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RESUMEN
TITULO: CLIMA ORGANIZACIONAL EN LOS EMPLEADOS DEL E.S.E
HOSPITAL SAN JUAN DE DIOS DE FLORIDABLACA,
SANTANDER.
AUTORES: LILIANA MARCELA CARVAJAL PRADA

MAYRA ALEJANDRA ROMERO HERNANDEZ
FACULTAD: Psicologia.
DIRECTOR (A): Ps. JULIAN ALBERTO RENTERIA VALENCIA

RESUMEN

El presente estudio evalla el clima organizacional presente en los empleados de
planta del E.S.E Hospital San Juan de Dios de Floridablanca, Santander. El estudio se
desarrollé bajo un disefio no experimental con enfoque descriptivo de tipo transeccional. La
muestra la conformaron 41 empleados de planta, las edades de los evaluados oscilan entre
los 20 y 55 afios. En promedio los evaluados tienen una antigtiedad en el hospital de 10
afios y el 78,05% tienen un tipo de contratacion indefinido.

Los datos se recogieron mediante la aplicacion de la Escala de Clima
Organizacional (ECO) disefiado por Fernandes (2008) citada por Contreras, Juéarez,
Barbosa y Uribe (2010), dicha escala evalta cinco factores: 1) Apoyo del jefe y de la
organizacion (soporte afectivo, estructural y operacional); 2) Recompensa (diversas formas
en las que la empresa premia la calidad, la productividad y el esfuerzo de los trabajadores);
3) Confort fisico (ambiente fisico y seguridad, proporcionada por la empresa); 4)
Control/presion (ejercido por la empresa o los supervisores sobre el comportamiento y
desempefio de los empleados) y 5) Cohesidn entre colegas (union, vinculos de colaboracion
entre compafieros de trabajo). El analisis de los datos se realizd con el paquete estadistico
SPSS 15.0.

Dentro de los resultados encontrados se resalta de manera global los niveles de
clima organizacional por variables, evidenciados por los trabajadores de planta del hospital,
pudiendo encontrar como en las variables apoyo del jefe y la organizacién, confort fisico y
cohesion entre colegas el nivel de clima es estable y en contraste se observo como en la
variable recompensa el nivel de clima es bajo y en la variable control/presién el nivel de
clima es alto.

PALABRAS CLAVE: Clima organizacional, Apoyo, Unién y Hospital.
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GENERAL SUMMARY OF JOB GRADE

TITLE: ORGANIZACIONAL CLIMATE IN EMPLOYEES OF THE
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AUTHORS: LILIANA MARCELA CARVAJAL PRADA

MAYRA ALEJANDRA ROMERO HERNANDEZ
FACULTY: Psychology.
DIRECTOR (A): Ps. JULIAN ALBERTO RENTERIA VALENCIA

ABSTRACT

The present study evaluates the organizational climate present by permanent staff in
the ESE Hospital SanJuan de Diosof Floridablanca, Santander. The study was
conducted under a non-experimental descriptive and transactional approach. The sample
was formed by 41 permanent employees with ages between 20and 55. On average
the evaluated have worked in the hospital for about 10 years and the 78.05% of them, have
a type of undefined contract.

Data were collected through the application of the Organizational Climate Scale
(ECO) designed by Fernandes (2008) cited by Contreras, Juarez, Barbosa and Uribe (2010),
this scale measures five factors: 1) Support of the chief and the organization (emotional
support, structural and operational), 2) Reward (various ways in which the company
rewards the quality, productivity and effort of workers), 3) physical facilities (physical
environment and security, provided by the company); 4) Control / pressure (practiced by
the employer or supervisors on the behavior and performance of employees) and 5) among
peers cohesion (union partnerships between co-workers). The data analysis was performed
with SPSS 15.0.

Among the findings, has been highlighted the global level of the organizational
climate factor. As evidenced by the workers, the factors chief support and
organization, physical comfort and peers cohesion, have been described as a stable level
of climate, in contrast, it was observed in the factor reward, a low climate level and a high
level on the factor control / pressure.

KEYWORDS: Organizational climate, support and Union Hospital.
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INTRODUCCION

Las investigaciones sobre el clima laboral se constituyen en un proceso sumamente
complejo a raiz de la dindmica de la organizacion, del entorno y de los factores humanos.
Muchas empresas e instituciones reconocen que uno de sus activos fundamentales es su
factor humano y para estar seguros de la solidez de este recurso, las organizaciones
requieren contar con mecanismos de medicidn periddica de su clima organizacional, el cual
se encuentra ligado a la motivacion del personal y puede repercutir sobre su

correspondiente comportamiento y su desempefio laboral.

Los empleados sienten que el clima es favorable cuando estan haciendo algo util
que les proporciona un sentido de valor personal, deseando con frecuencia trabajos que
representen un desafio, que sean intrinsecamente  satisfactorios, buscando
la responsabilidad y la oportunidad de tener éxito, queriendo ser escuchados y tratados de
tal manera que se les reconozca su valor como individuos, deseando sentir que la

organizacion se preocupa realmente por sus necesidades y problemas.

Asi, una valoracion positiva del clima organizacional indica sentido de pertenencia
hacia la empresa, logro, afiliacion, poder, productividad, baja fluctuacion, satisfaccion,
adaptacion e innovacion. Por el contrario, un clima negativo supone una falta de
identificacion que culminara con la marcha de los miembros de la empresa que asi lo

perciban o generara una serie de objetivos personales diferentes a los deseados.

Por ellos los estudios de clima organizacional constituyen una valiosa herramienta

en manos de los directivos y especialistas de recursos humanos como diagnostico del


http://www.monografias.com/trabajos14/administ-procesos/administ-procesos.shtml#PROCE
http://www.monografias.com/trabajos15/llave-exito/llave-exito.shtml
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funcionamiento  organizacional y resultan de granutilidad para comprender
el comportamiento de las personas y sus maltiples determinantes en diferentes momentos o
situaciones, para evaluar decisiones, acciones y programas puestos en préctica por

las empresas y servir de marco de referencia para planificar nuevas acciones.

Demostrando asi que el conocimiento del clima organizacional proporciona
retroalimentacion 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 estructura organizacional o en uno o

mas de los subsistemas que la componen.

Por esta razon la perspectiva de esta investigacion estuvo orientada al desarrollo de
un estudio sobre el diagnostico del clima organizacional en los empleados de planta del
E.S.E Hospital San Juan de Dios de Floridablanca, Santander. Desarrollando para ello un
objetivo general buscando identificar el nivel de clima organizacional percibido por los
empleados de planta del E.S.E Hospital San Juan de Dios de Floridablanca, Santander, por
ello el planteamiento de un diagndstico organizacional supone como sefiala Rodriguez, D.
(1999) asumir una propuesta de modelo diagnostico considerando niveles y aspectos del
comportamiento con la finalidad de orientar esfuerzos en la optimizacién de los resultados

organizacionales tanto a nivel de cultura, productividad y satisfaccion laboral.


http://www.monografias.com/trabajos16/comportamiento-humano/comportamiento-humano.shtml

Clima Organizacional, Hospital San Juan de Dios. 9

JUSTIFICACION

La importancia de evaluar el clima organizacional radica en la necesidad de obtener
una vision interna del Hospital San Juan de Dios de Floridablanca, Santander y a partir de
alli poder disefiar estrategias que den como resultado procesos 6ptimos, beneficiando al
personal que hace parte del mismo y a su vez a los usuarios; siendo esta una realidad
imprescindible en el mundo de las empresas de hoy, que surge de las relaciones existentes
entre los diversos subsistemas y que constituye una unién entre individuo y ambiente
(Gestoso y Bozal, 2000).

Es asi como se establece que dentro del proceso de evolucion y desarrollo de una
organizacion se considera importante el estudio del clima organizacional, pues depende de
este la creacion de una politica adecuada para intentar desarrollar un rendimiento positivo,
propiciando la importancia de lograr las metas y fines planificados y, en alcanzar en la
medida de lo posible un nivel de satisfaccion laboral pertinente entre los miembros de la
organizacion.

Entendiendo de esta manera que la calidad de la vida laboral de una organizacion
estd mediada por el entorno y el ambiente de la misma, ya que se generan tareas
sistematicas que proporcionan a los trabajadores una oportunidad de mejorar sus
rendimientos y su contribucion a la institucion en un ambiente de mayor profesionalidad,
confianza y respeto.

Es asi como el planteamiento de un diagndstico organizacional supone como sefiala
Rodriguez (1999), asumir una propuesta de modelo evaluativo considerando niveles y

aspectos del comportamiento con la finalidad de orientar esfuerzos en la optimizacién de
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los resultados organizacionales tanto a nivel de cultura, productividad y de la satisfaccion
laboral; implicando un compromiso de precision y responsabilidad.

De esta manera, el area de la salud tiene la responsabilidad de asistir este proceso en
sus trabajadores y una de las formas de hacerlo es valorando y formulando técticas de
prevencion en torno a la mejora en el clima organizacional. Si el hospital logra identificar y
reducir el déficit en los factores que hacen parte del clima organizacional, favorecera a un
mejor desempefio laboral, social y familiar de los empleados optimizando de este modo su
calidad de vida y productividad.

Por esto, en vista de la relevancia que ha venido tomando en el entorno de la salud
la gestion del clima organizacional, las necesidades observadas a lo largo de las visitas y la
ausencia de antecedentes en dicho tema alli, se cree en la importancia de realizar un
diagnostico de clima organizacional en los empleados de planta del hospital ya que se
observan necesidades, algunas como, la ausencia de condiciones de infraestructura
adecuadas para los empleados, la inadecuada dotacion de insumos para su trabajo y el no
pago oportuno de los salarios.

Pensando que al realizar un diagnostico de clima laboral en aquel lugar, se estara
aportando a la creacién de una reestructuracion y cultura organizacional estable, enfocada
en el desarrollo de sus empleados, ya que como lo afirma Rodriguez (1999), el clima
organizacional es entendido como las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que se da, las relaciones
interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que

afectan a dicho trabajo.
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Dado que esta entidad de salud publica estd encaminada a brindar mejoramiento
fisico a la comunidad en su mayoria vulnerable y de escasos recursos (Hospital San Juan de
Dios-HSJD, 2011), se hace necesario saber cdmo se encuentran sus empleados en todos los
niveles del area laboral y de qué manera estan percibiendo el clima entre ellos mismos. Ya
que una reestructuracion del sistema organizacional generaria un determinado clima, en
funcion de las percepciones de los miembros: es decir, este clima resultaria como un
promotor en determinados comportamientos de los individuos y a su vez estos
comportamientos serian innovadores en la organizacion, lo que por ende influiria en el
clima laboral actuando en forma de circuito.

Considerando que una vez identificado el clima organizacional, el hospital
considere la creacion de un plan de prevencion para aquellas variables que merezcan ser
tratadas. Y de esta manera sea un profesional en psicologia quien lidere la creacion de
nuevas estrategias para la mejora del entorno laboral, incentivando de esta forma la
importancia de un profesional alli.

Asi mismo con dicha informacion se quiere contribuir a las pocas investigaciones
desarrolladas en el area de la salud y especificamente en Bucaramanga, promoviendo la
importancia de realizar diagndsticos oportunos y eficaces para la promocion de un clima
organizacional como cultura. Porque como lo expresan Pérez y Miranda (2004), el clima
organizacional se ha constituido en el instrumento por excelencia para el cambio en busca
del logro de una mayor eficiencia organizacional, condicion indispensable en el mundo

actual, caracterizado por la intensa competencia en el &ambito nacional e internacional.
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PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

Hoy en dia debido a los procesos de cambios y las nuevas tecnologias que surgen en
el mercado y que determinan el desarrollo de mas habilidades, destrezas y conocimientos,
ha generado que en las organizaciones se presente la necesidad de implementar cambios en
su estrategia laboral a la hora de enfrentar los retos que se les presentan.

Dentro de este contexto, la productividad y el manejo del capital humano en las
organizaciones, se ha convertido en un elemento clave para la sobrevivencia, por tanto, la
coordinacion, direccion, motivacion y satisfaccion del personal son aspectos cada vez mas
importantes del proceso administrativo, dejando ver como todas las organizaciones tienen
un proposito, una estructura y una colectividad de personas, conformadas por un grupo de
elementos interrelacionados entre si. Por ello el ambiente donde una persona desempefie su
trabajo diariamente, el trato que un jefe pueda tener con sus empleados, la relacion entre el
personal de la empresa e incluso la relacion con los usuarios, son elementos que van
conformando el clima organizacional.

Pudiendo evidenciar a través de las observaciones participantes realizadas en el
Hospital San Juan de Dios de Floridablanca, como los empleados manifestaron estar
presentando condiciones laborales inadecuadas, que podrian estar impidiendo el apropiado
desarrollo de sus labores diarias y a su vez generando en ellos sentimientos de
inconformismo y monotonia frente al desarrollo de sus responsabilidades; encontrandose
condiciones tales como: una infraestructura inadecuada para la realizacion de sus tareas
diarias, la escases de los insumos para sus labores, el inadecuado pago de sus salarios, la

falta de reconocimiento por sus labores realizadas y la poca motivacion en la creacién de
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nuevas estrategias de afrontamiento, entre otros. Propiciando de esta manera que el
trabajador solo se preocupe por realizar sus labores diarias para que no Se genere
inconveniente alguno.

A su vez no se encontrd evidencia escrita, sobre el desarrollo de algun proyecto
anteriormente realizado, que haya podido evaluar el clima organizacional en los empleados
de planta del hospital, lo que genero el interrogante de: ¢(Cudl es el nivel de clima
organizacional presente en los empleados de planta del E.S.E Hospital San Juan de Dios de
Floridablanca, Santander?

Buscando de esta manera, poder conocer la percepcion de los empleados frente al
clima organizacional del hospital, para a partir de alli promover la creacion de nuevas
estrategias frente a las necesidades presentadas y propiciar asi la mejora del clima

organizacional de manera general.
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OBJETIVOS

OBJETIVO GENERAL
Identificar el nivel de clima organizacional percibido por los empleados de planta

del E.S.E Hospital San Juan de Dios de Floridablanca, Santander.

OBJETIVOS ESPECIFICOS

Describir las subescalas de clima organizacional percibidas por los empleados de

planta del Hospital San Juan de Dios.

