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INTRODUCCION

El clima organizacional hacereferenciaatodo aquelloque forma parte del ambiente
de trabajo, desde los recursos que un lider brinda a sus empleados para que éstos
puedan realizar sus actividades, hasta la motivacion que se ejerce en ellos,
considerando de igual modo los incentivos econdmicos que son partidarios para
lograr satisfaccion en sus areas de trabajo. A pesar de que se encuentren con las
mismas condiciones de trabajo, cada persona es libre de percibir de manera
diferente como es que esta siendo tratado dentro de una organizacion, influyendo

directamente en su comportamiento individual y su estabilidad laboral.

Mantener un ClimaOrganizacional favorecedor, no es algo sencillo de lograr, tan es
asi, que se ha tenido que trabajar por décadas para intentar llegar a un balance
entre los lideres y los trabajadores, con el fin de que las organizaciones,
instituciones, fabricas, entre otros, lograran el cumplimiento de metas y objetivos
qgue hicieran crecer estos establecimientos, teniendo personal comprometido, apto
y con conductas positivas, pero sin perjudicar a los empleados, es decir, que
mientras las organizaciones crecen, los trabajadores obtengan salarios adecuados,
horarios justos, que cuenten con los recursos fisicos, materiales y psicolégicos para
realizar sus actividades de la mejor manera, sean autobnomos, tengan la confianza
y apoyo de sus jefes y finalmente tengan mayores oportunidades de crecimiento

tanto personal como laboral.

En el &mbito profesional el personal de Enfermeria realiza multiples actividades y
funciones quetienen la finalidad de lograr las metas y objetivos planteados, entre
estas actividades se encuentran el desarrollo e implementacion de evaluaciones
diagndsticas, la gestion del recurso humano y la planificacion de estrategias para la
mejora continua de los servicios de salud, al mismo tiempo que buscaincrementar
la calidad de vida laboral del personal de salud, y con ello, mejorar la calidad de los
cuidados que se ofrecen a la poblacion. Esta plenamente demostrado que el Clima

Organizacional dentro de las instituciones de salud ejerce un impacto entre los



miembros que la conforman, este impacto puede ser favorable o desfavorable tanto
a nivel personal como organizacional. En este contexto se plantea la siguiente
pregunta ¢Cual es la percepcién del Clima Organizacional en los servicios de

atencion clinica de Enfermeria del Hospital General Dr. Manuel Gea Gonzalez?

En el presente estudio de tipo cuantitativo, observacional, descriptivo, prospectivo y
transversal, haciendo uso de la Escala Multidimensional de Clima Organizacional
(EMCO), elaborado por Gébmez M. A.y Vicario O. M. para poblacion mexicana, con
un Alpha de Cronbach entre 0,710 y 0,841 y global de 0,925. Integrado por 29
reactivos dividido en 3 dominios (Individual, Interpersonal y Organizacional), con
una escala de respuesta Tipo Likert. Con un muestreo no probabilistico por
conveniencia, se aplicé en una muestra de 185 individuos (133 mujeres y 52
hombres) que fueran parte del personal de Enfermeria de éareas clinicas

exclusivamente.

Se obtuvieron como resultados una percepcion del Clima Organizacional con nivel
medio, debido a la puntuacion obtenida que fue de 80 a 105, de acuerdo con los
puntos de corte de la EMCO (nivel medio = 69 a 108 puntos) es del 100%; y con las
frecuenciasobtenidas segun la base de datos es del 39% en comparacion con el 25
y 36% del nivel bajo y alto respectivamente. Al obtener un diagnéstico del clima
organizacional en el que se desarrollan los trabajadores de Enfermeria se pueden
observar las distintas interpretaciones de la percepcion ante el liderazgo de sus
jefes, siendo de utilidad en un futuro general programas de mejora continua para
que estos hallazgos no sean un problema a futuro y perjudique el rendimiento del

personal y el funcionamiento del hospital.



1. DESCRIPCION DE LA SITUACION PROBLEMA

El Hospital General Dr. Manuel Gea Gonzalez durante las primeras décadas del
siglo XX da origen al Sanatorio Hospital “Dr. Manuel Gea Gonzalez” donde su
poblacién era exclusiva para pacientes con tuberculosis. Para 1972 se decreta en

el Diario Oficial de la Federacion como Hospital General Dr. Manuel Gea Gonzélez.

Enlaactualidadla Secretaria de Saludreconoce internacionalmente al Hospital Gea
por destacar en su Asistencia, Docencia e Investigacion. Ademas, resalta por su
gran misiéon de brindar servicios de salud centrados en el paciente, desarrollando
programas médico-quirdrgicos enfocados a la prevencion, tratamiento y
rehabilitacién, con ética, equidad, calidad y seguridad, formando talento humano de
excelencia e innovando con investigacion aplicada y fortaleciendo redes
interinstitucionales en un marco de eficienciay efectividad. Y beneficia a toda la

poblacién que no sea derechohabientes a otras instituciones.?!

Para ello, cuentacon unaamplia cartilla de trabajadores que se encargan de dar
mantenimiento y funcionalidad al Hospital, cada trabajador realiza las funciones de
acuerdo con el servicio en el que se encuentren. Estos son, desde servicios de
Direccién, como de servicios de Consulta General y de Especialidades, ademas
tiene el apoyo de clinicas que ayudan a la prevencion, deteccion y tratamiento de

diversas patologias, sin dejar de lado los servicios de mantenimiento.

Siendo el personal de Enfermeria el que tiene mayor contacto con el paciente, por
lo que necesita de una adecuada organizacién para que pueda realizar sus
funciones, tanto Administrativas, como de Docencia, en Investigacion y la

Asistencial.

Esaquidondeun ClimaOrganizacional en Enfermeria es relevante para su ejercicio
profesional, para el manejo de los posibles conflictos laborales como

interpersonales, donde se requiere un lider que motive a sus colegas a la mejora



continua, que proporcione los insumos y materiales que se requieren, un lider que
genere en el trabajador la confianza para reportar dudas y/o errores si llegasen a

pasary se puedatrabajar en la basqueda de alguna solucién.?

Con esto, unaadecuada administracion y gestion del cuidado es la clave para un
correcto control, desarrollo y crecimiento de esta institucion de salud. Por lo que
identificar con oportunidad alguna falla a este nivel da pauta para la intervencion
oportuna, en una restructuracion organizacional, limitando los conflictos y asi
generando una mejor participacion del Personal de Enfermeria en todas las lineas

de accion profesional.

Diversos autores, mencionan que un Clima Organizacional que no esta bien
establecido genera conflictos entre el personal, ocasionando la interrupcion del
trabajo en equipo, pérdida de confianza hacia sus compafieros, disminucion del
liderazgo debido que solo se encargan de realizar las tareas proporcionadas y no
se ven involucrados para realizarse por ellos mismos, limitando su toma de
decisiones por lo que no se sienten motivados para ir mas alla de lo proporcionado
por los jefes. 34 Es por esto, que surgela pregunta ¢, Cudl esla percepcion del Clima
Organizacional en los servicios de atencion clinica de Enfermeria del Hospital

General Dr. Manuel Gea Gonzalez?

