refleja la realidad tal’cual es, el clima organizacional influye
en la motivacion, el desempefio y la satisfaccién_en el empleo, ya que los empleados esperan
ciertas recompensas, satisfacciones y frustraciones de acuerdo.a, la percepcion que tienen del
clima organizacional. En este apartado se pudo identificar que se réquiere mayor acercamiento de

los jefes y superiores a los empleados para motivarlos y estos puedan dar Jo mejor de si.

5.2.9 Comunicacion

La conformacion de una adecuada estructura organizacional en la organizacion, facilita o
dificulta el flujo de las comunicaciones, aspecto transcendental en cualquier tipo de ‘comunidad
que aspire a convivir de la mejor manera. El ambiente social abarca aspectos«Como el
compafierismo, los conflictos entre personas o entre departamentos, la comunicacion, entré otros.

En la presente investigacion se identificod que la comunicacidn no es una constante entre jefes’y
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subordinados, .por lo que se tendrian que buscar alternativas para mejorar los canales de

comunicacion ascendente y descendente al interior del hospital.

5.3 Propuestas

1.

En las condiciongs ambientales, aunque en este aspecto operan de forma regular, es
importante mejorar Jlastemperatura fisica, ruido, higiene e iluminacion para brindar un
excelente servicio tanto a'los derechohabientes como a los trabajadores de la misma, por
lo que se propone implementar un programa de mantenimiento y conservacion de la
infraestructura del hospital.

En cuanto a las buenas relaciones‘de“trabajo entre los compafieros del hospital, tienen un
nivel regular, por lo tanto, se debieran_mejorar impartiendo talleres sobre la importancia
de las relaciones humanas, para/logerar la=eohesion positiva que redundara en beneficio
para la misma empresa.

Debido a que los jefes y supervisores ebtuvieron(una calificacion poco satisfactoria, se
recomienda impartir un curso teorico de¢ capacitaeion. para directivos sobre clima
organizacional, que incluye los factores mas importantes que.influyen directamente en el
clima laboral y por ende en la percepcion adecuada o no de est€ (Motivacion, satisfaccion,
estilo de direccion, estrés, actitudes).

La alta direccion debiera preocuparse para proporcionar en tiempo y forma los recursos
materiales necesarios para que los trabajadores de la salud realicen con mas.éficiencia su
trabajo.

Asimismo, se recomienda la capacitacion en lean hospitals para el personal de enfermeria,
ya que esto permitird mejorar la gestion de los servicios médicos y centrarse en"las

actividades sustanciales que requieren los usuarios para mejorar su salud.
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6. Crear formas de reconocimiento moral y material, de forma mensual, trimestrales y
anualespara estimular el desempefio de los empleados del area de enfermeria.

7. Establecef-talleres sobre la comunicacion para los directivos y subordinados, para el logro
de los objetivos propuestos por la organizacion.

8. Implementar medi€iones de clima organizacional periddicas, con el fin de mantener un

ambiente sano dentro dé\a Institucion.

5.4 Conclusiones

Actualmente, existe suficiente informacion en la literatura sobre el estudio del clima
organizacional, relaciones humanas, capitals humano, sin embargo, hay relativamente poca
informacion respecto a estudios sobre el cliha_organizacional en los hospitales del estado de
Tabasco, y es sumamente relevante ‘implementart€strategias para lograr un excelente clima
laboral en el area de salud para beneficio’ de la propia institucion y sobre todo para los
derechohabientes.

La investigacion se llevo a cabo en el Hospital{General “Br.Nicandro L. Melo”, ubicado en
el municipio de Teapa, Tabasco; con el personal del area de enfermeria que alli labora, a partir de
este estudio se encontraron nuevos conocimientos que puedan ser cofisiderados en los procesos
de gestion de otros hospitales, esto es, que les pueda ser de utilidad para/que el personal de
enfermeria en coordinacion con la alta direccidon logren establecer un excelénte clima laboral y
asi lograr las metas propuestas en su planeacion.