Identificar por areas las variables de clima organizacional percibidas por los

empleados de planta del Hospital.

Comparar las variables de clima organizacional por dependencia de trabajo.
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MARCO CONTEXTUAL

El Hospital San Juan de Dios del Municipio de Floridablanca, Santander se
encuentra localizado sobre la via principal que de Floridablanca conduce a Bucaramanga
por la carretera antigua.

Desde 1817 habia funcionado una casa de salud exclusiva para ancianos que se
mantenia con caridad de los habitantes del Municipio. Con el paso del tiempo, la
comunidad exigia una mejor atencién y lugares mas comodos para la prestacion del
servicio de salud, por lo tanto fueron haciendo donaciones de terrenos aledafios, gracias a
ello se amplid la construccion y se realizé la reforma de la parte antigua del Hospital (Cra 7
3-10), esto sucedid en el afio de 1964. Al darse la ampliacion de la construccion, esta
institucion pasé a ser Centro de Salud; contaba con 9 camas, servicio de un médico rural
para atender urgencias y partos.

En 1985, la Beneficencia de Santander, hace una donacion de 65 millones de pesos,
presupuesto en el cual se construye la parte de la planta fisica actual del Hospital. Gracias a
esto se cuenta ya con otros servicios como son: Hospitalizacion, lavanderia, consulta
externa y cocina. Hasta el momento el Hospital con caracter local, de nivel 1 y 2, sin
personeria juridica y de caracter privado.

Se declar6 entonces su naturaleza juridica indefinida hasta el afio de 1993, que ya
pasa a ser de naturaleza oficial, a recibir el situado fiscal y a contar con el apoyo del
Servicio de Salud.

Dentro de su mision La Empresa Social del Estado Hospital San Juan de Dios de

Floridablanca, es una Institucién Pablica de orden Departamental que brinda atencion de
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Primer y Segundo Nivel de complejidad segun su infraestructura fisica, en forma continua y
oportuna a las personas que lo soliciten, participando activamente en el Desarrollo social y
en el mejoramiento de los niveles de salud, para el Municipio de Floridablanca y su area de
influencia.

Es una Empresa Sélida con gran porvenir que trabaja prudentemente en la busqueda
interminable de nuevos retos de desarrollo y perfeccionamiento institucional y del talento
humano, para lo cual se dispone de los mejores recursos tecnolégicos y cientificos que
permitan hacer la Prevencion, Diagnoéstico, y Tratamiento la enfermedad, obteniendo el
mejoramiento de las condiciones de salud de la poblacion. Trabajando con seriedad
suministrando a la comunidad servicios de alta calidad.

En su vision La E.S.E. Hospital San Juan de Dios de Floridablanca busca el
mejoramiento y bienestar a través del constante liderazgo en tecnologia y servicios,
asociados para satisfacer las necesidades de la comunidad.

Busca ser una entidad reconocida a nivel Departamental y Nacional por la
integralidad en servicios humanizados de Prevencion, Curacion y Rehabilitacion. Sera la
expresion de un sano equilibrio entre el balance social y economico los que daran la solidez
estructural necesaria para adaptarse a los cambios del medio, permitiendo un continuo
desarrollo e innovacion, apoyado siempre en gente idonea con profundo sentido humano y

ético.
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MARCO TEORICO

El trabajo ha sufrido ciertos cambios en las ultimas décadas; el siglo XXI es un
periodo de la historia que ha sido influido por la globalizacion y por una infinidad de
cambios que refieren principalmente al desarrollo de nuevas tecnologias, nuevas formas de
organizacion del trabajo, cambios en los sistemas de produccion y otros fendémenos
econdmicos y sociales los cuales han ido transformando los mercados, las actividades
laborales y las organizaciones (Peir0 y Prieto, 1996). Siendo el trabajo la principal fuente
de ingresos para la mayoria de las personas y facilitando la consolidacion del desarrollo
personal y profesional del trabajador y su supervivencia (Castillo, 2006). Por ello el
psicologo, como parte de equipos multidisciplinares debe procurar la adecuada interaccion
hombre—organizacion es decir, la adecuacion—adaptacion del sujeto al puesto de trabajo, en
el mejoramiento de la organizacion y de los trabajadores en su adaptacion al entorno.

De esta forma los equipos multidisciplinares, deben gestionar el desarrollo del ser
humano en las organizaciones, para lo cual seria necesario que los diferentes profesionales
aportaran conceptos, interpretaciones, resultados e intervenciones desde su saber,
especialmente el psicologo del trabajo, quien en su deber, le corresponde optimizar
procesos y dindmicas en la empresa mediante la evaluacion, analisis e intervencidén en
diferentes fendmenos y uno de estos es el clima organizacional (Vega, Arévalo, Sandoval,
Aguilar y Giraldo, 2006). Un enfoque necesario para incrementar la productividad, reducir
el ausentismo, los costos y conducir posibles modificaciones en las organizaciones,

derivados estos de la influencia de fuerzas internas o externas, que obligan a los directivos a
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mantener una constante actitud de mejoramiento continuo, ya que en ello recae la
supervivencia de las organizaciones (Salva, Pérez, Lorenzo, Vos, Gorbea y Stuyft, 2010).

De acuerdo a lo anterior se entenderia al clima organizacional como una
representacion socialmente construida y compartida de aquellos aspectos del ambiente
laboral que informan sobre los roles de comportamiento especificos, que son
recompensados y apoyados en cualquier organizacion, en contraste con una observacion
pasiva de procedimientos formales y practicas aisladas (Zohar, 2000).

Apreciando asi que el clima organizacional al igual que las condiciones
ambientales, se respira, se siente, viéndose como aquellas actitudes y conductas que hacen a
la convivencia social en la organizacion. Pudiendo decir que se percibe por los sentidos:
existiéndolos amigables y colaborativos o también perjudiciales y destructivos, o siguiendo
la analogia meteoroldgica calido, suave o tormentoso.

Al igual que como lo expresa Marin (1999), al considerar que el clima
organizacional es moldeable y/o manipulable, dada la transitoriedad de sus componentes; lo
cual brinda la posibilidad de gestionarlo, teniendo en éste, un fuerte componente que
impulse la transformacion organizacional y que lleve a generar procesos creativos para
desarrollar innovaciones, si es que en la empresa no se dan los espacios propicios para ello.
El clima organizacional, es entonces, uno de los mas grandes inhibidores o potenciadores
de los procesos creativos y la innovacion.

A su vez el clima organizacional es entendido como las percepciones compartidas
por los miembros de una organizacion respecto al trabajo, el ambiente fisico en que se da,
las relaciones interpersonales que tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones

formales que afectan a dicho trabajo, buscando llegar al mejoramiento de las percepciones,
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que los trabajadores vean con ojos diferentes su sitio de labor y asi mismo estén motivados
a la creatividad y a la optimizacién de recursos (Rodriguez, 1999).

Por lo tanto, la evaluacion del clima organizacional mide la forma como es
percibida la organizacion, siendo las caracteristicas del sistema organizacional generadoras
de un determinado clima laboral, repercutiendo este sobre las motivaciones de los
miembros de la organizacién y sobre su correspondiente comportamiento, propiciando a su
vez una gran variedad de consecuencias para la organizacion como por ejemplo;
productividad, satisfaccion, rotacion, adaptacion y demas (Litwing y Stringer, 1978 citado
por Muchinsky, 2002). Determinando de esta manera la importancia de establecer el fin de
la medicion del clima laboral en una organizacion, los factores a evaluar y de qué forma
estos perjudican a la organizacion y sus trabajadores.

Es asi como el estudio de clima se enfoca basicamente en los comportamientos que
desarrollan los individuos en la empresa y como este repercute en ella, existiendo variables
dentro su concepto tales como: 1) Variables de ambiente fisico (Espacio, condiciones,
comodidad, ruido, ambiente, vista, instalacion o tecnologia que utilizan), 2) Variables
estructurales (tamafio de la organizacion, estructura formal, estilo de direccion, mandos,
cantidad de trabajadores), 3) Variables de ambiente social (compafierismo, empatia, trabajo
en equipo, comunicacion entre todas las areas, cooperacion, colaboracién, manejo de
conflictos), 4) Variables personales (aptitudes, actitudes, motivacién, satisfaccion,
incentivos, expectativas, cumplimento de objetivos) y 5) Variables propias del
comportamiento organizacional (productividad, ausentismo, rendimiento, calidad en el

trabajo, tensiones, positivismo, buena cara, rotacion).
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Siendo estas variables percepciones que tienen los empleados de la empresa sobre la
organizacion, ya que el concepto de clima se percibe desde lo que el individuo piensa y
siente de su lugar de trabajo, es decir son el conjunto de cualidades, atributos o propiedades
relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son percibidas, sentidas
0 experimentadas por las personas que componen la organizacién empresarial y que
influyen sobre su conducta (Houtman y Kompier, 2000).

Siguiendo este apartado se puede observar que estas variables se evaluaran en el
Hospital San Juan de Dios de Floridablanca, con el animo de reconocer y dar a conocer
como se encuentra este y como esta afectando a la salud del trabajador, buscando a su vez
evidenciar si la productividad del empleado y el nivel de eficacia en la organizacion esta
siendo afectado por el mismo. Para ello se cita el significado de una organizacion sana, el
cual se conoce como aquella organizacion saludable, cuyo sistemase divide en los
subsistemas (técnico, administrativo y humano o psicosocial), los que interactian
produciendo eficacia y salud (Faria y Fernando, 1993).

Es asi como en una organizacion saludable, el ambiente de trabajo permite al
trabajador utilizar plenamente todo su potencial. Esto implica no solo una gestion
responsable de los riesgos para la salud y la seguridad, sino también una posibilidad para el
trabajador de desarrollarse y crecer hasta su maximo potencial. Haciéndose esencial
mantener un equilibrio adecuado con relacion al clima laboral, formacion y estilo de
gestion, asi como asegurar una comunicacion, unos comportamientos y unas actitudes de
apoyo en la organizacion. Requiriendo un trabajo de equipo y el asesoramiento de expertos

en salud y seguridad laboral (Houtman y Kompier, 2000).
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Estando ligada la salud del empleado a un clima organizacional de nivel alto, el cual
supla las necesidades del trabajador, haciendo que este lleve a cabo sus tareas de forma
optima, generando a la organizacién estabilidad y asi mismo este pueda llevar una vida
personal equilibrada, a continuacion se muestra un esquema que expresa como el clima

laboral afecta la salud de los empleados, (Houtman y Kompier, 2000):

ENTORNO {LABORAL)

 Demandas picolgicos
del puesto de frabejo o Estodo de dnimo y afeco il

——>|  o(omportamiento opatt, > * Depresion moyor

SALUD MENTAL A CORTO PLAZO TRASTORNOS DE SALUD MENTAL A LARGO PLAZD

(ambios de: * Agotamienlo

* Posibildades de control

comporiamienfo e resoucion o Pscsi
* Posiildodes de relocon ucivdeproblemas, ) * Trostomes cognifivos
peron,pojo o  Respusios piclgis  Abuso de sustoncios psicoacivas

CARACTERISTICAS DE LA PERSONA

* fdod

*Sexo
 Personcldad <

o Estilos de ofrontomiento

Figura 1. Modelo para la salud mental.

Pudiendo observarse como el entorno profesional puede afectar la salud del
empleado, se tienen en cuenta diferentes estados de salud, a corto y largo plazo, lo que
variara de acuerdo a las exigencias y condiciones laborales en las que se encuentre dicho

trabajador. Por ello para erradicar este tipo de afectaciones de salud se piensa en la
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intervencion de un profesional de la salud laboral, que efectué un plan de mejoramiento y
por supuesto lo lleve a la accién, es importante recalcar igualmente que no solo se pueden
dar problemas de salud mental, sino afectaciones fisicas, enfermedades lumbares, cefaleas,
tunel carpiano, etc. Las cuales acarrean un bajo nivel de productividad a la organizacién y
por ende una alta tasa de pagos en indemnizaciones.

Es asi que si se lleva una adecuada gestion del clima organizacional, este generaria
un entorno en el cual se pudiera tener una mayor identidad con la empresa; apertura al
cambio, autonomia, trabajo en equipo, salud laboral y motivacion para hacer su labor cada
vez mejor.

Evidenciando igualmente, como el conocimiento del clima organizacional
proporciona retroinformacion 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 estructura organizacional o en uno o
mas de los subsistemas que la componen. La importancia de esta informacion se basa en la
comprobacion de que el clima organizacional influye en el comportamiento 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, 2000).

Por su parte, Chiavenato (2004), considera que el clima organizacional esta
intimamente relacionado con la motivacion, al estar elevado el clima organizacional tiende
a ser mas alta, proporcionando de éste modo satisfaccién y mayor participacién entre las
personas. De forma inversa, un clima bajo proporciona estados de desinterés entre el
personal, apatia, insatisfaccion y hasta depresion en algunos casos. Es asi, como puede

decirse que las propiedades motivacionales van a estar supeditadas por la forma en que los
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directivos manejen y controlen el ambiente interno de la empresa hacia los empleados. De
acuerdo con esta definicion se aclara que es importante diagnosticar el clima laboral en
entidades de salud publica, ya que estos manejan un alto nivel de presidn y estrés, sumado a
esto en la mayoria de veces sus instalaciones fisicas no son las mas Gptimas y sus pagos de
salarios son inadecuados, lo que estaria causando una gran insatisfaccion laboral.

De esta manera el diagnostico del clima laboral quiere romper la barrera trabajador-
organizacion, teniendo dentro los elementos a explorar el liderazgo, la motivacién, la
relacion de dar y recibir mutuamente entre el individuo y la organizacion; y su
contribucién al logro de objetivos. Estos componentes dependen de muchas condiciones
que existen en el medio social tales como: valores, normas, procedimientos y las
expectativas de los empleados (Davis y Newstron, 1997).

Por esto Quintero, Biela, Barrera y Campo (2008), manifiestan que el clima
organizacional es clave para el éxito de una empresa porque condiciona las actitudes y el
comportamiento de los trabajadores, demostrando de esta manera que establecer
mecanismos de medicion periodica del clima organizacional y la toma de acciones para
corregir los aspectos que muestran resultados deficientes, debe ser una préactica obligada
para cualquier tipo de gestion, sefialando asi que la gestidn de recursos humanos es un pilar
para el logro de los objetivos empresariales, en ella los estudios de clima organizacional
analizan las percepciones que los empleados tienen, ya que se establecen relaciones
laborales armoniosas y un mecanismo de retroalimentacién eficaz (Arias, 2004).

