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Resumen

Segun Garcia y Zapata (2008) el clima organizacional es el conjunto de cualidades,
atributos o propiedades, relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto, que son
percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la organizacién y que
influyen sobre su conducta. Teniendo en cuenta la idea planteada por los autores, se lleva a cabo
la investigacion de la medicién del clima organizacional en catorce empleados de urgencias de
una clinica privada del municipio de Tulua, con el fin de dar a conocer el estado actual del mismo.
Para ello se debe de tener en cuenta que la problematica planteada radica en el estado emocional
en el que se encuentran los individuos evaluados mientras prestan el servicio, como profesionales
o técnicos de la salud. Siguiendo este orden de ideas, se lleva a cabo una investigacién cualitativa
descriptiva, en donde se implementa la escala de medicién ECO (Toro, 2010); con la que a su
vez se busca medir diferentes pilares del clima organizacional, como lo son: Apoyo del jefe y la
organizacion, Recompensa, Confort Fisico y Control y presion; también Analizar el clima laboral
del personal y por dltimo, proponer estrategias para el mejoramiento del mismo. Luego de ser
aplicada la escala, se hace el conteo y la cualificacién de los datos, para posteriormente ser

analizados y sacar conclusiones al respecto.

Con base a los resultados obtenidos, se puede afirmar que el centro clinico objeto de
investigacion, debe de mejorar en diferentes apartados, para ello, se plantean algunas estrategias
béasicas, las cuales pueden implementar para dar soluciones a las problematicas surgidas.

Palabras clave: Clima, apoyo del jefe y la organizacion, recompensa, confort fisico,

control y presion.



Introduccioén

Los estudios de clima organizacional analizan las percepciones que los empleados.
Este determina la productividad tanto de empresas como de organizaciones, porque afecta la
marcha eficaz de las actividades y el bienestar del personal en todos los niveles. Para Garcia
Solarte (2009), la medicion del clima organizacional a través de instrumentos se orienta hacia la
identificacion y el analisis de aspectos internos de caracter formal e informal que afectan el
comportamiento de los empleados, a partir de las percepciones y actitudes que tienen sobre el
clima de la organizacién y que influyen en su motivacion laboral. En este orden de ideas, el
objetivo de la medicion es hacer un diagnéstico sobre la percepcion y la actitud de los
empleados frente al clima organizacional especificamente en las dimensiones que elija el
investigador; de tal modo, que se puedan identificar aspectos de caracter formal e informal que
describen la empresa los cuales producen actitudes y percepciones en los empleados, que a su
vez inciden en los niveles de motivacion y eficiencia. Con estos resultados, el propdsito es
recomendar acciones especificas que permitan modificar sus conductas para crear un clima
organizacional que logre mayores niveles de eficiencia y cumplimiento de metas por la accion
del recurso humano." Con base en esto, se plantea que un buen clima organizacional es
fundamental cuando se trata de una organizacién que se dedica a prestar el servicio de salud,
llamese hospital, clinica o cualquier centro médico; por ende, los individuos que componen este
tipo de lugares estan propensos a padecer de una presion constante por parte de factores del
plantel tanto internos, como externos, esto hace que en ocasiones sea mas complicado
conservar un buen clima laboral. Para ello se tiene como objetivo general: analizar el clima
organizacional segun el estrés que se maneja en el area de urgencias del personal de
enfermeria en clinica privada del municipio de Tulua Valle del Cauca, durante el periodo 2022-

1.



Planteamiento del problema

De acuerdo con lo planteado por Diana Constanza Ramos Moreno (2012) se define el
clima laboral u organizacional, como aquel estilo de vida que transmite una organizacion,
empresa o cualquier ente a sus trabajadores; de igual manera, se puede definir como una
cultura intrinseca fusionada entre la personalidad de cada uno de los trabajadores con las

costumbres y estilo de vida adoptado por la organizacion.