2. IDENTIFICACION DEL PROBLEMA

¢,Cuélesla percepcion del Clima Organizacional en los servicios de atencion clinica

de Enfermeria del Hospital General Dr. Manuel Gea Gonzalez?

3. JUSTIFICACION DE LA INVESTIGACION

La percepcién del Clima Organizacional se ve reflejada en el comportamiento, la

conductay la satisfaccion de los trabajadores, por lo que éste, debe estar libre tanto



de conflictos laborales como interpersonales, donde el lider los motive a la mejora
continua, que le proporcionen los insumos y materiales que requiere, donde sienta
la confianza para reportar dudas y/o errores si llegasen a pasary se pueda trabajar

en la busqueda de alguna solucién.

Es conocido en investigaciones previas, que cuando no se mantiene un Clima
Organizacional adecuando, es decir, que involucre tanto a los lideres brindando los
recursos, como a los propios trabajadores, en como se desarrollan personalmente
y como son sus relaciones laborales en su entorno, la percepcion que interpreten
afectara directamente en su dia a dia, incluso generando problemas que van mas
alla de unaorganizacion administrativa, como sindrome de burnoutpor mencionar

un ejemplo.

Medir el Clima Organizacional permitira generar un diagnostico de la percepcién
quetiene el personal de enfermeria, al mismo tiempo se podran identificarfortale zas
y debilidades en el ambito individual, interpersonal y organizacional.
Independientemente de que los resultados, sean favorables o desfavorables,
hacérselos saber a las autoridades de enfermeria de la institucién, les permitira que
a corto o mediano plazo puedan llevar a cabo acciones que mantengan o bien
puedan modificar aquellos rubros que resultaron con puntajes bajos. Esto, con el fin
de proporcionar Climas adecuadosy que el personal pueda ejercer la profesién en
un Clima Organizacional lo mas favorable posible y de esta manera impactar en la

calidad de los cuidados brindados a los usuarios.

4. OBJETIVOS

General

Identificar la percepcion del Clima Organizacional en los servicios de atencién

clinicade Enfermeria del Hospital General Dr. Manuel Gea Gonzalez.



Especificos

» Conocer la percepcién individual del Clima Organizacional en los servicios de

atencién clinica de Enfermeria del Hospital General Dr. Manuel Gea Gonzélez.

» Conocer la percepcion interpersonal del Clima Organizacional en los servicios
de atencion clinica de Enfermeria del Hospital General Dr. Manuel Gea

Gonzalez.

» Conocerlapercepcion organizacional del Clima Organizacional en los servicios
de atencion clinica de Enfermeria del Hospital General Dr. Manuel Gea

Gonzalez.

5. MARCO REFERENCIAL

En el trabajo de Patlan J., Flores R.>, estudio de tipo analitico con el titulo “Desarrollo
y Validacion de la Escala Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO): Un
Estudio Empirico con Profesionales de la Salud”, cuyo objetivo es Determinar la
validez de constructo y confiabilidad de la EMCO, escala construida para poblacion
mexicana por Gomez y Vicario (2008) mediante el uso de redes semanticas
naturales. Con una muestra estratificada y proporcional del personal de un instituto
de salud en México, en el cual existia la prioridad de conocer como se percibe el
clima organizacional. La muestra se conformo de 673 trabajadores, equivalente al
33,5% de la poblacién (N = 2002).

Se integro del 35,4% de enfermeras, 23,9% de personal de apoyo administrativo,
10,5% de personal de laboratorio, 8,8% de médicos, 5,3% de personal de dietologia
y el 16,0% de otras categorias. Obtuvo en los resultados niveles de confiabilidad
(Alphade Cronbach a> 0,70). La validez de constructo (mediante el andlisis factorial
exploratoriay el analisisde ecuacionesestructurales) confirmalaestructurade ocho

factores de la escala en tres niveles (sistema individual, interpersonal y



organizacional); ademas se confirmo la relacion estadisticamente significativa entre
los factores de clima organizacional con losfactores de burnout.identificandose que
los trabajadores en Fase 3 (desgaste ocupacional alto) y Fase 4 (desgaste
ocupacional muy alto) de burnout presentan las puntuaciones medias de clima
organizacional mas bajas, particularmente los trabajadores en fase 4 (n = 149).
Estos resultados nos indican que cuando el clima organizacional es menos
favorable, el personal se encuentraen unafase mas avanzada de burnout. Dejando
como conclusion que La EMCO se integra de factores estructurados en tres niveles
de analisisy se caracteriza por ser una escala de 29 reactivos. Los resultados
obtenidos permiten contar con un instrumento efectivo para medir el clima
organizacional y favorecer la realizacion de investigaciones. Ademas, que entre

niveles mas bajos en el clima mas altos larelacion con el sindrome de burnout.

Otro de los estudios sobresalientes fue el de Meléndez R., Tejada S.6 de tipo
cuantitativo, observacional,transversal, con titulo “Clima organizacionaly Sindrome
de Burnouten el profesional de enfermeria del Hospital de Jaén”, cuyo objetivo es
Determinar la relacion que existe entre el clima organizacional y el sindrome de
burnout en el profesional de enfermeria del Hospital de Jaén, 2018. Con una

muestra conformada por 60 profesionales de enfermeria.

Los resultados demuestran que un 46.7% (28) presenta sindrome de burnout de
nivel alto, con clima organizacional regular, el 35% (21) presenta un sindrome de
burnout medio con clima Organizacional regulary el 6.7% (4) tiene sindrome de
burnoutde nivel bajo con un clima organizacional de nivel malo, concluyéndose asi
que existe relacion altamente significativa entre el sindrome de burnouty clima
organizacional en esta poblacion en estudio. Formulando las siguientes
conclusiones el sindrome de burnouttiene unarelacion altamente significativa con
el clima organizacional en profesionales de enfermeria del Hospital de Jaén, 2018.
En su mayoria los profesionales de enfermeria de este hospital, dentro de su
entorno laboral perciben un regular clima organizacional. Segun dimensiones del

clima organizacional, se puede evidenciar que tanto en la dimensién sistema
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individual, interpersonal y organizacional se encuentra en nivel regular,

deduciéndose que el clima dentro de la organizacion laboral no esta buena.

6. MARCO TEORICO
6.1 CONCEPTOS BASICOS
6.1.1 DeClima

El clima se refiere a las caracteristicas del medio ambiente de trabajo, las cuales
son percibidasdirecta o indirectamente por los trabajadores que se desemperfian en
ese medio. Este tiene repercusiones en el comportamiento laboral y es una variable
interviniente que media entre los factores del sistema organizacional y el
comportamiento individual.” Lo anterior hace referencia a todo aquel ambiente que
el personal percibe para poder realizar su trabajo, de acuerdo con esta percepcion,
hace que cada persona se comporte de manera diferentey que repercuta a favor o

en contra en el momento de proporcionarlos cuidados a los usuarios.