Constituyéndose de esta forma, la medicidn periédica como un elemento esencial en
el desarrollo de la estrategia organizacional planificada, posibilitdndole al directivo una

vision futura de la organizacion y como elemento diagndstico de la realidad cambiante del
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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 disefiado para la institucion (Pérez y Miranda, 2004).
Demostrando asi que estudios sistematicos del clima permiten efectuar intervenciones
certeras tanto a nivel de disefio o redisefio de estructuras organizacionales, planificacion
estratégica, cambios en el entorno organizacional interno, gestion de programas
motivacionales, gestion de desempefio, mejora de sistemas de comunicacion interna y
externa, mejora de procesos productivos, mejora en los sistemas de retribuciones, entre
otros (Arancibia y Marchant, 2005).

Encontrando que de todos los enfoques sobre el concepto de clima organizacional,
el que ha demostrado mayor utilidad es el que utiliza como elemento fundamental las
percepciones que el trabajador tiene de las estructuras y procesos que ocurren en un medio
laboral, de ahi que la calidad del entorno juegue un papel importante en la percepcion sobre
el clima de una organizacion, sin embargo, estas percepciones dependen en buena medida
de las actividades, interacciones y experiencias que cada miembro tenga con la institucion;
por ende se refleja la interaccion entre caracteristicas personales y organizacionales, pues
de estas depende la efectividad y productividad de la organizacion y de los empleados
(Schneider y Hall, 1982 retomado por Pérez y Miranda, 2004).

Es por ello que al retomar investigaciones recientes sobre el estudio y diagndstico
de clima organizacional observamos que son pocos los establecimientos de salud evaluados
a nivel nacional, en contraste se observan estudios realizados a nivel internacional que

asemejan nuestro diagnostico en gran parte de sus variables.
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Es asi como en un hospital de México, se dio a conocer que la dimension método de
mando es la que predomina, siendo esto causante de un regular clima organizacional en la
institucién de salud. EI proceso de comunicacién, toma de decisiones y relaciones sociales
son las que aun toman partida en el clima laboral (Aldana, Herndndez y Aguirre, 2009).

A su vez unos estudios realizados a diez empresas de la quinta region (Arancibia y
Marchant, 2005), presentan la realidad de las organizaciones productivas y de qué manera
el clima organizacional estd influyendo en ellas. Dejando ver como la prevalencia de
insatisfaccion por factores de clima evaluados permitié concluir que en la empresa regional
factores como el espacio fisico, el entorno y la infraestructura con que cuentan las personas
en su lugar de trabajo, asi como las remuneraciones que perciben por sus servicios, resultan
elementos de importante influencia en su quehacer laboral.

Se concluyé ademas, que tan importante como la satisfaccion con el entorno fisico y
la infraestructura en el lugar de trabajo, es que los empleados sientan que en la empresa se
les reconoce oportunamente. Si las personas perciben que en la empresa hay
reconocimiento por el trabajo bien realizado, se les recompensa, se les incentiva, se les da
oportunidad de ascenso a quienes se desempefian mejor y se valora las capacidades
individuales de cada funcionario, ellos trabajaran mejor (Arancibia y Marchant, 2005).

Encontrando igualmente como en la universidad veracruzana se evidencio que el
64% de los entrevistados se sentian satisfechos en su trabajo; el 60% mostraba
insatisfaccion debido al poco reconocimiento de sus superiores; mas de la mitad aseguraban
no recibir un sueldo justo. Por lo que en general, el investigador concluyo que el personal,

en su mayoria, sintio satisfecho con respecto a su trabajo; sin embargo, es un resultado que
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contrasta con la insatisfaccion por parte del reconocimiento de sus superiores (Romero,
2006).

Asi mismo en el presente afio se realizo un andlisis de casos de clima organizacional
en hospitales de la cuarta y quinta region, la finalidad de los estudios era diagnosticar
fortalezas y debilidades del clima, asi como detectar las dimensiones con mayor
probabilidad de impactar el comportamiento organizacional, encontrando conclusiones
como: Una de las variables peor evaluadas fue el “espacio, entorno fisico e infraestructura”,
observandose insatisfaccion generalizada con las condiciones fisicas y ambientales del
trabajo. Cuando los espacios de trabajo no son suficientemente amplios ni estan
apropiadamente acondicionados para su funcionalidad, no se daran las condiciones
ambientales para trabajar adecuadamente y el desempefio laboral se vera perjudicado.
Mientras mejores sean las condiciones de espacios fisicos de trabajo, mejor sera la
percepcion y desempefio de las labores (Arancibia y Marchant, 2005).

De igual forma, observaron a su vez insatisfaccion con la dimension
“reconocimiento”, ya que las personas sienten que la organizacion esta siempre pendiente
de sancionar los errores que puedan aparecer. Sin embargo, cuando el trabajo se hace
oportuno y correctamente, no existe acciones de reconocimiento ni retroalimentacion,
propiciando que solo baste con no cometer errores para trabajar tranquilo, asi como el
esforzarse por hacer las cosas de mejor manera no resulta importante, dado que nadie
parece detectarlo (Arancibia y Marchant, 2005).

Siguiendo en la misma linea Sanchez (1998), en su investigacion “percepcion del
clima organizacional en un grupo de trabajadores Hospital Victor Larco Herrera”, concluyo

que en la institucién el ambiente humano dentro del cual realizan su trabajo tiende a ser
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desfavorable, viéndose afectado mayormente por el desconocimiento de las normas y metas
a todo el personal, igualmente concluyo que mayoritariamente los trabajadores expresan la
necesidad de que sus trabajos representen un desafio. Que sea intrinsecamente satisfactorio
buscando la responsabilidad, el ser escuchados y tratados de tal manera que se les
reconozca su valor como individuos, el sentir que la organizacion se preocupa realmente
por sus necesidades y problemas. Cuando es posible mejorar el estilo de vida, es probable
que se produzcan ganancias mensurables en el desempefio.

Ahora bien, Garcia y Carvajal (2007) siguiendo a Rose (1999) afirman que las
empresas requieren de trabajadores competentes, no solo a nivel intelectual (con capacidad
de solucionar problemas y generar alternativas) sino también emocional, en tanto su
empatia es necesaria para la interaccion con el cliente.

Es por eso que para gque exista un buen clima laboral debe crearse un ambiente en
donde las personas que pertenecen a la organizacion se sientan comodas, y en donde los
factores fisicos y psicoldgicos que afectan este proceso se tengan en cuenta; entre los
factores fisicos estd un lugar de trabajo confortable, donde se puedan encontrar todas las
herramientas suficientes para desarrollar de una manera eficiente la labor, un lugar
iluminado, limpio y ubicado de acuerdo a su fin especifico; y en cuanto al aspecto
psicoldgico, se requieren tener en cuenta las relaciones entre el empleado y sus compafieros
de trabajo, la forma como el superior se refiere a sus colaboradores y los incentivos que
manejen, todos estos factores y otros que afectan el desarrollo del individuo dentro de la
organizacion posibilitando u obstruyendo la creacion de un clima laboral optimo (Varela,

1991, Citado por Toro, Ochoa y Vargas, 2004).
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En dltimas, lo que se necesitan son trabajadores flexibles con capacidad de asumir
la contingencia propia de las situaciones laborales en el contexto postmoderno, en el cual el
trabajo intelectual y emocional son fundamentales para garantizar una mayor
competitividad, haciéndose “necesario” alinear la subjetividad del trabajador intelecto-
emocional a la estrategia empresarial. De esta manera en las organizaciones se despliegan
tecnologias de control que buscan seducir a los trabajadores de forma que sus objetivos
particulares estén alineados con los objetivos organizacionales, asegurando que sus
comportamientos y su creatividad estén en sintonia con lo que espera la empresa.

De esta forma, la salud pudblicale debe conceder especial importancia a la
valoracion del clima organizacional, pues constituye un elemento esencial en el desarrollo
planificado de su estrategia organizativa, posibilitandole al directivo una vision futura;
sirviendo ademas como elemento diagnostico de la realidad cambiante, permitiendo
identificar las necesidades de esta en relacion con el futuro deseado, desarrollando acciones
que deben iniciarse con vistas a alcanzar la vision disefiada para la institucion (Salva et al,

2010).
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METODOLOGIA

1.1 Poblacion
Estuvo constituida por los empleados de planta del Hospital San Juan de Dios de

Floridablanca, Santander.

1.2 Muestra
Se conformo por 41 empleados de planta del Hospital San Juan de Dios de
Floridablanca, Santander. Distribuidos de la siguiente forma, el 36,59% de sexo masculino

y un 63,41% de sexo femenino, el rango de edad oscila entre los 20 y 55 afios.

Tipo de Muestreo

El tipo de muestreo que se empled en la investigacion fue no probabilistico por
conveniencia, ya que se escogieron 41 empleados de planta, los cuales estan a diario
viviendo la situacion y estan sometidos a una serie de condiciones que les rige la

organizacion.

Tipo de Estudio

El estudio se desarrolld6 bajo un disefio no experimental ya que se observaron
fendmenos tal y como se dan en el contexto natural, de tipo Descriptivo Transeccional,
debido a que dichos estudios presentan un panorama del estado de una o0 mas variables en
uno o mas grupos de personas, de manera tal que se puedan identificar tendencias

estadisticas de las variables a utilizar en el estudio del clima laboral.
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Criterios de Inclusion

La muestra debia ser conformada por empleados (hombres y mujeres) de planta del
Hospital San Juan de Dios de Floridablanca, Santander; Todos los participantes debian ser
mayores de edad; Debian tener un tiempo minimo de 6 meses de vinculacion al Hospital;
Todos debian diligenciar el consentimiento informado antes de vincularse a la

investigacion, para asi obtener la autorizacion a la misma.

1.3 Instrumento

Se utilizd la Escala de Clima Organizacional (ECO) desarrollada por Fernandes
(2008) citada por Contreras, Juarez, Barbosa y Uribe (2010), que tiene como objetivo
evaluar la percepcion de los trabajadores frente a varias dimensiones del Clima
Organizacional (Ver anexo 1). Estd compuesta por 63 afirmaciones y cinco alternativas de
respuesta, que se agrupan en cinco factores:

1) Apoyo del jefe y de la organizacidn (soporte afectivo, estructural y operacional)

2) Recompensa (diversas formas en las que la empresa premia la calidad, la productividad

y el esfuerzo de los trabajadores)

3) Confort fisico (ambiente fisico y seguridad, proporcionada por la empresa)

4) Control/presion (ejercido por la empresa o los supervisores sobre el comportamiento y

desempefio de los empleados)

5) Cohesidn entre colegas (unién, vinculos de colaboracion entre compafieros de trabajo).
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Para calificar los resultados de la escala de clima organizacional, se debe realizar
por cada factor por separado, es decir, la suma de los items por factor sobre el nimero de
items del dicho factor, estableceran el nivel de clima percibido por el trabajador. De esta
forma la autora considera que los valores mayores a 4 son considerados buen clima (4 en
adelante) y los menores de 2,9 se consideran bajo clima; sin embargo, en la variable de
control y presién los valores superiores a 4 son signo de bajo clima organizacional y los
menores a 2.9 son de alto clima. Los valores que se encuentran entre 3 'y 3,9 se consideran
un clima normal - estable (ni muy bueno ni muy malo, pero con riesgo a empeorar o por el
contrario a mejorar dependiendo de la frecuencia de acuerdos o desacuerdos del personal

evaluado con respecto a las categorias).

En términos generales el instrumento present6 un alto nivel de confiabilidad (alfa de
cronbach de 0.884), al estimar la presencia de clima organizacional, su impacto y las
manifestaciones asociadas. El tiempo de aplicacion es de 20 minutos y varia de acuerdo al
tiempo que cada persona emplee.

El instrumento contiene una serie de afirmaciones que describen situaciones de la
vida laboral. Frente a cada afirmacion se encuentran cinco columnas:

1. Totalmente en Desacuerdo
2. Bastante en Desacuerdo
3. Nide acuerdo ni en Desacuerdo
4. Bastante de Acuerdo
5. Totalmente de Acuerdo.
Los funcionarios debian leer atentamente y dar su opinion sobre las caracteristicas

de la empresa como un todo, eligiendo una de las cinco opciones. De igual forma, firmaron
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el consentimiento informado, en el cual aprobaron la realizacion de la investigacion y su

participacion voluntaria en la misma (Ver anexo 2).

1.4 Procedimiento

Para la elaboracion de dicha investigacion desde un inicio se pensé en desarrollar el
tema de clima laboral por intereses en el campo organizacional, seguido de esto se busco el
sitio para realizar dicha investigacion por lo que se visitaron varios establecimientos y
finalmente se eligié al Hospital San Juan de Dios con el proposito de conocerla mas afondo
y aportar nuestros conocimientos a sus necesidades.

Luego de haber seleccionado la institucion, se dieron a conocer los propositos de la
investigacion a partir de la propuesta de trabajo, la cual fue aceptada por el departamento de
Recursos Humanos del hospital, a partir de alli se establecieron las fechas para evaluar la
muestra escogida, la cual fueron los empleados de planta divida en las areas de: 1)
Administrativos y 2) Asistenciales (médicos y enfermeras), ya que ellos son contratados
directamente por el hospital y llevan mas de 6 meses de permanencia.

La aplicacion se llevo a cabo en varias sesiones debido a la jornada laboral que
tienen, por esta razon fue necesario hacer la evaluacion por dependencias iniciando por los
administrativos, seguido de los asistenciales compuesto por: urgencias, cirugia, maternidad,
laboratorio y consulta externa, debido a que no se podian ausentar de su sitio de trabajo, se
aplico en el mismo. El formato estaba compuesto por el consentimiento informado que
debian diligenciar de manera voluntaria y asi dar autorizacion sobre la utilizacion de los

datos, seguido se encontraba la escala con sus respectivos items.
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Posteriormente de haber evaluado la muestra para la investigacion, se llevé a cabo
la sistematizacién de los datos con la ayuda de Excel y el paquete estadistico para las
ciencias sociales SPSS version 15,0 con el fin de obtener de una forma condensada los
datos recogidos y la posibilidad de realizar los diferentes analisis estadisticos pertinentes
para el desarrollo del estudio. Finalmente se procedié a analizar los resultados obtenidos y
la construccion del libro, para lo cual fue necesaria la revision de varios libros, articulos
publicados en varias revistas indexadas, sobre el concepto de clima organizacional y la

incidencia de este en hospitales publicos y luego investigaciones sobre el mismo.
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RESULTADOS

A continuacion se presentan los resultados obtenidos de la evaluacion de clima
organizacional realizada a 41 empleados del E.S.E Hospital San Juan de Dios de
Floridablanca, Santander, a través de la escala ECO (Fernandes, 2008) citada por Contreras,
Juarez, Barbosa y Uribe (2010). Dichos resultados se encuentran divididos de la siguiente
manera: 1) se encontrara lo referente a la caracterizacién de la poblacién o resultados
sociodemograficos, segundo una visién global de las variables y finalmente una

comparacion entre las variables evaluadas por dependencias.