Se abarcan los conceptos del clima organizacional, importancia del 'diagndstico
organizacional, factores que influyen, caracteristicas, beneficios y los métodos utilizades para
realizacion de un diagnostico apegado a la realidad del ambiente organizacional que impera entre

los empleados del area de enfermeria del hospital.
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Apéndices
Apéndice A: Cuestionario

El presente €uestionario es parte de un trabajo de investigacion, tiene como objetivo
diagnosticar el tipo de ambiente que impera en su lugar de trabajo, los resultados se utilizaran
solo con fines de estudio, es de caracter anonimo y confidencial. Esperando obtener sus
respuestas con veracidad se leagradece anticipadamente su valiosa participacion.

Instrucciones
Lea detenidamente y con aténcion las preguntas que a continuacion se le presentan, tomese el

tiempo que considere necesario y.lu€go subraye la respuesta que estime verdadera.

Datos sociodemograficos
1.- Nivel de estudio:
a) Enfermera general
b) Licenciada en enfermeria
c) Licenciada en enfermeria con especialidad
d) Maestria
e) Pasante

2.- Tipo d contratacion:
a) Plaza de base
b) Contrato

3.- Género:
a) Masculino
b) Femenino

4.- Tiempo que lleva prestando su servicio en este hospital.
a) 1-10 afios b) 11-20 anos c) 21-30 afios d) 31-40 anos

Empresa

5.- (Esta usted satisfecho con su trayectoria en el hospital?
a) Nunca b) A veces c) Con cierta frecuencia d) Casisiempre e) Siempre

6.- (Se siente orgulloso de pertenecer al hospital?
a) Nunca b) A veces c) Con cierta frecuencia d) Casisiempre e) Siempre

7.- (Se siente integrado en el hospital?
a) Nunca b) A veces c) Con cierta frecuencia d) Casi siempre e) Siempre

8.- ¢(Conoce bien que aporta usted con su trabajo al conjunto del hospital?
a) Nunca b) A veces c) Con cierta frecuencia d) Casisiempre e) Siempre
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9.- (Coémo calificaria su nivel de satisfaccion con el trabajo que realiza en la organizacién?
a) Muy bajo b) Bajo c) Regular d) Alto e) Muy Alto

10.- ;Coémo calificaria su nivel de identificacion con la organizacion?
a) Muy bajo“b)Bajo c¢) Regular d) Alto e¢) Muy Alto

11.- ;Sipudiera dejarda empresa por otro trabajo, a igualdad de sueldo y condiciones, se

quedaria en la institucion?
a) Si b) No

Condiciones ambientales

12.- ;Su puesto de trabajo le resulta comodo?
a) Siempre b) Casisiempre c¢).Algunas veces d) Casinunca e¢) Nunca

13.- ;La temperatura es la adecuada en sulugar de trabajo?
a) Siempre b) Casisiempre c) Algunasweces d) Casinunca e) Nunca

14.- ;El nivel de ruido es soportable?
a) Siempre b) Casisiempre c) Algunas veces d) Casinunca e)Nunca

15.- ;La higiene que presenta el hospital es’impecablg?
a) Siempre b) Casisiempre c) Algunas/veces d) Casinunca e) Nunca

16.- ;Como considera la iluminacion en el hospital?
a) Excelente b) Muybuena c¢)Buena ( d)Regular e) Mala

17.- ;Como considera el espacio que tiene para la realizacion de.su'trabajo?
a) Excelente b) Muybuena c¢)Buena d) Regular d) Mala

Compaiieros de trabajo

18.- La relacion entre compaifieros de trabajo en la organizacion es:
a) MuyMala b) Mala c) Regular  d) Buena e) Muy Buena

19.- En mi oficina se fomenta y desarrolla el trabajo en equipo.
a) Nunca b) A veces c) Con cierta frecuencia d) Casisiempre e) Siempre

20.- ;Se lleva usted bien con sus compafieros?
a) Nunca b) A veces c) Con cierta frecuencia d) Casisiempre e) Siempre