6.1.2 De Ambiente Laboral

El término ambiente laboral se refiere a todas las condiciones y los factores que
influyen en el trabajo (fisico, social, psicolégico) y condiciones ambientales como
los factores del entorno:iluminacion,temperatura y ruido; asi como toda la gama de

influencias ergonémicas.®

Para poder realizar las actividades que le corresponden a cada empleado, debe
contar con un ambiente adecuado y equipados, es decir todos aquellos recursos
fisicos y materiales que vuelven a un entorno funcional,como son las luces, aire

acondicionado, la separacion de espacios.
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6.1.3 De Organizacion

La organizacion consiste en ensamblar y coordinar los recursos humanos,
financieros, fisicos, de informacion y otros, que son necesarios para lograr las
metas, y en actividades que incluyan atraer a gente a la organizacion, especificar
las responsabilidades del puesto, agrupar tareas en unidades de trabajo, dirigiry
distribuir recursos y crear condiciones para que las personasy las cosas funcionen

para alcanzar el maximo éxito.°

Asi, la organizacion se encarga de la contratacion de capital humano, coordinar los
recursos financieros para proporcionar todos los medios, materiales y equipos, de
acuerdo con las necesidades que tengan los usuarios distribuidos en los diferentes
servicios de atencion; logrando en conjunto el cumplimiento de metas, tanto en

cuidado como en los procesos administrativos.

6.1.4 De Clima Organizacional

El Clima Organizacional es un conjunto de atributos que pueden ser percibidos
acerca de una organizacion particular y/o sus subsistemas, y que puede ser
inducido porla forma en que la organizacion interactia con sus miembros y con su

ambiente.10

Corresponde a la percepcion de los factores positivos y los negativos que
proporcionala Organizacion;es decir, como define de maneraindividual el personal
todo aquellos recursos fisicos, ambientales, materiales, psicolégicos Yy
administrativos proporcionados por la Organizacién y los lideres, para las
repercusiones positivas 0 negativas en el comportamiento y estabilidad laboral del

personal.
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6.2 ANTECEDENTES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL
6.2.1 Enladécadadelos 30’s

Considerando que el Clima Organizacional no es un término que haya existido
desde siempre, el comienzo de la construccion de un concepto se atribuye a Kurt
Lewin con el “climalaboral” que nace a través de la Teoria de Campo haciafines de
los afios 30, esta teoria tiene como particularidad, definir el rol que le permite a los
individuos relacionarse con su ambiente, donde cada persona evalualo que ocurre
en su entorno. A partir de la creacion de climas se identifica que las conductas y/o

comportamiento, correspondia a las diferencias de climas.1!

Es decir, el fomentar Climas Organizacionales positivos comienza desde la
Planeacion de los lideres y muestra resultados cuando es percibido e interpretado
por el personal, teniendo un factorimportante en el comportamiento, las actitudes 'y

las relaciones interpersonales que se formen dentro de ese Clima.

6.2.2 Enladécadadelos60’s

Para 1968, fueron Litwin G. y Stinger R. los primeros en determinar que el clima
organizacional contenia nueve componentes: la estructura, la responsabilidad o
autonomia en la toma de decisiones, la recompensa recibida, el desafio de las
metas, las relaciones y la cooperacion entre sus miembros, los estandares de

productividad, el manejo de conflictosy la identificaciéon con la institucién.12

Aspectos de gran importancia que resaltan son la responsabilidady la autonomia
para tomar decisiones, ademas de formar relaciones sanas entre compafieros y su

lider para evitar problemas que afecten su productividad.

6.2.3 Enladécadadelos 80’s

En la década de los 80's mientras mas estudios se realizaban para la
conceptualizacion y comenzar a medir el Clima Organizacional, mas complejo se

volvia el tema al contemplar varios aspectos a la vez. Es asi como Luc Bruneten



13

1987 propone que el clima es una configuracion particular de varias situaciones
determinado en su mayor parte por las caracteristicas, conductas, aptitudes,
expectativas de otras personas, por las realidades socioldgicas y culturales de la

organizacion, con consecuencias sobre el comportamiento .13

Para lograr un Clima Organizacional positivo, no es solo responsabilidad de los
lideres, sino del compromiso, comportamiento y aptitudes que tenga el personal
para contribuir al cumplimiento de metas y objetivos que la Organizacién tengan

propuestos.

6.2.4 Enladécadadelos90’s

En 1991 Koys D.y DeCottis T. para medir el clima organizacional consideraron ocho
dimensiones: autonomia, cohesion, confianza, presion, apoyo, reconocimiento,
equidad e innovacion. Ademas, otra contribucion es que sefialan que las
percepciones son el clima relativamente estable; multiples climas pueden existir
dentro de la misma organizacién, ya que este esta presente en diferentes

ubicaciones.14

Todo personal que forme parte de una Organizacion esta en constante cambio, ya
sea en actividades o en areas, es asi como debe adaptarse a los diferentes Climas
Organizacionalesque establezca cada lider, esto debido a que cada servicio cuenta

con objetivos y metas diferentes por cumplir.

6.2.5 Enladécadadelos 2000's

Ya para los 2000, los estudios sobre el Clima Organizacionaly la elaboracién de
instrumentos para su medicién eran bastantes, porlo que generarunarelacion entre
el Climade unaOrganizaciony el comportamiento de las personas que forman parte
de ella. Por ello, Idalberto Chiavenato mencionaque el capital humano debe trabajar
dentro de unaestructura organizacional adecuaday de unacultura organizacional
gue le brinde impulso, dichas organizaciones deben emplear todos sus medios y

recursos en unaactuacion holistica e integrada, a través de las personas.®
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El éxito de las Organizaciones corresponde a los resultados proporcionada por
todos sus trabajadores con relacion a la direccién proporcionada, por ello, es
esencial que el personal esté capacitado para que las instituciones ganen

reconocimiento a través de las personas que ahi laboran.

6.3 TEORIAS QUE CONTEMPLAN EL CLIMA ORGANIZACIONAL

6.3.1 Teoria delasRelaciones Humanas de Elton Mayo

En estudios realizados por Elton Mayo, se identifican los siguientes factores: un
clima de gratificacion genera un mayor grado de cooperacion y de identificacion,
genera mayor productividad, las condiciones sociopsicoldgicas del ambiente laboral
pueden tener mas importancia que las condiciones fisicas del trabajo y la
perspectiva del hombre como un ser social que trabaja por medio de unadinamica

grupal en la que hay unaforma de comunicacién, motivacion y liderazgo.16

Tener ambientes laborales positivos son un factor importante para que el personal
realice sus actividades; siempre considerando las condiciones fisicas de trabajo y
la propia perspectiva que tengan sobre el grupo del que forman parte, de esta
manera los resultados que produzcan seran de calidad o por el contrario requeriran

revision para lograr una mejora.