Resultados Sociodemograficos

La muestra estuvo conformada por un total de 41 empleados de planta del E.S.E
Hospital San Juan de Dios de Floridablanca, Santander, donde la distribucion de la muestra
por género correspondio a un 36,5% de sexo masculino mientras que el 63,4% restante de
sexo femenino, el rango de edad oscilo entre los 20 y 55 afios (Véase Tabla 1). Con
respecto al cargo, el 58,5% pertenece a la parte administrativa y el 41,4% a la parte
asistencial (\Vease Tabla 2). El 63,4% de los empleados cumplen con una jornada laboral de
oficina y el 36,5% un horario de turnos de 12 horas (Véase Tabla 3). La muestra segun el
nivel de estudios realizados esta distribuida asi: todos los empleados evaluados tienen un
nivel minimo escolar de bachiller, seguido por el técnico representado en el 39%, seguido
por el nivel profesional con un 12,2% y de especializacidén con un 31, 7% (Véase Tabla 4).
Y en la actualidad el 12,2 % de los empleados esta estudiando, mientras que 87,8 % de los

empleados no lo hace (VVéase Tabla 5).



Clima Organizacional, Hospital San Juan de Dios. 35

Tabla 1. Distribucion de la muestra segun el género.

_ Frecuencia Porcentaje
R 2 624
CMasalno 15 365
DemeEn 4 1000

Tabla 2. Distribucion de la muestra segun el area laboral.

_ Frecuencia Porcentaje
Admiviaie 2 565
CAssencal . 17 w4
T 1000

Tabla 3. Distribucion de la muestra segun la jornada laboral.

- Frecuencia Porcentaje
D T 634
CoTumes 15 365
e o 1000

Tabla 4. Distribucién de la muestra segun ultimos estudios realizados.

_ Frecuencia Porcentaje
T s 2
 profesonal 166
© Espesidliacion 8 533
O Wesra o 53
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24 100,0

Tabla 5. Distribucion de la muestra segun el estudio actual.

Frecuencia Porcentaje
5 12,2
36 87,8
41 100,0

A continuacién se describiran los resultados de las 5 variables evaluadas por el
cuestionario escala de clima organizacional ECO (Fernandez, 2008).

Para un mejor entendimiento de los datos se sumaron las variables totalmente en
desacuerdo con bastante en desacuerdo y totalmente de acuerdo con bastante de acuerdo, y
asi poder darles a conocer una mayor exactitud de los items mas representativos.

De acuerdo a esto se describen los resultados mas significativos de la poblacion
total evaluada, ya que son muchos items por variable, por lo que se muestra la tabla

completa si se desea observar los resultados en cada item.

Tabla 6. Descripcion de la variable 1: Apoyo del Jefe y la Organizacion.

APOYO DEL JEFE Y LA ORGANIZACION.

Ni de
item Tota(l;:ente Bastante en | acuerdo /Ni Bas(;cznte Totalmente
desacuerdo desacuerdo en acuerdo de acuerdo
desacuerdo

Fi % Fi % Fi % |Fi| % | Fi %

Informacion de las
decisiones 4 9,76 811951 | 6 | 14,63 |[16|39,02| 7 | 17,07

concernientes en el
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sector

Resolucién de
conflictos en el

grupo.

2 | 488 | 6 | 1463 | 6 | 14,63 |15]36,59 | 12 | 29,27

Orientacion del
supervisor al 0| 000 |[3]| 732 | 8| 19551 |17|41,46| 13| 31,71
trabajador para la
ejecucion de tareas

Orientacion del jefe
a tareas retrasadas
hasta finalizarlas

0| 000 (7| 17,07 | 8 | 1951 |18|43,90| 8 | 19,51

Ayuda del jefe a los
funcionarios con
problemas

1 244 | 4 | 9,76 7 | 17,07 |18|43,90( 11 | 26,83

Reconocimiento al
trabajador por su
labor realizada

8 | 1951 (5| 1220 | 8 | 1951 |16(|39,02| 4 | 9,76

Acompafamiento de
los jefes en los
cambios realizados

4 | 9,76 71 17,07 | 11| 26,83 (13(31,71| 6 | 14,63

Informe de cambios
realizados a los
trabajadores

8 [ 1951 (7| 1707 |14 | 3415 (9 |2195| 3 | 7,32

Aclaracion de duda | 3 7,32 | 8 [ 1951 | 15| 36,599 |14(34,15( 1 | 2,44

Planeacion de O 000 (4] 97 |12 29,27 (22|53,66| 3 | 7,32
tareas

Apoyo del jefeal | 0 | 0,00 | 0| 0,00 | 10| 24,39 |25(60,98| 6 | 14,63
trabajador

Planeacion de
cambios en la
empresa

4 976 | 5| 1220 [ 19| 46,34 (1212927 1 | 2,44

Aceptacion de la

gmpresa en 1 2,44 3 732 | 14| 34,15 (22]|53,66] 1 2,44

innovacioén realizada
por trabajadores

Las nuevas ideas
mejoran el 1| 244 | 0| 000 |[12] 29,27 (26]|63,41| 2 | 4,88

desempefio de los
trabajadores

Valorde laopinion | 1 | 244 | 1| 244 | 16| 39,02 |21|5122| 2 | 4,88
de los trabajadores
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Participacion de los
trabajadores en los
cambios

5| 1220 [ 5| 12,20 | 14 | 34,15 |16(39,02| 1 | 2,44

Respeto del jefepor | 1 | 244 | 2 | 4,88 | 5 | 12,20 |28(68,29| 5 | 12,20
el trabajador

Colaboracion del

jefeen la 1| 244 | 0| 000 |11] 26,83 |25(60,98| 4 | 9,76

productividad de los
trabajadores

Ayuda del jefe al
trabajadorenel | 0 | 0,00 |3 | 7,32 | 9 | 21,95 [26|63,41| 3 | 7,32
momento que lo
necesite
Aceptacion de
nuevas formas de
realizacion de tareas
Uso del dialogo para
la resolucion de 3| 732 (3| 732 |10 | 2439 |21|51,22| 4 | 9,76

problemas

2 | 488 | 2| 488 |18 | 43,90 |18|4390( 1 | 2,44

La tabla 6 describe la distribucion de la muestra en funcién de la variable Apoyo al
Jefe y la Organizacion, hallando como los empleados estuvieron de acuerdo en un 73,1% en
cuanto a la orientacion del supervisor al trabajador para la ejecucién de tareas, asi mismo se
observa codmo un 75,6% manifiesta que el trabajador puede contar con el apoyo del jefe, a
su vez un 80,4% expresan que existe respeto del jefe por el trabajador y el 70,7% afirma
que el jefe colabora con la productividad de los trabajadores. Sin embargo en desacuerdo se
evidencia como un 29,2% consideran, que no se les informa oportunamente de las
decisiones que le corciernen al sector, pudiendo observar igualmente que un 31,7%
manifiesta que el jefe no elogia al trabajador cuando hace un buen trabajo y un 36,5%
muestran desacuerdo frente a la no informacion oportuna de los cambios que les

conciernen.
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Tabla 7. Descripcion de la variable 2: Recompensa.

RECOMPENSA
Ni de
_ Totalmente | postante en | acuerdo/Ni | B2 | Totaimente
Item en desacuerdo en % o | deacuerdo
desacuerdo acuerdo
desacuerdo

Fi % Fi % Fi % Fi| % |Fi %

Los trabajadores
realizan sus tareas
con satisfaccion

1 244 (3| 732 (16| 39,02 (1513659 | 6 | 14,63

Aqui el jefe valora | 2 4,88 3 7,32 |13 | 31,71 |18|4390( 5 | 12,20
a sus trabajadores

Recompensa de los
trabajadores por su
optimo desempefio

7 | 17,07 | 12| 29,27 | 11| 26,83 [10(24,39| 1 2,44

Lo que ganan los

trabajadores 17 | 41,46 | 8 | 19,51 | 8 1951 | 6 |14,63| 2 4,88
dependen de las

tareas que realizan.

El trabajador sabe
porque esta
recompensado

91 219 | 5| 1220 | 14| 34,15 [10(24,39| 3 7,32

Preocupacion por la
salud de los
trabajadores

3 7,32 6 | 1463 | 7 | 17,07 |23|56,10| 2 4,88

Valor del esfuerzo | 6 | 14,63 | 4 9,76 | 15| 36,59 [15(36,59| 1 2,44
de los trabajadores

Recompensas
recibidas van de
acuerdo con las

expectativas de los
trabajadores.

91219 | 51220 | 19| 46,34 [ 6 [14,63| 2 4,88

Recompensa al 9 2195 | 7 | 17,07 (15| 36,59 | 9 [2195] 1 2,44
trabajo bien hecho

El salario depende
de la calidad de las
tareas

20 | 48,78 | 6 | 1463 | 11| 2683 |3 | 732 | 1 2,44

La productividad
del empleado
influye en el salario

18 | 4390 [ 6 | 1463 | 10 | 2439 | 6 |1463| 1 2,44

La calidad del
trabajo tiene
influencia en el

16 | 39,02 | 7 | 17,07 | 11 | 26,83 | 5|12,20| 2 4,88
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salario del
empleado

La calidad de
produccion influye
en la recompensa
del trabajador

13

31,71

6 | 1463 | 17 | 4146 | 4

9,76

2,44

La tabla 7 describe la variable de recompensa y da a conocer como se encuentra la

organizacion en cuanto a sus pagos salariales, mide las diversas formas en las que la

empresa premia la calidad,

la productividad y el esfuerzo de los trabajadores.

Demostrandonos los empleados expresan estar de acuerdo en un 60,9% la empresa muestra

preocupacion por la salud de sus empleados, a su vez manifiestan con un 39,0% que la

empresa valora el esfuerzo de sus trabajadores, aunque se contrasta con un 36,5%, de igual

forma un 26,8% afirma que cuando los trabajadores consiguen desempefiar bien su trabajo

son recompensados. De forma en desacuerdo se observa como un 60,9% afirma que lo que

ganan los trabajadores no dependen de las tareas que realizan, asi como un 63,4% expresa

que sus salarios no dependen de la calidad de sus tareas y un 58,5% considera que la

productividad del empleado no tiene influencia en su salario.

Tabla 8. Descripcion de la variable 3: Confort Fisico.

CONFORT FiSICO

Ni de
- Totalmente Bastante en | acuerdo/Ni = Totalmente
ltem en de
desacuerdo en de acuerdo
desacuerdo acuerdo
desacuerdo
Fi % Fi % Fi % Fi| % Fi %
Recursos necesarios
para la ejecucion de 7 1707 | 8 | 1951 | 10 | 24,39 [12]29,27| 4 9,76
tareas
El ambiente de 3 7,32 8 | 1951 | 12 | 29,27 (14(34,15]| 4 9,76
trabajo atiende a las
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necesidades fisicas
del trabajador

Deficiente fisico se
puede mover con
facilidad

3 7,32 6 | 1463 [ 19 | 46,34 |12|29,27| 1 | 2,44

Adecuado espacio | 7 | 17,07 | 11| 26,83 [ 13| 31,71 | 9 |2195]| 1 2,44
fisico

Agradable ambiente | 2 4,88 10| 24,39 | 15| 36,59 |10]|24,39| 4 9,76
fisico

Local de trabajo 6 1463 | 15| 36,59 | 8 19,51 [10]24,39| 2 4,88
adecuado

Equipamiento que
previenen los
accidentes laborales

2 4,88 6 | 1463 [ 15| 36,59 |15(36,59| 3 | 7,32

lluminacion
adecuada en el
ambiente de trabajo

1 2,44 2 | 4,88 9 | 21,95 [25|/6098| 4 | 9,76

Preocupacion por la
seguridad en el
trabajo

3 7,32 4 9,76 | 13 | 31,71 |17|41,46| 4 9,76

Limpiezaenel local | 0 0,00 1 2,44 3 7,32 |130|73,17| 7 | 17,07
de trabajo

Equipamientos de

trabajo adecuados

para garantizar la

salud del empleado
en el trabajo

2 4,88 511220 | 14 | 34,15 (17(4146| 3 | 7,32

Postura fisica

adecuada como 51 12,20 (12| 29,27 | 13 | 31,71 | 9 |21,95| 2 4,88

prevencion de dafios
en la salud

El ambiente de
trabajo facilita el 0 0,00 8 | 1951 | 11 | 26,83 |17 (41,46| 5 | 12,20
desempefio de las

tareas

La tabla 8 describe la variable confort fisico y hace referencia basicamente al
ambiente fisico y la seguridad proporcionada por la empresa. Es asi como en de acuerdo un
70,7% considera que existe una iluminacion adecuada en el ambiente de trabajo, en la

misma linea los trabajadores afirman con un 90,2% que el local de trabajo se encuentra
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limpio, a su vez un 51,2% considera que la empresa muestra preocupacion con la seguridad
en el trabajo y un 53,6% afirma que el ambiente de trabajo facilita el desempefio de las
tareas realizadas. A diferencia de ello en desacuerdo un 51,2% manifiesta que en dicha
empresa, el local de trabajo es inadecuado, a su vez un 43,9% afirma que el espacio fisico
en el sector de trabajo es insuficiente y 41,4% considera que la postura fisica de los

empleados no es la mas adecuada para evitar dafios en la salud.

Tabla 9. Descripcion de la variable 4: Control/Presion.