21.- ;Le ayudaron y apoyaron los primeros dias cuando usted entr6 a laborar?
a) Nunca b) A veces c) Con cierta frecuencia d) Casisiempre e) Siempre

22.- ;Si dejase la institucion lo sentiria por sus compaferos de trabajo?
a) Nunca b) A veces c) Con cierta frecuencia d) Casisiempre e) Siempre
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23.- (Cree queasted y sus companeros estan unidos y se llevan bien?
a) Nuncasb) A veces c¢) Con cierta frecuencia d) Casisiempre e) Siempre

24.- El nivel decompromiso por apoyar el trabajo de los demas en la organizacion es
a) Muy Bajo “b).Bajo c) Regular d) Alto e) Muy alto

Jefe y superiores

25.- (Los jefes en el hospitalse preocupan por mantener elevado el nivel de motivacion
del personal?
a) Nunca b) A veces ¢)Con cierta frecuencia d) Casi siempre €) Siempre

26.- ;Su jefe inmediato, /jtiene una actitud abierta respecto a sus puntos de vista y escucha
sus opiniones respecto a como llevat.a‘cabo sus funciones?
a) Nunca b) A veces c) Con cierta frecuencia d) Casi siempre e) Siempre

27.- (Su jefe o superiores le tratan con amabilidad?
a) Siempre b) Casisiempre c) Algunasyeces d)Casinunca e) Nunca

28.- (Considera adecuado el nivel de exigencia por parte de su jefe?
a) Siempre b) Casisiempre c)°Adgunas veees/d) Casi nunca e) Nunca

29.- (Considera que su jefe es participativo?
a) Siempre b) Casisiempre c) Algunas-veces d)Casinunca ¢) Nunca

30.- ;Considera usted que trabaja en equipo con su jefe y compatieros?
a) Siempre b) Casisiempre c¢) Algunas veces /d) Casifiunca ¢) Nunca

31.- ;Considera que tiene usted un jefe justo?
a) Siempre b) Casisiempre c¢) Algunas veces d) Casinunca .€) Nunca

32.- Los jefes reconocen y valoran su trabajo
a) Nunca b) A veces c) Con cierta frecuencia d) Casi siempre e) Siempre

33.- Siento apoyo en mi jefe cuando me encuentro en dificultades
a) Nunca b) A veces c) Con cierta frecuencia d) Casisiempre e) Siempre

34.- ;Mi jefe me respalda frente a sus superiores?
a) Nunca b) A veces c) Con cierta frecuencia d) Casisiempre e) Siempre

35.- (Mi jefe me da autonomia para tomar las decisiones necesarias para el cumplimiento
de mis responsabilidades?
a) Nunca b) A veces c) Con cierta frecuencia d) Casisiempre e) Siempre

36.- (Mi jefe me proporciona informacién suficiente, adecuada para realizar bien mi
trabajo?
a) Nunca b) Aveces c¢) Con cierta frecuencia d) Casisiempre e) Siempre
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37.- (Mi(jefe.me brinda la retroalimentacion necesaria para reforzar mis puntos débiles
segun la evaluacion de desempefio?
a) Nunca _b) Arveces c¢) Con cierta frecuencia d) Casi siempre ¢) Siempre

Puesto de trabajo

38.- La organizacion“cuenta con planes y acciones especificos destinados a mejorar mi
trabajo.
a) Nunca b) A veceS_»¢) Con cierta frecuencia d) Casisiempre e) Siempre

39.- (El puesto que ocupa en €l hospital, estd en relacion con la experiencia que usted
posee?
a) Siempre b) Casisiempre®c) Algunas veces d) Casinunca e¢) Nunca

40.- ;{Su puesto esta en relacion con su titulacion académica?
a) Siempre b) Casisiempre c) Algunas veces d) Casinunca e) Nunca

41.- ;Se considera usted valorado por el puest® de trabajo que ocupa?
a) Siempre b) Casisiempre c) Algunastveces d) Casinunca e) Nunca

42.- ;Le gustaria permanecer en su pué€sto de trabajesqie ocupa en el hospital?
a) Siempre b) Casisiempre c) Algunas.veces, d) Casi nunca e) Nunca