6.3.2 Teoria de 2 Factores de Frederick Herzberg

En esta teoria Frederick Herzberg obtiene como resultado 2 factores que
contribuyen a tener motivacion en los ambientes laborales. El primer factor esta
asociado con los sentimientos negativos o de insatisfaccién que los empleados
aseguraban experimentar, a los que denomin¢ factores de higiene. EI segundo
factor se asocia con las experiencias satisfactorias que los empleados
experimentaban y que tendian a atribuir a los contenidos de sus puestos de trabajo,

a estos los denominé factores motivadores.1’
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Con esto, la adecuada incorporacion de factores de higiene como son la
supervision, las relaciones, las remuneraciones y de los factores motivacionales
como larealizacién personal, el reconocimiento,impulsaalos profesionales a seguir
actuando y trabajando de la mejor manera y si estd bien consigo mismo, creara

mejores relaciones con su equipo de trabajo.

6.3.3 Teoria de Clima Organizacional de Rensis Likert

De acuerdo con la Teoria de Clima Organizacional de Rensis Likert a partir de los
trabajos de un grupo de cientificos que puso énfasis en el desarrollo planificado de
las organizacionesy propusieron un conjunto complejo de ideas sobre la relacion

“persona-organizaciéon-ambiente”.18

Para propiciar un Clima Organizacional positivo se deben considerar todos sus

componentes, el reconocimientoy capacitacion del personal;la propia organizacion,

desde sus lideres y objetivos a cumplir, y en conjunto con el ambiente laboral, con

sus materiales disponibles, las relaciones indispensables.

6.4 DIMENSIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Para poder realizar una medicién integral considerando los antecedentes y las
Teorias, para fines de este Proyecto de Investigacion se consideran 3 dimensiones,
propuestas por Gomez M.y Vicario O. para lograr esta medicién integral: dimension

individual, dimensién interpersonal y dimensién organizacional. 1°

6.4.1 Individual

Esta dimension consideralosatributosindividuales. Aquise incluyen losindicadores
de satisfaccion de los trabajadores y autonomia en el trabajo. El trabajo en equipo
es indispensable, sin embargo, el trabajo individual es el que hace resaltar el

crecimiento profesional, con base en la autonomia que tengan para realizar sus
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actividades y la misma satisfaccién que logren de acuerdo con el ambiente laboral

el que se encuentren.

6.4.2 Interpersonal

En esta dimension se consideran atributos de la relacion trabajador-entorno laboral.
Donde forman parte los siguientes indicadores: relaciones sociales, union y apoyo
entre los comparfieros de trabajo. Las relaciones entre los comparfieros de trabajo
son un factor de gran importancia, debido a que, si no hay relaciones sanas, el
apoyo se ve comprometido y se vuelve un ambiente conflictivo. En cambio, al ser
un clima positivo, el apoyo es fortuito y en grupo se logran mayor productividad en

el cuidado.

6.4.3 Organizacional

Como ultima dimension estan los atributos de la organizacion, el trabajo y el
ambiente. Aqui consideralos indicadores: consideraciones de directivos, beneficios
y recompensas, motivacion y esfuerzo y liderazgo de directivos. Involucra el papel
de los lideres en relacion de los beneficios para el personal que labora bajo su
liderazgo, involucrando también los reconocimientos por la dedicacion que tienen
en sus actividades y de esta forma impulsar a este personal a que siga adquiriendo

conocimiento, siga capacitandose y adquiriendo experiencia.

6.5 IMPORTANCIA DE LA MEDICION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL

Con base a todo lo revisado anteriormente, se destaca la importancia de que exista
una medicién del Clima Organizacional para favorecer ambientes y relaciones
interpersonales sanas, ya que impactan en el comportamiento y productividad del
personal. Con el fin de generalizarlos puntos importantes, para considerar al hacer

esa medicion se describen cinco factores.
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6.5.1 Evaluacion Diagndstica

Surge la necesidad de una auditoria integral de la organizacién, para abarcar la
evaluacién del entorno (factores externos) y la evaluacion de las fortalezas y

debilidades de la empresa (factores internos).2°

Determinar fortalezas y debilidades en el Clima Organizacional, significa lograr
avanzary crecer, debido que si no se realizan evaluaciones constantes se tiende a
atascar tanto el personal laboralmente, como la misma Organizacion al no lograr

sus objetivos.

6.5.2 Planificacion de estrategias para la mejora

Son un proceso orientador, el cual proporciona los lineamientos para definir los
objetivos organizacionales, los recursos a utilizar, asi como las politicas que
orientaran la administracién de dichos recursos. Por lo que al ser aplicadas al
personal influirdn en su conducta dentro de la organizacion y por ende en su

competitividad laboral.?

Las estrategias de mejora generan un mayor crecimiento profesional como mayor
productividad, esto, a que, si se detectan fallasen las actividades o bien se requiere
una actualizacién, el personal es mandado a capacitacion para que estén en

constante actualizacion e incluso en innovacion.

6.5.3 Logrode metasorganizacionales

El cumplimiento de las metas organizacionales es apreciar y valorar el esfuerzoy
las contribuciones de los empleados, asi como permitirles expresar sus ideas,
considerar sus aportaciones, propiciar que los trabajadores sepan enfrentarse a
problemas, que aplique sus habilidades y creatividad en la resolucion de estos y

propiciara el desarrollo de actividades dentro de la institucion.??

Reconocerel esfuerzoy contribuciones generasatisfacciony motivacion para seguir

trabajando, asi como el constante entrenamiento en sus habilidades técnicas, en
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resolucion de problemas, asi como en adquirir constantemente conocimientos
actualizados. De esta manera al tener personal altamente capacitado favorece el

cumplimiento de metas para la Organizacion.

6.5.4 Resolucion de Problemas

En inevitable que no haya problemas dentro de un Clima Organizacional, porlo que
la resolucion de problemas es fundamental parala mejora continuay progreso de
las organizaciones, debido a que ayuda a contribuir a alcanzar mejores resultados
y asi poder realizar de manera mas eficiente el trabajo y a que reconozcan el valor

afiadido que la persona representa.23

Todos los trabajadores estan expuestos a formar parte de problemas dentro de su
ambiente laboral, sin embargo, ser inteligentes para que estos resuelvan de manera

rapida y oportuna genera que siga en crecimientoy con productividad.
6.5.5 Visién futura de la Organizacion

Es laelaboracion de unaimagen mental sobre un viable. La visién corresponde a la
percepcion de un futuro realista, creible y atractivo, que *puede ser tan vago como

un suefio o tan preciso como meta o las instrucciones para cumplirla.?*

El triunfoy crecimiento de una organizacién depende de la manera de adaptacion
gue tenga, esto en relacion con los cambios que se presenten a su alrededor, por
lo que, tener actualizaciones e innovaciones para la estructuracién de visiones a
futuro para la organizacion, dentro de los ambientes laborales, impulsara la
participacién del personal para compatrtirla.
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6.6 FUNCIONES DEL CLIMA ORGANIZACIONAL EN HOSPITALES
6.6.1 Incremento enla calidad de vida laboral

Es el grado de satisfaccién personal y profesional que los trabajadores perciben en
el contexto del desempefio de su puesto de trabajo y en su ambiente laboral.
Determinada por el tipo de direccion, las condiciones de trabajo, compensacionesy

el desarrollo individual y en equipo.?®

Los trabajadores se enfrentan constantemente a problemas como sobrecarga de
trabajo, mala alimentacion, mal comportamiento y claro también desde el lado
contrario como distribucion adecuada de los trabajadores, horarios establecidos, y
buenasactitudesante el ambiente en el que se desarrolle. Es por eso, que la calidad
de vida va a depender desde la perspectiva de cada personay de los recursos que

le sean proporcionados para desarrollar su trabajo.