CONTROL/ PRESION

Ni de

i VEEEE Bastante en | acuerdo/Ni Bastante Totalmente
Item en de
SRR desacuerdo en acuerdo de acuerdo
desacuerdo

Fi % Fi % Fi % Fi| % | Fi %

Control
exagerado sobre
los trabajadores

6 | 1463 | 13| 31,71 (14 | 3415 | 7 |1707| 1 2,44

Control totalen la| 2 4,88 11| 26,83 [ 20 | 48,78 | 8 [1951]| O 0,00
empresa

Exigencia de
tareas en plazos
previstos

1 2,44 3 7,32 | 19| 46,34 |11(26,83| 7 | 17,07

Rigurosidad en
los turnos de 2 4,88 8 [ 1951 | 9 | 21,95 |17|4146| 5 | 12,20
trabajo del
empleado

Uso de reglas de

laempresa para | 4 9,76 9 | 2195 | 17 | 41,46 | 6 | 1463 | 5 | 12,20

penalizar a los
trabajadores

Horarios de
trabajo se pagan
con rigor

10 | 2439 | 6 | 1463 | 15| 36,59 |6 |1463| 4 9,76
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Presién continua
del jefe a los
trabajadores

Nada se hace sin
autorizaciondel | 2 | 488 | 7| 1707 | 7 | 17,07 |21|5122| 4 | 9,76

jefe

Fiscalizacion
permanente del | 4 | %76 | 10| 2439 | 15 3659 11012439 2 | 4,88

jefe

9 | 219 |11 26,83 [ 15| 3659 |6 |1463| O 0,00

La tabla 9 describe la variable control presién, pudiendo observar como en de
acuerdo un 53,6% considera que el hospital controla con rigor los turnos de los
trabajadores, de igual manera un 60,9% afirma que nada se hace sin la autorizacion del jefe
y un 43,9% manifiesta que la empresa exige que las tareas sean hechas dentro del plazo
previsto. A su vez se evidencia como en desacuerdo un 46,3% considera que existe un
control exagerado sobre los trabajadores, asi como un 48,7% expresa sentir presion del jefe

todo el tiempo y un 39.0% considera que los horarios de los trabajadores se pagan con

rigor.

Tabla 10. Descripcion de la variable 5: Cohesion entre colegas.

COHESION ENTRE COLEGAS

Ni de
Totalmente . | Bastante
- Bastante en | acuerdo/Ni Totalmente
ltem en de
desacuerdo en de acuerdo
desacuerdo acuerdo

desacuerdo
Fi % Fi % Fi % Fi| % Fi %

Relacion amistosa

de personas del 1 244 | 2 488 |14 | 34,15 |19|46,34| 5 | 12,20
sector

El trabajador que

comete un errores | 2 4.88 3 7,32 10 | 24,39 |22|53,66| 4 9,76
ayudado por los
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colegas

Auxilio de colegas
al nuevo trabajador
en dificultades

4,88

7,32

17,07

23

56,10

14,63

Cooperacion entre
colegas

2,44

14,63

11

26,83

19

46,34

9,76

Buen recibimiento
de nuevos colegas

2,44

9,76

19,51

23

56,10

12,20

Integracion entre
colegas 'y
trabajadores

4,88

14,63

10

24,39

18

43,90

12,20

Los funcionarios se
sienten comodos
para contar
problemas
personales a
algunos colegas

7,32

9,76

21,95

21

51,22

9,76

La tabla 10 describe la variable cohesion entre colegas, evaluando aspectos como la

union y los vinculos de colaboracién entre compafieros de trabajo, observando en de

acuerdo como un 70,73% considera gque los colegas auxilian a un nuevo trabajador en sus

dificultades, demostrado igualmente con el 68,29% de los trabajadores consideran que

reciben bien a un nuevo colega, asi como un 63,41% expresa que el trabajador que comete

un error es ayuda por los colegas, de igual manera un 60,9% afirma que los trabajadores se

sienten comodos para contar sus problemas personales a algunos colegas y un 58,5%

manifiesta que las relaciones entre las personas del sector son de amistad.

Posteriormente se realizd una comparacion de medias, buscando realizar una

descripcion global de las variables de acuerdo al nivel de clima.
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Tabla 11. Descripcion de los niveles globales de las variables de Clima Organizacional.

Nivel global Variables de Clima

Nivel de | Apoyo del Confort Control / Cohesion entre
. . Recompensa .
Clima efe fisico Presion colegas
Fi % Fi % Fi % Fi % Fi %
Bajo 51 122 | 24| 585 |12| 293 | 6 14,6 8 19,5
Estable 29| 70,7 (15| 36,6 |24| 585 | 17 | 415 18 43,9
Alto 7 17,1 2 4,9 5 12,2 | 18 43,9 15 36,6
Total 41 | 100,0 | 41 | 100,0 | 41| 100,0 | 41 | 100,0 | 41 100,0

En la tabla 11 se observa codmo un 70,7% de los empleados consideran que la
variable del apoyo del jefe y la organizacion es estable, un 17,1% expresa que es alto y un
12,2% bajo; asi mismo se observa como el 58,5% expresan que la variable de recompensa
se encuentra en un nivel de clima bajo, seguido de un 36,6% que considera que es estable y
un 4,9% que es alto; igualmente se puede evidenciar como un 58,5% manifiesta que la
variable de confort fisico se encuentra en un nivel de clima estable, seguida de un 29,3%
que considera que esta en un nivel de clima bajo y un 12,2% en un nivel de clima alto; a su
vez se puede observar como un 43,9% de los empleados consideran que el nivel de clima es
alto respecto a la variable de control/presion, asi como un 41,5% manifiesta que el nivel de
clima es estable y un 14,6% que es bajo y finalmente se evidencia como en un 43,9% los
empleados manifiestan con respecto a la variable de cohesidn entre colegas encontrarse en
un nivel de clima medio, seguido de un 36,6% que consideran que esta en un nivel de clima

alto y un 19,5% que esta en un nivel de clima bajo.

Finalmente se realiz6 la descripcion de las comparaciones entre las variables de
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clima organizacional.

Tabla 12. Descripcion de las comparaciones por areas de la variable Apoyo del Jefe y
la organizacion.

COMPARACIONES DE LA VARIABLE APOYO DEL JEFE Y LA
ORGANIZACION

Areas Administrativos Asistencial
Niveles de Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Clima
Bajo 2 8,3 3 17,6
Estable 17 70,8 12 70,6
Alto 5 20,8 2 11,8
Total 24 100,0 17 100,0

En la tabla 12 se manifiesta como con respecto a la variable apoyo del jefe y la
organizacion en ambas areas (Administrativos y Asistencial) el nivel de clima se encuentra
estable, para la primera en un 70,8% Yy para la segunda en un 70,6%; asi mismo en cuanto al
nivel de clima alto, la primera se encuentra en un 20,8% y la segunda en un 11,8% y para el

clima bajo, la primera en un 8,3% y la segunda en un 17,6%.

Tabla 13. Descripcion de las comparaciones por areas de la variable Recompensa.
COMPARACIONES DE LA VARIABLE RECOMPENSA

Areas Administrativos Asistencial

Niveles de Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Clima
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Bajo 12 50,0 12 70,6
Estable 12 50,0 3 17,6
Alto 0 0 2 11,8
Total 24 100,0 17 100,0

En la tabla 13 se observa como con respecto a la variable de recompensa en los
administrativos el nivel de clima estable se encuentra en un 50,0% a diferencia de los
asistenciales en un 17,6%, igualmente en el nivel de clima bajo, los administrativos se
manifiestan con un 50,0% en contraste con los asistenciales en un 70,6% y para el nivel de

clima alto, en los administrativos de 0% y en los asistenciales de 11,8%.

Tabla 14. Descripcion de las comparaciones por areas de la variable Confort Fisico.
COMPARACIONES DE LA VARIABLE CONFORT FISICO

Areas Administrativos Asistencial
Niveles de Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Clima
Bajo 9 37,5 3 17,6
Estable 13 54,2 11 64,7
Alto 2 8,3 3 17,6
Total 24 100,0 17 100,0

A su vez en la tabla 14 se encuentra como con respecto a la variable de confort
fisico en los administrativos un 54,2% consideran que el clima es estable y en los
asistenciales un 64,7%, igualmente en los administrativos un 37,5% manifiesta que el clima
es bajo mientras que en los asistenciales es de un 17,6% Yy en los administrativos un 8,3%

considera que el clima es alto y en los asistenciales un 17,6%.
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COMPARACIONES DE LA VARIABLE CONTROL/PRESION

Areas Administrativos Asistencial
Niveles de Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje
Clima
Bajo 1 4,2 5 29,4
Estable 13 54,2 4 23,5
Alto 10 41,7 8 47,1
Total 24 100,0 17 100,0

En la tabla 15 se percibe como con respecto a la variable de control/presion, los
administrativos se encuentran en un nivel de clima medio con un 54,2% a diferencia de los
asistenciales con un 23,5%, asi mismo para el nivel de clima alto los administrativos se
encuentran en un 41,7% y en los asistenciales en un 47,1% y para el nivel de clima bajo en
los administrativos se encuentran en un 4,2% en contraste con los asistenciales en un

29,4%.

Tabla 16. Descripcion de las comparaciones por areas de la variable Cohesion entre
Colegas.

COMPARACIONES DE LA VARIABLE COHESION ENTRE
COLEGAS
Areas Administrativos Asistencial
Niveles de Frecuencia | Porcentaje | Frecuencia | Porcentaje

Clima

Bajo 2 8,3 6 35,3
Estable 16 66,7 2 11,8

Alto 6 25,0 9 52,9
Total 24 100,0 17 100,0
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Finalmente en la tabla 16 se analiza con respecto a la variable cohesién entre
colegas, como para los administrativos un nivel de clima estable se encuentra en un 66,7%
en contraste para los asistenciales en un 11,8%, asi mismo para los administrativos un nivel
de clima bajo se encuentra en un 8,3% a diferencia de los asistenciales en un 35,3% y para
los administrativos un nivel de clima alto se manifiesta en un 25,0% y en oposicion para los

asistenciales en un 52,9%.
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DISCUSION

Pérez y Miranda (2004), consideran que el clima organizacional se ha constituido en
el instrumento por excelencia para el cambio en busca del logro de una mayor eficiencia
organizacional, siendo esta una condicion indispensable en el mundo actual. Por esto se
quiso llevar a cabo la medicion del clima organizacional dentro del Hospital San Juan de
Dios de Floridablanca, queriendo descubrir cuales son sus variables mas destacadas y
cuales por mejorar, buscando de acuerdo a esta evaluacion que el clima laboral de dicha
organizacion tome un nuevo rumbo.

Es asi como se pudo encontrar de acuerdo al primero de los objetivos planteados
para el proyecto, la importancia de describir las subescalas de clima organizacional
percibidas por los empleados de planta del Hospital San Juan de Dios, encontrando que la
variable apoyo del jefe y la organizacion se manifestd en un nivel de clima laboral estable
con tendencia a mejorar, al demostrar que el respeto del jefe por el trabajador es adecuado
al igual que el apoyo del mismo y la orientacion del supervisor para la ejecucion de las
tareas es oportuno, lo cual se encuentra relacionado con lo expresado por Quintero, Biela,
Barrera y Campo (2008), al decir que la productividad de un empleado depende en gran
parte del trato que reciba a la hora de empezar sus labores; de este se generaran cambios
comportamentales, actitudes y aptitudes que moldearan al trabajador a una labor eficaz o
desfavorable. Afirmando de esta manera la importancia de una buena relacion jefe-
trabajador para el mejor desarrollo tanto del hospital como de los empleados mismos, y
permitiendo generar en ellos sentimientos de confianza y respeto, pero a su vez tolerancia y

solidaridad.
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Igualmente, se pudo evidenciar como en la variable de recompensa predomina un
nivel de clima bajo, dejando ver la inconformidad de los empleados al expresar que no son
lo suficientemente recompensados, denotando irregularidades a la hora del pago del salario
y pocos reconocimientos al buen trabajador, encontrando asi como lo expresa Abad (2005),
que el reconocimiento es una herramienta estratégica que trae consigo fuertes cambios
positivos dentro de una organizacion. Puesto que el reconocer el comportamiento y
desempefio de los empleados se traduce en tangibles y positivos efectos al ampliar los
niveles de satisfaccion y retencion, asi como al mejorar la rentabilidad y productividad de
la organizacion a todos los niveles y a un bajo coste. Pudiendo ver que el reconocimiento y
el sueldo justo son variables importantes a la hora de que un empleado rinda
adecuadamente en sus labores, pero mas importante aun es que el jefe pueda dar
reconocimiento al buen trabajo de sus empleados en el momento oportuno, ya que esto
generaria en ellos sentimientos y actitudes para mejorar cada dia su labor, aportando de esta

manera a una mayor eficacia al momento de realizar sus tareas diarias.

Del mismo modo, al retomar los resultados encontrados, se pudo evidenciar en la
variable confort fisico, un nivel de clima organizacional estable con preferencia a empeorar,
dejando ver como los empleados expresan insatisfaccion por su local de trabajo al
considerar que es inadecuado, al igual que manifiestan que, el espacio fisico en el sector de
trabajo es insuficiente y la escases en los equipamientos necesarios para realizar sus tareas
es similar; situacion similar se evidencia en unos estudios realizados a diez empresas por
parte de Arancibia y Marchant en el 2005, en donde afirman que la prevalencia de
insatisfaccion por factores de clima evaluados, permitié concluir que factores como el

espacio fisico, el entorno y la infraestructura con que cuentan las personas en su lugar de
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trabajo siguen siendo agentes de un nivel bajo. Por ello lograr la calidad de vida en el
trabajo requiere cambios; cambios en la forma de ver y de hacer las cosas, en la manera de
conducir las cosas, en la manera de conducir la organizacion, en las variantes de
participacion de las personas, en el contexto de responsabilidades, entre otros aspectos.
Esto no significa que sea necesario cambiarlo todo, sino que el progreso en materia de
calidad, demanda adecuaciones en diferentes aspectos de la administracion que constituyan
un obstéculo para su logro, siendo necesario promover acciones que impulsen el desarrollo
local sostenible, entendido como una responsabilidad compartida por todos y cada uno de
los agentes sociales, economicos y medioambientales, que de una forma u otra, tienen algo
que proponer y recomendar para mejorar continuamente la calidad de vida de los

trabajadores (Guerrero, Cariedo, Rodriguez, Rodriguez y Diaz, 2006).