43.- ;Existen posibilidades reales de ascenso-en-el hospital?
a) Siempre b) Casi Siempre c) Algunas'veces d) Castnunca e) Nunca

44.- ;Usted tiene el suficiente tiempo para realizar su trabajo habitual?
a) Siempre b) Casisiempre c) Algunas Veces ,d) Casi nunea, e) Nunca

45.- La distribucion de la carga de trabajo que tiene mi area es:
a) Muy Mala b)Mala c)Regular d)Buena e)Muy buena

46.- El nivel de recursos (materiales, equipos e infraestructura) con los (que-Cuento para
realizar bien mi trabajo es:
a) MuyMala b)Mala c)Regular d)Bueno e)Muy bueno

47.- (Siento que no me alcanza el tiempo para completar mi trabajo?
a) Nunca b) A veces c) Con cierta frecuencia d) Casi siempre e¢) Siempre

48.- (En la organizacion, las funciones de trabajo estan claramente definidas?
a) Nunca b) A veces c¢) Con cierta frecuencia d) Casi siempre e) Siempre

49.- ;Esta usted de acuerdo en como esta gestionado el departamento en el que trabaja
respecto a las metas que éste tiene encomendadas?
a) Siempre b) Casi siempre c) Algunas veces d) Casinunca e) Nunca
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50.- Para ¢l desempefio de mis labores mi ambiente de trabajo es:
a) Muy Malo b) Malo c¢) Regular d) Bueno ¢) Muy bueno

Remuneracion

51.- ;Considera que.recibe una justa retribucion econdmica por las labores desempenadas?
a) Siempre b) Casisiempre c) Algunas veces d) Casinunca ¢) Nunca

52.- ;Considera que su rémuneracion estd por encima de la media en su entorno social,
fuera de la organizacion?
a) Siempre b) Casisiempre’ c) Algunas veces d) Casinunca e) Nunca

53.- (El hospital otorga buenos y €quitativos beneficios a los trabajadores?
a) Siempre b) Casisiempre ¢)Adgunas veces d) Casinunca e) Nunca

54.- Mi remuneracion, comparada con lo"que otros ganan y hacen en la organizacion, ;esta
acorde con las responsabilidades de mi carge?
a) Siempre b) Casisiempre c) Alguna$ veces d)Casinunca e) Nunca

Reconocimiento

55.- (Existe igualdad entre hombres y mujéres,-a la hora.de ocupar puestos de trabajo?
a) Siempre b) Casisiempre c) Algunas'veces ‘d).Casinunca ¢) Nunca

56.- ;Considera que usted realiza un trabajo util?
a) Siempre b) Casisiempre c) Algunas veces’ d) Caspfiunca ¢) Nunca

57.- (Es posible la promocion laboral por un buen rendimiento laberal?
a) Siempre b) Casi Siempre c) Algunas Veces d) Casi Nunica) e) Nunca

58.- (Coémo considera el nivel de estabilidad laboral en su puesto d€\trabajo de cara al
futuro?
a) Muybajo b)Bajo c¢)Regular d) Alto e) Muy alto

Comunicacion

59.- ;Existe buena comunicacion de arriba abajo entre jefes y subordinados?
a) Siempre b) Casisiempre c) Algunas veces d)Casinunca e) Nunca

60.- ;Existe buena comunicacion de abajo a arriba entre subordinados y jefes?
a) Siempre b) Casisiempre c) Algunas veces d)Casinunca e) Nunca

61.- ;Su jefe o jefes escuchan las opiniones y sugerencias de sus subordinados?
a) Siempre b) Casisiempre c) Algunas veces d) Casinunca e) Nunca

127




V4

62.- ;Tiene usted comunicacion con su jefe?
a) Sie %b) Casi siempre c¢) Algunas veces d) Casinunca e¢) Nunca

a) Siempre sisiempre c) Algunas veces d) Casinunca e) Nunca

<
63.- ;Existe cod%cacién dentro de su grupo de trabajo?

)
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