6.6.2 Serviciode calidad a los pacientes

Los servicios de calidad a los pacientes son aquellos actos y recursos conjuntosy
articulados para satisfacer, de conformidad con los requerimientos de cada paciente
0 usuario, las distintas necesidades que tienen.? A partir de ello, proporcionar
servicios de calidad no es algo facil, requiere de una larga y ardua preparacion
profesional, también de actitudes y aptitudes. La manera en la que se medirdn esos
servicios es preguntando de manera directa a quien los recibe de esta manera se
pueden hacer modificaciones, actualizaciones para lograr el completo bienestar de

los individuos.

6.6.3 Desempefio y motivacion de los trabajadores

Sonlas accionesquerealiza el recurso humano en una profesion u oficio aprendido,
lo cual permite demostrar su idoneidad pararesolver o solucionarlos problemas de
la organizacion. Y la motivacion es el grado de en qué los trabajadores son
alentados por la organizacion y las condiciones que hacen que los trabajadores

trabajen.1° 27
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Ambas caracteristicas trabajan de manera entrelazada en Enfermeria, si no hay
motivacion en el personal, susesfuerzos se pueden ver comprometidos al momento
de realizar su trabajo.

6.6.4 Productividad del personal

Es el producto final del esfuerzo y combinacién de todos los recursos humanos,

materiales y financieros que integran ala organizacion.?®

Para los profesionales de la salud, especialmente para en Enfermeria la
productividad es el cuidado de calidad proporcionado a cada paciente, donde

también se ve reflejado en las remuneraciones que gane durante sus jornadas
laborales.

6.7 CLIMA ORGANIZACIONAL EN ENFERMERIA

6.7.1 Climas Positivos

Un clima positivo favorece la productividad por el buen rendimiento del profesional

y de los jefes y del Departamento, ofreciendo a sus clientes mejores servicios.??

Sin duda alguna, un clima positivo en Enfermeria, que esté libre de conflictos, con
unacomunicacion adecuada, donde existe el respeto, hay satisfacciony que tengan
habilidad para adaptarse a las adversidades que se presenten, representara una

mejor atencion a los pacientes.

6.7.2 Climas Negativos

Los climas negativos estan rodeados de quejas constantes sobre diversos aspectos
laborales relacionados con las remuneraciones, el entorno fisico, los jefes, los
compafieros de trabajo, el exceso de trabajo, el poco valor que da la institucién a su

trabajo, entre otros.%0
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Enfermeria muchas veces se encuentra con problemas de insatisfaccién laboral,

agotamiento profesional, conflictos personales e interpersonales, entre otras quejas

constantes, esto debido a problemas que pueden ir desde los lideres hasta las

mismas relaciones interpersonales donde el personal se desempefie.

7. METODOLOGIA

7.1 DISENO DE LA INVESTIGACION

Estudio cuantitativo de tipo observacional, descriptivo, prospectivo, transversal

7.2 DEFINICION Y CALCULO DE LA MUESTRA

Universo de estudio

Todos los trabajadores que forman parte del Hospital General Dr.
Manuel Gea Gonzalez

Poblacién de estudio

Total de personal de Enfermeria que labora en el Hospital General Dr.
Manuel Gea Gonzélez

Tamarfio de muestra

Con base en laformula para muestras finitas, para unapoblacion de 575
gue corresponde al personal de Enfermeria, se utiliza una
heterogeneidad del 50%, un margen de error del 5% y un nivel de
confianza del 90%. La muestra obtenida es de 185

Tipo de Muestreo

No probabilistico por conveniencia.

7.3 CRITERIOS DE INCLUSION Y EXCLUSION

Criterios de inclusion

e Personal de Enfermeria que se encuentre en servicios de
atencion ala saludy tenga trato directo con pacientes.

e Personal de Enfermeria que tenga mas de 6 meses de
antigliedad en la institucion.

e Personal de Enfermeria que acepte participar en el estudio y
firme el consentimiento informado.

Criterios de exclusion

e Personalde Enfermeria que regrese cuestionariosincompletos.
e Personalde Enfermeria que retire su consentimiento informado.




7.4 OPERALIZACION DE LAS VARIABLES

Clasificacion de las variables

Clasificacion Variables:

Principales
Variable Escalae indice Variable

Clima Ordinal: Edad
Organizacional Alta percepcion: 109 a 145

puntos

Media percepcion: 69 a 108

puntos

Baja percepcion: 29 a 68

puntos
Percepcion Ordinal: nunca,casinunca, Sexo
individual a veces, casi siempre,

siempre
Percepcion Ordinal: nunca, casinunca, Serviciode
interpersonal  a veces, casi siempre, atencion a

siempre la salud
Percepcion Ordinal: nunca,casinunca, Turno
organizacional a veces, casi siempre,

siempre

Operalizacion de las variables

Es un conjunto de atributos que
pueden ser percibidos acerca de
unaorganizacion particulary/o sus
Clima Organizacional  subsistemas, y que puede ser
inducido por la forma en que la
organizacion interactia con sus
miembros y con su ambiente.
Son los atributos individuales de
los encuestados.

Percepcién individual
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Clasificacion Variables:
Generales
Escalae indice

Cuantitativa discreta: afnos
cumplidos

Nominal dicotémica: Mujer,
Hombre

Nominal politémica:
hospitalizacion adultos,
hospitalizacion pediatria-
neonatos, urgencias,
clinicas/quiréfanos
Nominal politomica:
matutino, vespertino,
nocturno, especial

e Alta percepcion: 109 a

145 puntos

e Media percepcion: 69 a
108 puntos

e Baja percepcion: 29 a 68
puntos

e Satisfaccion  de los
trabajadores: (items 1-4)
1=nunca, 2=casi nunca,
3= a veces, 4=casi
siempre, 5=siempre

e Autonomia en el trabajo:
(tems 5-7) 1=nunca,



Percepcion
interpersonal

Percepcion
organizacional

Son los atributos de la relacién
trabajador-entorno laboral.

Son atributos de la organizacion, el
trabajo y el ambiente
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2=casi hunca, 3=a veces,

4=casi siempre,
5=siempre

Relaciones sociales:
(tems 8-10) 1=nunca,
2=casi hunca, 3=a veces,
4=casi siempre,
5=siempre

Unién y apoyo entre los
compaferos de trabajo:
(tems 11-14) 1=nunca,
2=casi hunca, 3=a veces,

4=casi siempre,
5=siempre
Consideraciones de

directivos: (items 15-19)
1=nunca, 2=casi nunca,
3= a veces, 4=casi
siempre, 5=siempre
Beneficios y
recompensas: (items 20-
23) 1l=nunca, 2=casi
nunca, 3=a veces, 4=casi
siempre, 5=siempre
Motivacion y esfuerzo:
(tems 24-26) 1=nunca,
2=casi nunca, 3=a veces,
4=casi siempre,
5=siempre

Liderazgo de directivos:
(tems 27-29) 1=nunca,
2=casi hunca, 3=a veces,
4=casi siempre,
5=siempre

Edad

Sexo

Servicio de atencién a
la salud

Tiempo que havivido una persona
desde su nacimiento hasta el
momento de  contestar el
cuestionario.