Demostrando de esta manera la importancia en la creacion de nuevos proyectos para
mejorar las condiciones de infraestructura en entidades de salud publica y, buscando
garantizar de esta manera entornos mas saludables para los trabajadores que alli residen,

queriendo poder generar confort y tranquilidad.

Siguiendo la misma linea, se pudo encontrar como en la variable control/presion se
evidencia un nivel de clima alto, asi como refieren los empleados al considerar que en la
organizacion nada se hace sin la autorizacion del jefe, al igual que se les exige que las
tareas sean hechas dentro del plazo previsto y el jefe usa las reglas de la empresa para
penalizar a los trabajadores; demostrando asi como lo expresa (Gomez, 2001), la
importancia de asumir una cultura de control ya que favorece el desarrollo de las

actividades y mejora el rendimiento y para ello no es necesario tener un ejército y menos
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procedimientos mas complejos, solamente una conciencia de control y el manejo de las
responsabilidades sobre el mismo a todo nivel.

A su vez se evidencio como en la variable cohesion entre colegas existe un nivel de
clima estable con tendencia a mejorar, debido a que los resultados demostraron que los
trabajadores del hospital, son personas compaferistas, amables, atentas y siempre
dispuestos a ayudar a un colega cuando lo necesita, esto mismo nos lo da a conocer Varela
(1991) citado por Toro, Ochoa y Vargas (2004), al mencionar la importancia de tener en
cuenta las relaciones entre el empleado y sus compafieros de trabajo, la forma como el
superior se refiere a sus colaboradores y los incentivos que se manejen, ya que esto no solo
genera vinculos fuertes dentro y fuera del lugar de trabajo, sino que igualmente proporciona
la creacidn de actitudes de confianza y amistad, generando de esta manera espacios 0ptimos
para la creacion de grupos de trabajo y de este modo resultados eficaces.

Siguiendo el orden de resultados y los objetivos del estudio se describiran ahora el
nivel de clima laboral por areas (administrativo y asistencial), buscando generar una
comparacion entre estas, para dar mayor claridad a la evaluacion y los resultados arrojados.

Como primera medida en el area administrativa se encontré6 como en la variable
apoyo del jefe y la organizacion se maneja un nivel de clima laboral estable con tendencia a
mejorar, demostrando asi que los empleados sienten el apoyo del jefe en lo que requieren y
este les brinda la confianza necesaria para la realizacion de sus labores, permitiendo crear
ambientes propicios para la adecuada interaccién jefe-empleado. En contraste se observa
como en el area asistencial se muestra en la misma variable un nivel estable pero con
tendencia a empeorar, este personal por su alto nivel de estrés y ocupaciones no logra

obtener el apoyo del jefe completamente, pues estos también estan rodeados de
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ocupaciones y lo poco que logran hacer es asistir a sus subordinados en lo mas requerido.
Por lo que seria importante crear espacios propicios para la manifestacion de este apoyo,
tan importante al momento de realizar una labor.

En el mismo orden se expresa como en la variable recompensa, tanto en el area
administrativa y asistencial se evidencia un nivel de clima bajo, demostrado asi en las
evidencias realizadas por los empleados, con sentimientos de insatisfaccion con el no
reconocimiento de sus labores, el no pago oportuno de sus salarios y como la cantidad de
sus tareas no justifican el sueldo recibido. Generando en ellos sentimientos y
comportamientos de insatisfaccion, ya que como lo afirman, solo basta con realizar bien la
tarea para no recibir ningln reclamo, es decir de nada sirve esforzarse por mejorar cada dia,
si no se realiza un reconocimiento a su excelente trabajo.

Asi mismo, se encuentra como en la variable confort fisico en el area administrativa
se evidencia que este grupo maneja un nivel de clima estable con tendencia a empeorar,
observandolo en las expresiones de los empleados al manifestar que el local de trabajo es
limpio, que existe iluminacién adecuada y la empresa muestra preocupacién con la
seguridad en el trabajo, pero a su vez expresan inconformismo con el inadecuado local de
trabajo y asi mismo el poco espacio en el sector de trabajo; a su vez en el area asistencial se
observa que perciben un nivel de clima estable, al manifestar las mismas afirmaciones que
los administrativos, pero a su vez consideran que los equipamientos necesarios para realizar
sus tareas son insuficientes, por lo que se considera importante manifestar que las
condiciones de trabajo se sintetizan en la forma como la actividad laboral determina la vida
humana, en ellas se debe tener en cuenta los factores de riesgos a los cuales esta sometido

el trabajador, asi como los elementos que contribuyen para que una condicidn riesgosa se
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convierta en un evento tragico, buscando generar la importancia en la creacion de nuevas
estrategias para el afrontamiento de dicha variable (Guerrero, Cafiedo, Rodriguez,
Rodriguez y Diaz, 2006).

A su vez se encontré como en la variable de control/presion el area administrativa
percibe un nivel de clima estable con tendencia a mejorar y en el area asistencial se
presenta un nivel alto, por lo que deja ver como dicha variable permite demostrar que existe
un adecuado manejo del personal frente a los horarios de trabajo, al cumplimiento de las
tareas, a los turnos de enfermeras y médicos y el uso de reglas dentro del hospital,
demostrando asi la importancia de un adecuado control de las reglas y normas establecidas,
para el mejor funcionamiento de la organizacion en general, buscando inculcar una
responsabilidad compartida por todos los miembros y de esta manera buscar crear una
cultura de autonomia frente al cumplimiento de los pautas dentro del hospital.

Por ultimo se evidencio en la variable cohesion entre colegas, un nivel de clima
estable con tendencia a mejorar en el area administrativa y en el area asistencial un nivel de
clima alto, pudiendo observar una unién importante entre los mismos, que propicia espacios
de confort y tranquilidad al momento de realizar las labores diarias, al igual como lo
consideran Davis y Newstrom (1997), al definir que un equipo operativo, es un pequefio
grupo donde los miembros colaboran entre si, estan en contacto y comprometidos en una
accion coordinada, respondiendo responsable y entusiasticamente a la tarea. Creando asi la
necesidad de coordinacidon y la existencia de canales adecuados de comunicacion que
favorecen el trabajo conjunto y eficiente. Para que a partir de alli la actividad laboral
presente mejoras constantes y por ende la productividad se vea igualmente afectada de

manera positiva.
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Para terminar y siguiendo el objetivo general planteado, el identificar el nivel de
clima organizacional percibido por los empleados de planta del hospital, se puede concluir
en primera estancia que el clima organizacional evidenciado en los empleados es muy
variable, permitiendo observar como hay areas que estan muy bien manejas como el apoyo
del jefe y la organizacién, control/ presion y la cohesién entre colegas, pero a su vez las
variables recompensa y confort fisico merecen ser tratadas en profundidad, buscando crear
un clima organizacional mas estable y responsable con los empleados del mismo.
Igualmente se logra evidenciar que el diagnostico de clima organizacional demostrado en el
Hospital San Juan de Dios de Floridablanca, da pautas claras y concretas para la ejecucion
de un plan de accidn, el cual debe ser llevado a cabo por un profesional en psicologia
organizacional que entienda la necesidad de una adecuada gestion de clima organizacional,
pero que a su vez pueda dar a entender a los empleados que hacen parte de la misma, la
importancia en la creacion de una cultura autonoma y responsable, buscando de esta
manera generar mejores condiciones laborales y por ende una mayor eficacia en los
servicios prestados.

Por ello para que la organizacion pueda lograr un alto grado de eficiencia es
necesario trabajar en ambientes sumamente estimulantes, participativos y con un personal
altamente motivado e identificado con la organizacion, en donde el empleado sea
considerado como un activo vital dentro de ella para que de esta manera se pueda crear una
responsabilidad conjunta, en la construccion de un clima mas estable y adecuado para todos
los que hacen parte del hospital, por lo que los directivos deberan tener presente en todo
momento la complejidad de la naturaleza humana para poder alcanzar indices de eficacia y

productividad elevada.
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CONCLUSIONES

Después de haber realizado y analizado la investigacion sobre la evaluacion del
clima organizacional en los trabajadores de planta del Hospital San Juan de Dios de
Floridablanca, Santander, se pudo visualizar que el clima organizacional determina el
comportamiento de los trabajadores en una organizacion; interfiriendo este en la
productividad de la institucion a través de un desempefio laboral eficiente y eficaz.

Asi mismo se considera que el clima organizacional es clave para el éxito de una
empresa porque condiciona las actitudes y el comportamiento de sus trabajadores. Por ello,
las organizaciones requieren contar con mecanismos de medicion periodica de su clima
organizacional

De acuerdo con los resultados obtenidos se puede destacar que el personal esta
parcialmente motivado ya que a pesar de que obtienen apoyo del jefe frente a sus labores
diarias, el pago otorgado por el hospital no es muy bueno ya que no cumple con las
expectativas de los mismos, ni se ejecuta a tiempo, con esto se considera que el aspecto
econdmico sigue siendo importante para incrementar e impulsar la motivacion del personal
de la organizacion. Asi como las diferentes condiciones de infraestructura otorgadas para la
realizacion diaria de sus labores, llegando a ocasionar en momentos situaciones de estrés.

Por lo que es evidente que para los jefes es muy claro que esperar de su capital
humano; méxima productividad en su trabajo o tarea, pero no tienen tanta claridad en lo

que el personal espera de su empresa.
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RECOMENDACIONES

Mas que considerar éste analisis como una critica, el clima laboral detectado en la
investigacion debe percibirse como una oportunidad real y Unica para mejorar las relaciones
entre la empresa y su elemento humano.

De igual forma se recomienda, difundir politicas de desarrollo que le permitan al
personal experimentar un progreso profesional e involucrarse con la organizacion. Las
politicas deberan proyectarse por toda la empresa a fin de captar al personal para trabajar
sobre la importancia del desarrollo personal y los climas de trabajo favorables como factor
clave del éxito.

Disefiar programas de ascenso que proporcionen retos y competencia entre los
trabajadores para que se esfuercen en realizar correctamente sus actividades y
ser sobresalientes dentro de la institucion, de esta manera se lograra un buen clima
organizacional, un eficiente y eficaz desempefio laboral, ademas, de unos trabajadores
satisfechos y realizados profesionalmente.

No descuidar el ambiente fisico de la empresa, de lo contrario provocaria un atraso
en la realizacion de las actividades normales de la misma. Implementar beneficios sociales
para gque se conviertan en una estrategia organizacional que permita satisfacer las
expectativas del personal y lograr una conducta positiva hacia la organizacion.

Y por ultimo, evaluar los resultados obtenidos por los diagndsticos y dar un nuevo
direccionamiento interno a la organizacién, en donde sea un especialista quien lo dirija y

lleve a cabalidad.
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ANEXOS

ANEXO 1. Escala de clima organizacional ECO

A continuacion usted encontrard una serie de enunciados, lea cuidadosamente cada

uno de ellos y marque con una “x” la opcion que mejor describa su situacion. Recuerde

marcar su respuesta tomando en cuenta la siguiente escala:

Totalmente en En Ni de acuerdo, | De Acuerdo Totalmente de
Desacuerdo Desacuerdo ni en Acuerdo
desacuerdo
D D N/N A TA
TD D NN A TA
1. Mi éarea es informado de las decisiones que le

conciernen

Los conflictos que ocurren en mi trabajo son resueltos
por el propio grupo

El trabajador recibe orientacion del supervisor (o jefe)
para ejecutar sus tareas

Las tareas que se retrasan mas en su realizacion son
orientadas hasta el final por el jefe

Aqui, el jefe ayuda a los funcionarios con problemas
laborales.

El jefe elogia al trabajador cuando hace un buen trabajo

Los cambios son acompafiados por los supervisores (o
jefes)

Los cambios en esta empresa son informados a los
trabajadores

En esta empresa las dudas son aclaradas

10.

Aqui, existe planteamiento de las tareas

11.

El trabajador puede contar con el apoyo del jefe

12.

Los cambios en esta empresa son planeados

13.

Las innovaciones hechas por el trabajador en su trabajo
son aceptadas por la empresa
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14. Aqui las nuevas ideas mejoran el desempefio de los
trabajadores

15. El jefe valora la opinion de los trabajadores

16.En esta empresa, los trabajadores participan en los
cambios

17. El jefe tienen respeto por el trabajador

18. El jefe colabora con la productividad de los trabajadores

19. En esta empresa, el jefe ayuda al trabajador cuando lo
precisa

20.La empresa acepta nuevas formas del trabajador al
realizar sus tareas

21.El dialogo se utiliza para resolver los problemas de la
empresa

22. Los trabajadores realizan sus tareas a satisfaccion

23. Aqui, el jefe valora a sus trabajadores

24.Cuando los trabajadores consiguen desempefiar
adecuadamente su trabajo, son recompensados

25. Lo que ganan los trabajadores depende de las tareas que

realizan

26. En esta empresa, el trabajador sabe porque esta siendo
recompensado

27.Esta empresa se preocupa por la salud de sus
trabajadores

28. Esta empresa valora el esfuerzo de sus trabajadores

29. Las recompensas que el trabajador recibe estan dentro
de sus expectativas

30. El trabajo bien hecho se recompensa

31. El salario de los trabajadores depende de la calidad de

sus tareas

32. La productividad del empleado tiene influencia en su
salario

33. La calidad del trabajador tiene influencia en el salario
del empleado

34. Para premiar al trabajador, esta empresa considera la
calidad de lo que produce

35. Los trabajadores de esta empresa tienen los recursos
necesarios para realizar sus tareas

36. El ambiente de trabajo atiende las necesidades del
trabajador

37.En esta empresa, una persona con incapacidad fisica
puede desplazarse con facilidad

38. El aspecto fisico en el sector de trabajo es adecuado

39. El ambiente fisico de trabajo es agradable

40. En esta empresa, el local de trabajo es adecuado

41.En esta empresa, existen recursos que previenen los
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accidentes laborales

42. Existe iluminacion adecuada en el ambiente de trabajo

43. Esta empresa muestra preocupacion con la seguridad en
el trabajo

44. El local de trabajo es limpio

45.Las herramientas de trabajo son adecuados para
garantizar la salud del empleado en el trabajo

46. En esta empresa, la postura fisica de los empleados es
adecuada para evitar dafios en la salud

47.El ambiente de trabajo facilita el desempefio de las
tareas

48. Aqui, existe un control exagerado sobre los trabajadores

49. En esta empresa, esta todo supervisado

50. Esta empresa exige que las tareas sean hechas dentro
del plazo previsto

51. Los turnos de los trabajadores se controla con rigor por
esta empresa

52. Aqui, el jefe usa las reglas de la empresa para penalizar
a los trabajadores

53. Los horarios de los trabajadores se cumplen con firmeza

54. Aqui, el jefe presiona todo el tiempo

55. En esta empresa, nada se hace sin la autorizacion del

jefe

56. En esta empresa existe una fiscalizacion permanente del
jefe

57.Las relaciones entre las personas del area son de
amistad

58. El trabajador que comete un error es ayudado por los
colegas

59. Aqui, los colegas auxilian a un nuevo trabajador en sus
dificultades

60. Aqui en esta empresa, existe cooperacion entre los
colegas

61.En esta empresa, los trabajadores reciben
adecuadamente a un nuevo colega

62. Existe integracion entre colegas y trabajadores en esta
empresa

63. Los funcionarios se sienten cémodos para contar sus
problemas personales a algunos colegas.
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ANEXO 2. Consentimiento informado

CONSENTIMIENTO INFORMADO

La facultad de psicologia de la Universidad Pontificia Bolivariana, Seccional Bucaramanga,
en convenio con E.S.E Hospital San Juan de Dios de Floridablanca, estd desarrollando el
Proyecto denominado “Evaluacion del clima organizacional en el E.S.E Hospital San Juan
de Dios de Floridablanca, Santander.” al cual usted ha sido convocado; su decision de
participar en él es voluntaria, por tanto es importante que lea este documento y si estéa de
acuerdo lo firme. Recuerde que el estudio es de caracter gratuito, por lo cual usted no
pagara ningun tipo de costo econdmico por los procedimientos que en él se efectden y no

sera retribuido economicamente si participa en éste.