Se refiere a las caracteristicas que
vienen determinadas
biolégicamente.

Son aquellas prestaciones que
brindan asistencia sanitaria. La
articulacién de
estos servicios constituye un

Afos cumplidos

Mujer
Hombre

Hospitalizacion adultos
Hospitalizacion pediatria-
neonatos

Urgencias
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sistema de atencion orientado al ¢ Clinicas/quiréfanos
mantenimiento,larestauraciony la

promocién de lasaludde las

personas.

Es el periodo de tiempo en el que e Matutino

T un trabajador desarrolla su e Vespertino
urno actividad profesional. e Nocturno
e Especial

7.5 TECNICAS E INSTRUMENTOS PARA LA RECOLECCION DE DATOS

7.5.1 Descripcién del estudio

El investigador acudié a cada servicio de atencién clinica del Hospital General Dr.
Manuel Gea Gonzélez, invitando al personal de Enfermeria a participar, explico el
objetivo del proyecto y quienes aceptaron en participar se les entrego la carta de
consentimiento informado para ser leida por el mismo participante, se les explico
también que en todo momento se garantizara el anonimato en sus respuestasy que
contestar el cuestionario les llevaria un tiempo aproximado de 15 minutos; unavez
leido y firmado el consentimiento informado se procedio6 a invitarlos a que acudir a
las &reas de descanso donde se entregd a cada participante la Escala
Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO) en la modalidad de cuestionario

auto aplicabley para que pudieran contestarlo de forma privaday sin interrupciones.

Para garantizar |la privacidad y el anonimato de los participantes en la Escalano se
les pregunt6 su nombre y unavez que terminaron de contestarlo, los participantes
depositaron su hoja con respuestas en una caja sellada que localizada en el control

de enfermeria.

La recoleccidon de datos se llevé a cabo durante dos meses, en un horariode 6 a 15
horas. La informacion obtenida se vacié en una base de datos elaborada en el
programa estadistico SPSS version 25 para su posterior interpretacion y

elaboracion de informe técnico final.



25

7.5.2 Instrumento Escala Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO)

La Escala Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO), elaborado por
Gomez y Vicario para poblacion mexicana,de acuerdo con los resultados obtenidos
la estimacion del Alpha de Cronbach oscila entre 0,710 y 0,841, con un Alpha de
Cronbach global de 0,925. Estos resultados indican niveles adecuados de
confiabilidad de la escala, particularmente a nivel global. Dicho instrumento se
integra en tres dimensionesy con factores cada uno: Dimension Individual con dos
factores: Satisfaccion de los trabajadores (items 1 al 4) y Autonomia en el trabajo
(items 5 al 7); Dimension Interpersonal con dosfactores: Relaciones sociales (items
8 al 10) y Union y apoyo entre los compafieros de trabajo (items 11 al 14) y
Dimension Organizacional con cuatro factores: Consideraciones de directivos
(items 15 al 19), Beneficios y recompensas (items 20 al 23), Motivacion y esfuerzo

(items 24 al 26) y Liderazgo de directivos (items 27 al 29).

Esta conformado por 29 reactivos, estos se contestan de acuerdo con la frecuencia
gue se presentan en cada caso y se utilizauna escala de respuesta Tipo Likert con
cinco opciones: 1 = nunca; 2 = casi nunca; 3 = a veces; 4 = casi siempre; 5 =
siempre. Ademas de un encabezado con 4 variables demogréficas: Edad, Sexo,
Servicio en el que labora y Turno en el que labora. Para determinar el clima
organizacional, se consideran los siguientes puntos de corte: Alta percepcion: 109
a 145 puntos; Media percepcion: 69 a 108 puntosy Baja percepcion: 29 a 68 puntos.

8. RESULTADOS
8.1 ANALISIS EINTERPRETACION DE LA INFORMACION

8.1.1 Validacion de datos

Para las variables nominalesy ordinales se calculan frecuenciasy porcentajes,

mientras que para las variables cuantitativas medidas de tendencia central (media,
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moda) y dispersion de tendenciacentral, a partir de estos resultados se realiza la
técnica de andlisis estadistica de regresion politdmica con las variables principales
(percepcion del clima organizacional) en tres categorias (baja, media y alta
percepcion). Se procesan los datos en el Sistema de software Paquete Estadistico

para las Ciencias Sociales (SPSS)

8.1.2 Presentacion de resultados

La muestra se conformd por 185 participantes exclusivamente del personal de
enfermeria que brindaran atencion clinica. Se integr6 por 133 mujeres y 52
hombres, equivalentes al 72% y 28% respectivamente, participantes del tumo
matutino (19%), vespertino (32%), nocturno (31%) y especial (18%). Por ultimo, se
generaron cuatro grupos para un mejor control de los servicios participantes que
fueron: hospitalizacion adultos (40%), hospitalizacién pediatria-neonatos (24%),

urgencias (22%) y clinicas/quiréfanos (14%).

A continuacién, se muestras las tablas con las frecuencias y porcentajes obtenidos.

Tabla No. 1: Nivel de percepcién del Clima organizacional con puntos de corte
segun laEMCO.

NIVEL DE PUNTAJE PROMEDIO
PERCEPCION | MINIMO | MAXIMO FRECUENCIA | PORCENTAJE
ALTA 109 145 0 0
MEDIA 69 108 185 100
BAJA 29 68 0 0
TOTAL 185 100

Elaboracion propia
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Tabla No. 2: Nivel de percepcion del Clima Organizacional con puntos de corte de
acuerdo con las frecuencias registradas.

NIVEL DE PERCEPCION | FRECUENCIA PORCENTAJE
ALTA 47 25
MEDIA 72 39
BAJA 66 36
TOTAL 185 100

Elaboracion propia.

Tabla No. 3: Frecuencia global parala generacion de puntos de corte.