El objetivo principal del estudio es evaluar el clima organizacional del E.S.E Hospital San
Juan de Dios de Floridablanca, Santander., para el cumplimiento del mismo, se aplicara La
Escala de Clima Organizacional-ECO. El presente estudio se rige por las Normas Eticas
Colombianas que garantizan que no existe ningun riesgo a nivel fisico, psicolégico ni
personal que lo afecten como consecuencia de la participacion en la investigacion.
Tampoco afectara su ambito religioso, familiar, laboral o social. La informacion que usted
proporcione serd de caracter confidencial, respetando su integridad y dignidad como
participante. Se protegera su privacidad, siendo su nombre y datos personales, manejados
mediante cddigos a los cuales tendrd acceso exclusivamente el personal investigador; asi
mismo, se omitird su identidad en los resultados obtenidos, éstos se publicaran por

cualquier medio cientifico s6lo como informe colectivo.

Su participacién en este estudio es voluntaria, respetando su libre eleccion y sin coaccion
alguna, por lo tanto usted puede rehusarse a participar o retirarse del estudio en cualquier
momento sin que se genere alguna sancion o perjuicio. Usted tiene garantia de recibir
respuesta a cualquier pregunta y aclaracion a cualquier duda acerca de los procedimientos,

riesgos, beneficios y otros asuntos relacionados con la investigacion.
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Yo identificado con cédula de ciudadania

namero , accedo participar en el estudio y conozco los procedimientos

que se llevaran a cabo, asi como sus ventajas y riesgos.
En constancia se firmo el dia

FIRMA DEL PARTICIPANTE
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ANEXO 3. Resultado de variables por area de trabajo.

e Resultado de las variables del area asistencial.

Descripcion de la variable 1: Apoyo del Jefe y la Organizacion

APOYO DEL JEFE Y LA ORGANIZACION.

Ni de acuerdo

- Totalmente en| Bastante en . Bastante Totalmente
Item /Ni en
desacuerdo desacuerdo de acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
Fi % Fi % Fi % Fi % Fi %
Informacion de las 2| 11,76 | 5| 2041 | 4 | 2353 |3 |1765]| 3 | 1765
decisiones concernientes
en el sector
Resolucién de conflictosen| 0 0,00 3 17,65 4 23,53 2 111,76 | 8 47,06
el grupo.
Orientacion del supervisor | o | 559 | 1 | 588 | 5 | 2041 |6 |3520| 5 | 2041
al trabajador para la
ejecucion de tareas
Orientacion deljefea | | 05 | 1 | 588 | 6 | 3520 |5 |2041| 5 | 2041
tareas retrasadas hasta
finalizarlas
Ayudadel jefealos | o | 509 | o | 1176 | 4 | 2353 |6 |3529| 5 | 2941
funcionarios con
problemas
Reconocimiento al 6 | 3520 | 3| 1765 | 4 | 2353 |2 | 1176 | 2 | 11,76
trabajador por su labor
realizada
Acompafiamientodelos | 5 | 1996 | o | 1276 | 7 | 4118 | 2 | 11,76 | 4 | 2353
jefes en los cambios
realizados
Informe de cambios 5 | 2041 | 3| 1765 | 5 | 2041 |3 |1765| 1 | 588
realizados a los
trabajadores
Aclaracion de duda 1 5,88 6 35,29 5 29,41 4 12353 | 1 5,88
., 0 0,00 0 0,00 5 29,41 9 15294 | 3 17,65
Planeacién de tareas
Apoyo del jefe al 0 0,00 0 0,00 7 41,18 714118 | 3 17,65
trabajador
Planeacién de cambios en 3 17,65 1 5,88 9 52,94 311765 1 5,88
la empresa
Aceptacion de laempresa | 4| gag | 4 | 588 | 9 | 5204 |6 3520 0| 0,00
en innovacion realizada
por trabajadores
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Las nuevas ideas mejoran

- 1 5,88 0 0,00 6 35,29 915294 1| 1 5,88
el desempefio de los

trabajadores

Valor de la opinion de los | 1 5,88 0 0,00 10 58,82 512941 | 1 5,88
trabajadores

Participacion de los 3 17,65 3 17,65 5 29,41 512941 | 1 5,88

trabajadores en los cambios

Respeto del jefe por el 1 5,88 2 11,76 2 11,76 |11 (6471 | 1 5,88
trabajador

Colaboracion del jefe en la
productividad de los
trabajadores

1 5,88 0 0,00 4 2353 |10 58,82 | 2 11,76

Ayuda del jefe al
trabajador en el momento
que lo necesite

0 0,00 1 5,88 4 2353 |10 58,82 | 2 11,76

Aceptacion de nuevas 1 588 | 1| 58 | 10| 5882 |5 (2941 0| 0,00
formas de realizacion de

tareas

Uso del dialogo para la 2 11,76 2 11,76 6 35,29 6 13529 | 1 5,88
resolucién de problemas

Se observa de manera positiva como el 70,5% considera que existe planeamiento de
las tareas, asi como el 70,5% expresa que el jefe muestra respeto por el trabajador, a su vez
un 70,5% afirma que el jefe colabora con la productividad de los trabajadores y un 70,5%
dice que el jefe ayuda al trabajador cuando lo precisa. En contraste se observa como el
41,1% esta en desacuerdo con que el sector es informado de las decisiones que le
conciernen, asi como un 52,9% considera que el jefe no elogia al trabajador cuando hace un
buen trabajo y un 47,0% expresa que los cambios en la empresa no son informados a los

trabajadores.
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Descripcion de la variable 2: Recompensa

RECOMPENSA
i Totalmente en | Bastante en acuel;loilczel\li on Bastante Totalmente
desacuerdo desacuerdo desacuerdo de acuerdo | de acuerdo
Fi % Fi % Fi % Fi % Fi %

Los trabajadores realizan 0 0,00 0 0,00 6 35,29 714118 | 4 23,53
sus tareas con satisfaccion

Aqui el jefe valora a sus 1 5,88 2 11,76 7 41,18 31765 | 4 23,53
trabajadores

Recompensa de los
trabajadores por su optimo
desempefio

3 17,65 6 35,29 4 23,53 3 (1765 1 5,88

Lo que ganan los
trabajadores dependen de
las tareas que realizan.

9 52,94 2 11,76 2 11,76 3 (1765 1 5,88

El trabajador sabe porque | 4 23,53 4 23,53 5 29,41 2 11,76 | 2 11,76
esta recompensado

Preocupacion por lasalud | 1 5,88 3 17,65 3 17,65 8 | 47,06 | 2 11,76
de los trabajadores

Valor del esfuerzo de los 3 17,65 2 11,76 9 52,94 2 111,76 | 1 5,88
trabajadores

Recompensas recibidas van
de acuerdo con las 5 29,41 3 17,65 5 29,41 2 14,76 | 2 11,76
expectativas de los

trabajadores.

Recompensa al trabajo bien | 6 35,29 3 17,65 4 23,53 311765 1 5,88
hecho

El salario depende de la 12 70,59 2 11,76 1 5,88 1| 5,88 1 5,88
calidad de las tareas

La productividad del
empleado influye en el
salario

9 52,94 3 17,65 1 5,88 31765 1 5,88

La calidad del trabajo tiene
influencia en el salario del
empleado

7 41,18 5 29,41 2 11,76 1] 588 | 2 11,76

La calidad de produccién
influye en la recompensa
del trabajador

6 35,29 3 17,65 6 35,29 1|58 |1 5,88

En esta variable se evidencia de manera adecuada como el 58,8% afirma que en esta
empresa se preocupan por la salud de sus trabajadores, siendo esta la variable mas
significativa. Observandose asi de manera negativa como un 64,7% considera que lo que

ganan los trabajadores no dependen de las tareas realizan, asi como un 82,3% expresa que
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el salario de los trabajadores no depende de la calidad de sus tareas, de igual manera como
un 70,5% esta en desacuerda en que la productividad del empleado tiene influencia en el
salario y un 70,5% considera que la calidad del trabajo no tiene influencia en el salario del

empleado.

Descripcion de la variable 3: Confort Fisico.

CONFORT FISICO

Ni de

ftem Totalmente Bastante en acuerdo/Ni en Bastante Totalmente
en desacuerdo [ desacuerdo de acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
Fi % Fi % Fi % Fi % Fi %

Recursos necesarios parala | 4 23,53 2 11,76 4 23,53 512941 2 11,76
gjecucion de tareas

El ambiente de trabajo
atiende a las necesidades
fisicas del trabajador

2 11,76 3 17,65 2 11,76 8 | 47,06 | 2 11,76

Deficiente fisico se puede 3 17,65 0 0,00 7 41,18 613529 | 1 5,88
mover con facilidad

e 2 11,76 2 11,76 7 41,18 5129411 1 5,88
Adecuado espacio fisico

Agradable ambiente fisico 0 0,00 4 23,53 7 41,18 311765 3 17,65

Local de trabajo adecuado 0 0,00 5 29,41 4 23,53 7 (4118 | 1 5,88

Equipamiento que previenen| 0 0,00 2 11,76 4 2353 (105882 | 1 5,88
los accidentes laborales

Iluminacion adecuadaenel | 0 0,00 0 0,00 3 17,65 10| 58,82 | 4 23,53
ambiente de trabajo

Preocupacion por la 1 5,88 1 5,88 6 35,29 8 | 47,06 | 1 5,88
seguridad en el trabajo

Limpieza en el local de 0 0,00 0 0,00 0 0,00 12 7059 | 5 29,41
trabajo

Equipamientos de trabajo

adecuados para garantizar la | 1 5,88 0 0,00 6 35,29 7 141,18 | 3 17,65

salud del empleado en el
trabajo

Postura fisica adecuada
como prevencién de dafios
en la salud

2 11,76 3 17,65 5 29,41 512941 2 11,76

El ambiente de trabajo
facilita el desempefio de las
tareas

0 0,00 3 17,65 3 17,65 6 | 3529 | 5 29,41
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En dicha variable de manera positiva se afirma que un 100,0% de los empleados
estd de acuerdo en que el local de trabajo es limpio, asi como un 82,3% considera que
existe iluminacién adecuada en el ambiente de trabajo, de igual manera el 64,7% expresa
que en esta empresa existe equipamientos que previenen los accidentes laborales y el 58,8%
opina que el ambiente de trabajo atiende a las necesidades fisicas del trabajador. En
contraste se evidencia como un 35,2% esta en desacuerdo con que los trabajadores de esta
empresa tienen los equipamientos necesarios para realizar sus tareas, cabe anotar que el
41,1% afirma tener los equipamientos necesarios para realizar sus tareas, por lo que cabria
tenerlo a consideracion, a su vez el 29,4% expresa que en esta empresa el local de trabajo
no es el adecuado, siendo necesario contrastarlo con el 47,0% que considera que el local de

trabajo si es adecuado.

Descripcion de la variable 4: Control/Presion

CONTROL/ PRESION

- Totalmente en | Bastante en Ni de . Bastante de | Totalmente
i desacuerdo desacuerdo acuerdo/Ni en acuerdo de acuerdo
desacuerdo
Fi % Fi % Fi % Fi % Fi %

Control exagerado sobre | 5 29,41 4 23,53 4 23,53 311765 1 5,88
los trabajadores

Control total en la 2 11,76 4 23,53 7 41,18 4 [ 2353 | 0 0,00
empresa

Exigencia de tareas en 1 5,88 2 11,76 3 17,65 5 (2941 | 6 35,29
plazos previstos

Rigurosidad en los
turnos de trabajo del
empleado

2 11,76 4 23,53 2 11,76 5 (2941 | 4 23,53

Uso de reglas de la
empresa para penalizar a
los trabajadores

3 17,65 4 23,53 5 29,41 2 | 11,76 | 3 17,65
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Horarios de trabajo se 6 35,29 2 11,76 3 17,65 3 |1765| 3 17,65
pagan con rigor

Presién continua del jefe [ 7 41,18 3 17,65 4 23,53 311765 0 0,00
a los trabajadores

Nada se hace sin 2 11,76 3 17,65 0 0,00 10 | 58,82 | 2 11,76
autorizacion del jefe

Fiscalizacion 3 17,65 4 23,53 3 17,65 512941 | 2 11,76
permanente del jefe

En cuanto a esta variable, de manera positiva de evidencia como el 70,5% afirma
que en esta empresa nada se hace sin la autorizacion del jefe, asi como el 64,7% considera
que esta empresa exige que las tareas sean hechas dentro del plazo previsto e igualmente el
74,5% expresa que el ambiente de trabajo facilita el desempefio de las tareas. Sin embargo
se evidencia de como el 47,0% considera que los horarios de los trabajadores no se pagan

con rigor.

Descripcion de la variable 5: Cohesion entre Colegas.

COHESION ENTRE COLEGAS

Ni de

Totalmente en| Bastante en Bastante Totalmente

i desacuerdo desacuerdo acuerdo/Ni en de acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
Fi % Fi % Fi % Fi % Fi %

Relacién amistosa de 1 5,88 1 5,88 5 29,41 6 | 3529 | 4 23,53
personas del sector

El trabajador que comete un
error es ayudado por los
colegas

2 11,76 2 11,76 2 11,76 714118 4 23,53

Auxilio de colegas al nuevo | 2 11,76 1 5,88 2 11,76 714118 | 5 29,41
trabajador en dificultades

. 1 5,88 4 23,53 2 11,76 8 | 47,06 | 2 11,76
Cooperacion entre colegas

Buen recibimiento de 1 5,88 2 11,76 2 11,76 91529 | 3 17,65
nuevos colegas

Integracion entre colegasy | 1 5,88 5 29,41 3 17,65 6 | 3529 2 11,76
trabajadores

Los funcionarios se sienten
comodos para contar
problemas personales a

3 17,65 2 11,76 1 5,88 8 | 47,06 | 3 17,65
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algunos colegas | | || | | | | ||

Frente a esta variable se evidencia que el 70,5% estan de acuerdo con que aqui los
colegas auxilian a un nuevo trabajador en sus dificultados, asi como el 70,5% expresa que
en esta empresa los trabajadores reciben bien a un nuevo colega y como el 64,7% afirma
que el trabajador que comete un error es ayudado por los colegas. De manera contraria se
observa como un 35,2% expresa que no existe integracion entre colegas y trabajadores de

esta empresa.

e Resultados de la variable administrativa.

Descripcion de la variable 1: Apoyo del Jefe y la Organizacion.

APOYO DEL JEFE Y LA ORGANIZACION.

Ni de acuerdo

p Totalmente en| Bastante en . Bastante Totalmente
Item /Ni en
desacuerdo desacuerdo de acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
Fi % Fi % Fi % Fi % Fi %

Informacion de las
decisiones concernientes en
el sector

2 8,33 3 12,50 2 8,33 1315417 | 4 16,67

Resolucion de conflictosen | 2 8,33 3 12,50 2 8,33 13| 54,17 | 4 16,67
el grupo.

Orientacién del supervisor 0
al trabajador para la
gjecucion de tareas

0,00 2 8,33 3 1250 |11] 4583 | 8 33,33

Orientacion del jefea | 5 | 559 | 6 | 2500 | 2 | 833 [13|5417| 3 | 12550
tareas retrasadas hasta

finalizarlas
Ayuda del jefe a los 1 4,17 2 8,33 3 12,50 |12 | 50,00 | 6 25,00

funcionarios con problemas

Reconocimiento al
trabajador por su labor
realizada

2 8,33 2 8,33 4 16,67 |14 5833 | 2 8,33

Acompafamiento de los 2
jefes en los cambios
realizados

8,33 5 20,83 4 16,67 |11 ] 4583 | 2 8,33
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Informe de cambios
realizados a los
trabajadores

3 12,50 4 16,67 9 37,50 6 | 2500 | 2 8,33

Aclaracion de duda 2 8,33 2 8,33 10 | 4167 |10 4167 | O 0,00

., 0 0,00 4 16,67 7 29,17 1315417 | 0 0,00
Planeaciéon de tareas

Apoyo del jefe al 0 0,00 0 0,00 3 12,50 |18 75,00 | 3 12,50
trabajador

Planeacion de cambios en 1 4,17 4 16,67 10 41,67 9 [3750( O 0,00
la empresa

Aceptacion de la empresa
en innovacion realizada
por trabajadores

0 0,00 2 8,33 5 20,83 |16 66,67 | 1 4,17

Las nuevas ideas mejoran

~ 0 0,00 0 0,00 6 25,00 |17 7083 | 1 4,17
el desempefio de los

trabajadores

Valor de la opinién delos | 0 0,00 1 4,17 6 2500 |16 66,67 | 1 4,17
trabajadores

Participacion de los 2 8,33 2 8,33 9 3750 |11 (4583 0 0,00

trabajadores en los cambios

Respeto del jefe por el 0 0,00 0 0,00 3 12,50 (17| 70,83 | 4 16,67
trabajador

Colaboracién del jefe en la
productividad de los
trabajadores

0 0,00 0 0,00 7 29,17 | 15] 62,50 | 2 8,33

Ayuda del jefe al
trabajador en el momento
que lo necesite

0 0,00 2 8,33 5 20,83 | 16| 66,67 | 1 4,17

Aceptacion de nuevas
formas de realizacion de
tareas

1 4,17 1 4,17 8 3333 |13 (5417 | 1 4,17

Uso del dialogo para la 1 4,17 1 4,17 4 16,67 |15 62,50 | 3 12,50
resolucidn de problemas

Como se puede observar de manera positiva, el 79,1% manifiesta estar de acuerdo
con que el trabajador recibe orientacion del supervisor o jefe para ejecutar sus tareas, de
igual manera el 87,5% afirma que el trabajador puede contar con el apoyo del jefe y un
87,5% considera que el jefe muestra respeto por el trabajador. En contraste se identifica

como el 29,1% dicen que los cambios en esta empresa no son informados a los
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trabajadores, asi como un 29,1% considera que los cambios no son acompafiados por los
supervisores o jefes pero el 54,1% afirma que los cambios si son acompariados por los

supervisores o jefes, por lo que cabria tenerlo a consideracion.

Descripcion de la variable 2: Recompensa

RECOMPENSA
Ni de
ftem Totalmente en | Bastante en acuerdo/Ni en Bastante Totalmente
desacuerdo desacuerdo de acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
Fi % Fi % Fi % Fi % Fi %

Los trabajadores realizan 1 4,17 3 12,50 | 10 41,67 8 3333 2 8,33
sus tareas con satisfaccion

Aqui el jefe valora a sus 1 4,17 1 4,17 6 2500 [15( 62,550 1 4,17
trabajadores

Recompensa de los
trabajadores por su optimo
desempefio

4 16,67 6 25,00 7 29,17 7129171 0 0,00

Lo que ganan los
trabajadores dependen de
las tareas que realizan.

8 33,33 6 25,00 6 25,00 311250 | 1 4,17

El trabajador sabe porque | 5 20,83 1 4,17 9 37,50 8 3333 1 4,17
esta recompensado

Preocupacion por lasalud | 2 8,33 3 12,50 4 16,67 |15 6250 | O 0,00
de los trabajadores

Valor del esfuerzo de los 3 12,50 2 8,33 6 25,00 13| 54,17 | O 0,00
trabajadores

Recompensas recibidas van
de acuerdo con las 4 16,67 2 8,33 14 58,33 4 11667 | O 0,00
expectativas de los

trabajadores.

Recompensa al trabajo bien | 3 12,50 4 16,67 11 45,83 6 [ 25,00 [ O 0,00
hecho

El salario depende de la 8 33,33 4 16,67 10 41,67 2 | 833 0 0,00
calidad de las tareas

La productividad del
empleado influye en el
salario

9 37,50 3 12,50 9 37,50 311250 (| O 0,00

La calidad del trabajo tiene
influencia en el salario del
empleado

9 37,50 2 8,33 9 37,50 4 11667 | O 0,00

La calidad de produccién
influye en la recompensa
del trabajador

7 29,17 3 1250 | 11 45,83 311250 | O 0,00
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Frente a esta variable se evidencia como el 62,5% esta de acuerdo con que la
empresa se preocupa por la salud de sus trabajadores y el 54,1% afirma que esta empresa
valora el esfuerzo de sus trabajadores. Sin embargo el 50,0% esté en desacuerdo con que el
salario de los trabajadores no depende de la calidad de sus tareas, el 58,3% considera que lo
gue ganan los trabajadores no dependen de las tareas que realizan y un 45,8% afirma que la

calidad del trabajo no tiene influencia en el salario del empleado.

Descripcion de la variable 3: Confort Fisico

CONFORT FISICO

- Totalmente Bastante en Ni de . Bastante Totalmente
Item acuerdo/Ni en
en desacuerdo | desacuerdo de acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
Fi % Fi % Fi % Fi % Fi %

Recursos necesarios parala | 3 12,50 6 25,00 6 25,00 712917 | 2 8,33
ejecucion de tareas

El ambiente de trabajo
atiende a las necesidades
fisicas del trabajador

1 4,17 5 20,83 | 10 41,67 6 [ 2500 2 8,33

Deficiente fisico se puede 0 0,00 6 25,00 | 12 50,00 6 | 2500 | O 0,00
mover con facilidad

e 5 20,83 9 37,50 6 25,00 4 116,67 | O 0,00
Adecuado espacio fisico

Agradable ambiente fisico 2 8,33 6 25,00 8 33,33 712917 1 4,17

Local de trabajo adecuado 6 25,00 | 10 | 41,67 4 16,67 311250 | 1 4,17

Equipamiento que previenen | 2 8,33 4 16,67 | 11 45,83 512083 2 8,33
los accidentes laborales

Iluminacion adecuadaenel | 1 4,17 2 8,33 6 25,00 |15 6250 | O 0,00
ambiente de trabajo

Preocupacion por la 2 8,33 3 12,50 7 29,17 93750 3 12,50
seguridad en el trabajo

Limpieza en el local de 0 0,00 1 4,17 3 12,50 |18 | 75,00 | 2 8,33
trabajo

Equipamientos de trabajo

adecuados para garantizar la| 1 4,17 5 20,83 8 33,33 |10 4167 | O 0,00

salud del empleado en el
trabajo

Postura fisica adecuada 3 12,50 9 37,50 8 33,33 4 116,67 | O 0,00
como prevencién de dafios
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El ambiente de trabajo

facilita el desempefio de las

tareas

0 0,00

5 20,83 8 33,33

11

45,83

0,00

En dicha variable se evidencia como el 83,3% afirma que el local de trabajo es

limpio y el 62,5% considera que existe iluminacion adecuada en el ambiente de trabajo. De

manera negativa se observa un 66,6% quien esta en desacuerdo con que en esta empresa el

local de trabajo es adecuado, asi como el 58,3% expresa que el espacio fisico de trabajo es

insuficiente y el 50,0% afirma que en esta empresa la postura fisica de los empleados no es

adecuada para evitar dafios en la salud.

Descripcion de la variable 4: Control/Presion.

CONTROL/ PRESION

Ni de

- Totalmente en | Bastante en . Bastante de | Totalmente
Item acuerdo/Ni en
desacuerdo desacuerdo acuerdo de acuerdo
desacuerdo
Fi % Fi % Fi % Fi % Fi %
Control exagerado sobre | 1 4,17 9 37,50 10 (41,67 4 16,67 |0 0,00
los trabajadores
Control total en la 0 0,00 7 29,17 13 54,17 4 |[16,67 |0 0,00
empresa
Exigencia de tareasen |0 0,00 1 4,17 16 (66,67 6 (2500 |1 4,17
plazos previstos
Rigurosidadenlos 14 | o) 4 l1667 |7 |2017 |12 |5000 |1 |417
turnos de trabajo del
empleado
Usodereglasdela |, 1,47 5 [208 |12 [5000 |4 |1667 |2 |833
empresa para penalizar a
los trabajadores
Horarios de trabajo se |4 16,67 4 16,67 12 | 50,00 3 (1250 |1 4,17
pagan con rigor
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Presién continua del jefe | 2 8,33 8 [33,33 11 (4583 3 12,50 |0 0,00
a los trabajadores

Nada se hace sin 0 0,00 4 16,67 7 29,17 11 145,83 |2 8,33
autorizacion del jefe

Fiscalizacion 1 4,17 6 25,00 12 150,00 5 (20,83 |0 0,00
permanente del jefe

Frente a esta variable se evidencia como el 54,1% est4 de acuerdo con que los
turnos de los trabajadores se controlan con rigor por esta empresa, asi como un 54,1%
afirman que en esta empresa nada se hace sin la autorizacion del jefe y el 45,8% expresan
que el ambiente del trabajo facilita el desempefio de las tareas. En contraste se observa
como el 33,3% esta en desacuerdo en que los horarios de los trabajadores se pagan con

rigor sumado al 50,0% que no esta de acuerdo ni en desacuerdo.

Descripcion de la variable 5: Cohesion entre Colegas.

COHESION ENTRE COLEGAS

- Totalmente en | Bastante en Ni de . Bastante Totalmente
i desacuerdo desacuerdo acuerdo/Ni en de acuerdo | de acuerdo
desacuerdo
Fi % Fi % Fi % Fi % Fi %
Relacion amistosa de 0 0,00 1 417 9 37,50 13| 54,17 | 1 4,17

personas del sector

El trabajador que comete
un error es ayudado por los
colegas

0 0,00 1 4,17 8 3333 |[15] 6250 O 0,00

Auxilio de colegas al nuevo | 0 0,00 2 8,33 5 20,83 | 16| 66,67 | 1 4,17
trabajador en dificultades

., 0 0,00 2 8,33 9 37,50 11] 4583 | 2 8,33
Cooperacion entre colegas

Buen recibimiento de 0 0,00 2 8,33 6 25,00 14 ] 58,33 | 2 8,33
nuevos colegas

Integracion entre colegasy | 1 4,17 1 4,17 7 29,17 | 12| 50,00 | 3 12,50
trabajadores

Los funcionarios se sienten

comodos para contar 0 0,00 2 8,33 8 33,33 | 135417 | 1 4,17

problemas personales a
algunos colegas
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Finalmente se evidencia como un 70,8% esta de acuerdo con que aqui los colegas
auxilian a un nuevo trabajador en sus dificultades, 66,6% considera que reciben bien a un
nuevo colega, el 62,5% expresan que el trabajador que comete un error es ayudado por lo
colegas y un 62,5% manifiesta que existe integracion entre colegas en esta empresa. Cabe
anotar que un 58,3% afirma que las relaciones entre las personas del sector son de amistad
aunque el 37,5% considera no estar de acuerdo ni en desacuerdo. A su vez es importante

describir que no se observan situaciones negativas de manera significativa.