FRECUENCIA GLOBAL
VALORES RESULTADO
Minimo 80
Maximo 105
Media 92.6
Mediana 92.9
Moda 93

Elaboracién propia

Tabla No. 4: Frecuencias de las dimensiones de acuerdo con los rangos de la

EMCO.
PUNTAJE PUNTAJE
PROMEDIO OBTENIDO
DIMENSIONES Minimo - T A MEDIA DE
Maximo
P. INDIVIDUAL 7a35 24a 31 28.6 1.32
P. INTERPERSONAL 7 a35 23a35 31.4 2.13
P. ORGANIZACIONAL 15a 75 27 a 42 32.4 2.24

Elaboracion propia



Tabla No. 5: Porcentajes de frecuencias de

Organizacional (EMCO).
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la Escala Multidimensional de Clima

CASI A CASI
ITEM NU('JCA NUNCA | VECES | SIEMPRE S'EwaE ME%'A
° % % % 0 ”

1 Me siento satisfecha (0)
con mis actividades. i e i 2 2 Auid
2 Me siento realizada (0) en i i i 335 66.5 4.66
mi trabajo.
3 Disfruto realizar mis
actividades - - 2.2 21.1 76.8 4.75
4 Realizo con desagrado | 44, i i ) ) 1
mis actividades *
5 Gozo de libertad para
elegir como hacer mis - - 9.2 35.7 55.1 4.46
actividades
6 Soy libre respecto a la
forma de solucionar los
problemas relacionados con i i 4.3 40 55.7 sl
mis actividades
7 Se me brinda Ila
oportunidad de proponer la
formaen que deseo realizar i i 4.9 80.8 64.3 459
mis actividades
8 Me llevo bien con mis
comparieras (0s). - - 3.8 36.2 60 4.56
9 Hay comparierismo entre i i 92 346 56.2 4.47
mis compaferas (0).
10 Existe la confianza entre
mis  compafieros para )
platicar cualquier tipo de 05 8.6 38.9 51.9 MAZ
problema.
11 Cuando se incorpora un
nuevo empleado, lo integro - - 7.6 35.1 57.3 45
de inmediato al grupo.
T RGeS (D ) 05 | 59 | 378 557 | 4.49
mismo equipo
13 En mi servicio se unen
esfuerzos cuando surgen - 0.5 8.1 30.3 61.6 452
problemas laborales
14 La uniébn entre mis
compafieros propicia un - - 8.6 31.9 59.5 451
ambiente agradable.
15 Mi jefe me trata de la
manera mAas  humana - - 4.3 335 62.2 4.58
posible.
16 El trato de mi jefe hacia i i 27 297 746 472
mi es con respeto.
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17 Mi jefe me apoya en la
realizacion de mis
actividades

5.9

29.7

64.3

4.58

18 Mi jefe me trata con
indiferencia. *

96.2

3.2

0.5

1.05

19 Mi jefe me trata de
manera deshumanizada. *

80.5

17.8

16

121

20 Recibo incentivos para
gue realice mejor mis
actividades.

71.9

23.3

2.2

2.2

0.5

1.36

21 Tengo posibilidades de
ser beneficiada (0) por mi
trabajo.

68.1

211

8.6

11

11

1.46

22 Mis superiores otorgan
estimulos para mejorar mi
desemperio.

78.4

13.5

5.9

11

1.1

1.33

23 Existen distintas formas
de recompensar mi trabajo.

811

114

5.4

11

11

1.3

24 Realizo mis actividades
con entusiasmo.

0.5

38.4

61.1

4.61

25 Muestro agrado al
realizar mis tareas.

2.7

33

64.3

4.62

26 Brindo mi mejor esfuerzo
en la realizacion de mi
trabajo.

2.7

28.1

69.2

4.66

27 Mi jefe mantiene una
actitud abierta para recibir
propuestas relacionadas al
trabajo.

12.4

34.6

53

4.41

28 Todos mis compafieros,
incluyéndome recibimos
apoyo del jefe en Ila
realizacion de nuestras
tareas.

0.5

9.7

36.8

53

4.42

29 A mi jefe se le dificulta
guiarnos para cumplir con
los objetivos de nuestro
servicio. *

85.9

11.4

2.2

0.5

117

*son reactivos inversos

items correspondientes a la percepcién individual
Items correspondientes a la percepcioén individual
Items correspondientes a la percepcioén individual

Elaboracion propia



30

8.1.3 Analisis de resultados

El presente trabajo de investigacion hagenerado elresultado de unapercepcion del
Clima Organizacional con nivel medio, debido a la puntuacion obtenida que fue de
80 a 105, de acuerdo con los puntos de corte de la EMCO (nivel medio = 69 a 108
puntos) es del 100%; y con las frecuencias obtenidas segun la base de datos es del
39% en comparacion con el 25y 36% del nivel bajo y alto respectivamente. (Tablas
1,2y 3)

Se observa quela dimensién con mayor afectacion generando los valores mas bajos
fue la Percepciéon Organizacional teniendo una media de apenas 32.4 cuando los
puntajes oscilaban entre 27 a 42, detectando frecuencias mayores de 68% en la
respuesta con menor valor de los items del 20 al 23 correspondiente al factor de
Beneficios y recompensas; mientras que la Percepcién Individual refleja una media
de 28.6 con valores que iban de entre 24 a 31 puntos, manteniendo respuestas con
valores entre 3y 5 puntos de acuerdo a la escala; y la Percepcién Interpersonal con
una media de 31.4 con valores esperados de 23 a 35, debido al predominio en

respuestas de 4y 5 puntos. (Tablas 4y 5)

8.2 DISCUSION DE RESULTADOS

De acuerdo con unainvestigacion de Meléndez R., Tejada S./ 2020 los resultados
obtenidos ante la percepcion del Clima Organizacional fueron: 5% buena, el 83.3%
regular y finalmente el 11.7% mala; en comparacion con el 36% que genero la
percepcion media del presente trabajo; con la diferencia de que fue relacionado con
el sindrome de burnout, mostrando que entre mejores resultados en la percepcion

del clima organizacional el sindrome es mas bajo.

Mientras, en la investigacion de Patlan J., Flores R./ 2013 con una muestra de 673
trabajadores, cuyosresultados muestran de acuerdo con las varianzas entre el clima
y las fases del burnout, identificando que los trabajadores en Fase 3 (desgaste

ocupacional alto)y Fase 4 (desgaste ocupacional muy alto) de burnout presentan
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las puntuaciones medias de clima organizacional mas bajas, particularmente los
trabajadores en fase 4. Es decir, mantiene medias de entre 2.2 hasta 3.17 en sus
respuestas, percepcion del Clima Organizacional bajo, considerando las tres
dimensiones del instrumento. Mientras tanto en el presente trabajo se reportan

puntajes del 25% que representaran una percepcion baja.

Con estos datos, se pueden observar las relaciones que existen entre la percepcion
del Clima Organizacional con problemas en el desarrollo personal y lo mas
importante dafios en la salud de los trabajadores. Resaltando de esta manera la
importancia de generar diagnosticos de la organizacién que se lleva a cabo en cada

Institucion de salud.

Demostrando de esta manera que un clima organizacional que no esté bien
estructurado hacia el personal que labora en una organizacion, estara en riesgo de
presentar problemas, no solo en su organizacién personal o de percepcion
individual, que afecta directamente a la salud y/o comportamiento de cada
trabajador, sino también en el trato que cada persona tiene tanto hacia sus
compafieros como para los usuarios con los que interactla dia a dia, que en
conjunto generan problemas de caracter administrativo, provocando mala imagen y

unaorganizacion deficiente de las instituciones de salud. 20-23

Ser participes en la organizacion de un clima favorable para laborar y tener
relaciones amigables tanto de manera individual, interpersonal y organizacional,
brindara una mayor estabilidad en el momento de generar visiones a futuro de la
institucion de salud, asi como establecer metas reales que estén al alcance de
todos, inducira a que los trabajadores tengan una mejor percepcion de su
estabilidad laboral, asi como sentirse parte de un grupo y que son apoyados por sus

jefes, teniendo oportunidades de crecimiento.24

Identificar cuando hay inconsistencias entre el personal y la organizacion que esta
a cargo proporcionaraun salvavidas para lamejora de estas fallas, poniendo al tanto
a los lideres y que en conjunto con sus trabajadores busquen alternativas para

proporcionar un mejor clima organizacional, debido a que si hay un ambiente



32

desfavorable las personas se mostraran desanimadas, insatisfechas, molestas,
mismas actitudes que pueden verse reflejadas al momento de brindar servicios y

que estos sean de mala calidad hacia los usuarios que atienden. 2°-30

9. CONCLUSIONES

Con los datos recolectados podemos concluir de acuerdo con nuestra pregunta de
investigacion, que la percepciéon del personal de Enfermeria de las areas clinicas
del Hospital General Dr. Manuel Gea Gonzalez es de nivel medio en un 36% de la
muestra participante. Identificando un mayor problema en el area del trato de los
jefes hacialos trabajadores, principalmente en lasrecompensay beneficios. Apesar
de estar satisfechos con su trabajo, las actividades que realizan y nadie se siente
obligado a realizar sus actividades, se muestran inconformes en la manera de ser
recompensados, asi como no recibir estimulos para motivaciéon al mejorar el

desempeiio, sin tocar temas salariales.

Se observan de igual manera niveles medios en las dimensiones individuales e
interpersonales, por lo que reflejan que saben que forman parte de un equipo de
trabajo, sin embargo, se encuentran con situaciones en laque no sienten la libertad
de solucionarlos problemas a los que se enfrentan a su manera, asi como compartir
con sus compaferos los problemas por los que estan pasando. A pesar de esto,
reconocen que sus jefes saben liderear sus grupos de trabajo y se mantienen a la

expectativa de recibir propuestas para lograr mejoras en los servicios.

En cuanto al objetivo general planteado, se logra obtener un diagnostico sobre el
Clima Organizacional, exclusivamente en el personal de Enfermeria en los cuatro
turnos, al categorizar en las tres dimensiones de acuerdo con los objetivos
especificos se logran identificar los factores con mayor conflictoy en los que un
futuro se podria trabajar para lograr una mejor satisfaccion en los trabajadores en

relacion con el liderazgo de sus jefes.
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Lograr realizar este trabajo en una Institucion de salud con alto rango de
reconocimiento y de gran capacidad, fue gracias a la disposicion que tuvo el
personal para tomarse unosminutosy ser parte de esta investigacion, sabiendo que
al obtenerun diagndstico de la situacién en la que se encuentran laborando, servira
para trabajar en conjunto con sus jefes y lograr una mejoria para un bienestar en
comun. Encontrar soluciones a este tipo de problemas requiere un mayor trato de
los jefes con los trabajadores, debidoa que se requierede unaAdministraciényuna
Gestion del cuidado con bastante organizacion y una adecuada distribucién de
personal para un mayor control y lograr asi un funcionamiento adecuando y brindar

servicios de calidad.

La interaccion jefe-trabajador hara para conocimiento de ambos, cuales son las
estrategias que se plantean para el bienestar y satisfaccion del personal asi mismo
conocer cuales son las inconformidades que estos detectan por parte de las
gestiones. Y de manera conjunta determinar cuales serian las opciones gue
beneficien a ambos en la realizacion de sus actividades, nunca olvidando que el
bien comun que tiene ambos, es el de brindar unaatencion de calidad y lograr el

alto prestigio del Hospital en cuestion.
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11. ANEXOS

Instrumento: Clima Organizacional en los servicios de atencion clinica de

Enfermeria

Clima Organizacional en los servicios de atencién clinica de Enfermeria

Este cuestionario tiene como finalidad conocer la percepcion que usted tiene respecto a como es el
Clima Organizacional en el servicio donde desarrolla sus actividades de Enfermeria. El cuestionario
esta dividido en 2 secciones, en la primera se le preguntaran datos personales, en la segunda se le
realizaran preguntas que tienen que ver la percepcién que usted tiene respecto al Clima
Organizacional. En caso de tener alguna duda, puede preguntar a los investigadores.

1.- Datos Generales:
Edad: Sexo: () Mujer. ( ) Hombre.

Servicio en el que labora: Turno en el que labora:

2.- Escala Multidimensional de Clima Organizacional (EMCO)

Instrucciones: Las siguientes preguntas se relacionan con su percepcién de coémo es el Clima
Organizacional en el sericio donde desamolla sus actividades de Enfermeria. Se le agradecerd que lea
cuidadosamente las siguientes preguntas y conteste colocando una cruz (X) en el cuadro del nimero que
refleje mejor el grado percepcion. Recuerde que no hay respuestas correctas o incorrectas.

Durante mijornada laboral: Nunca @ Casinunca | Aveces | Casisiempre @ Siempre
1. Me siento satisfecha (0) con mis actividades.

2. Me siento realizada (0) en mi trabajo.

3. Disfruto realizar mis actividades.

4. Realizo condesagrado mis actividades.

5. Gozo de libertad para elegir como hacer mis
actividades.

6. Soy libre respecto a la forma de solucionar los
problemas relacionados con mis actividades

7. Se me brinda la oportunidad de proponer la forma en
gue deseo realizar mis actividades.

8. Me llevo bien con mis compafieras (0s).

9. Hay compafierismo entre mis compafieras (0).

10. Existe la confianza entre mis compafieros para
platicar cualquier tipo de problema.

11. Cuando se incorpora un nuevo empleado, lo integro
de inmediato al grupo.

12. Me siento parte de un mismo equipo.



Durante mijornada laboral:

13. En mi servicio se unen esfuerzos cuando surgen
problemas laborales

14. La unién entre mis comparfieros propicia un ambiente
agradable.

15. Mi jefe me trata de la manera mas humana posible.

16. El trato de mi jefe hacia mi es conrespeto.
17. Mi jefe me apoya en la realizacién de mis actividades

18. Mi jefe me trata con indiferencia.
19. Mi jefe me trata de manera deshumanizada.

20. Recibo incentivos para que realice mejor mis
actividades.

21. Tengo posibilidades de ser beneficiada (0) por mi
trabajo.

22. Mis superiores otorgan estimulos para mejorar mi
desempefio.

23. Existen distintas formas de recompensar mi trabajo.

24. Realizo mis actividades con entusiasmo.
25. Muestro agrado al realizar mis tareas.

26. Brindo mi mejor esfuerzo en la realizacion de mi
trabajo.

27. Mi jefe mantiene una actitud abierta para recibir
propuestas relacionadas al trabajo.

28. Todos mis compaferos, incluyéndome recibimos
apoyo del jefe en la realizacion de nuestras tareas.

29. A mi jefe se le dificulta guiarnos para cumplir con los
objetivos de nuestro servicio.

Nunca @ Casinunca

Gracias por sus respuestas

A veces

40

Casisiempre

Siempre