En este caso es aplicado al personal de enfermeria del servicio de urgencias de una
clinica privada del municipio de Tulua Valle, por ende, se estudié el clima que presento los 14
empleados del centro clinico, Lo anterior se puede visibilizar como algunas causas
considerables al problema de investigacion, adicional a esto se encuentra otras situaciones
como el trabajo bajo presién, el alto flujo y demanda de pacientes, la realizacion de varias
tareas en una sola jornada, entre otras de menor importancia que han traido como
consecuencia una atmosfera laboral o "Climas" como lo establece Garcia (2021) con
dificultades intergrupales e interpersonales. Lo anterior lleva a justificar la presencia de
variables de interés como la identificacion del nivel de estrés y estrategias de afrontamiento al

mismo en las enfermeras del hospital.

Para el 6ptimo funcionamiento de una organizacién médica prestadora del servicio de
salud, es necesario llevar a cabo un analisis del clima laboral que se presenta con el personal
encargado de prestar dicho servicio; de esta manera, la institucion puede saber con certeza el
estado animico actual de sus trabajadores, y por consiguiente la satisfaccion que tendran los

usuarios al recibir dicho servicio.

Un clima organizacional positivo favorece la existencia de: motivacion, productividad,

compromiso y lealtad de los trabajadores. Esto surge para que los gerentes identifiquen



factores del comportamiento humano relacionados con la creaciéon de un clima organizacional
estimulante de productividad. Con base en esto, se plantea que un buen clima organizacional
es fundamental cuando se trata de una organizacion que se dedica a prestar el servicio de
salud, llamese hospital, clinica o cualquier centro médico; por ende, los individuos que
componen este tipo de lugares estan propensos a padecer de una presidén constante por parte
de factores del plantel tanto internos, como externos, esto hace que en ocasiones sea mas
complicado conservar un buen clima laboral. A su vez, hay que tener en cuenta que el clima
laboral es directamente proporcional a la efectividad y eficacia con la que los individuos
participes de esta labor (enfermeras) cumplan con sus roles y funciones a cabalidad. De lo
contrario, se hara un efecto “domino” entre trabajadores y pacientes, colocando en riesgo la

salud y/o la vida de las personas que asisten a estos centros médicos.

La importancia del clima laboral en cualquier organizacion es vital para el buen
desenvolvimiento de sus trabajadores, tanto entre ellos, como el vinculo que se cree con los
visitantes o clientes de la organizacién (siempre y cuando esta lo demande). Trayendo a
contexto la problematica y/o el eje central de la investigacion, se afirma que el clima laboral
dentro de una sala de urgencias es vital, teniendo en cuenta que se trata de un area tan

delicada, como lo es el area de la salud, el impacto que genera el estado animico de cada uno

Para Lynch y Manso (2018) la medicion del clima organizacional a través de
instrumentos, se orienta hacia la identificacion y el analisis de aspectos internos de caracter
formal e informal que afectan el comportamiento de los empleados, a partir de las percepciones
y actitudes que tienen sobre el clima de la organizacién y que influyen en su motivacion laboral.
En este orden de ideas, el objetivo de la medicidn es hacer un diagndstico sobre la percepcion y

la actitud de los empleados frente al clima organizacional especificamente en las dimensiones



que elija el investigador; de tal modo, que se puedan identificar aspectos de caracter formal e
informal que describen la empresa, que producen actitudes y percepciones en los empleados,
que a su vez inciden en los niveles de motivacion y eficiencia. Con estos resultados, el
proposito es recomendar acciones especificas que permitan modificar sus conductas para crear
un clima organizacional que logre mayores niveles de eficiencia y cumplimiento de metas por la

accion del recurso humano.

Pregunta De Investigacion
¢, Cudl es el nivel del clima organizacional del personal de enfermeria del area de

urgencias de una clinica privada del municipio de Tulua?

Objetivo General

Determinar el nivel del clima organizacional del personal de enfermeria del servicio de

urgencias en una clinica privada del municipio de Tulua del Valle del Cauca

Objetivos Especificos
- Realizar una medicién del clima laboral que presenta el servicio de enfermeria de la

clinica privada

- Analizar el clima laboral del personal de enfermeria del servicio de urgencias de

la clinica privada

- Proponer estrategias para el mejoramiento del clima laboral en el servicio de

enfermeria



Justificacion

La investigacion en clima organizacional tiene como propdsito conocer la percepcién que
tienen los empleados sobre la entidad en la que trabajan, para implementar acciones con el fin
de modificar conductas y asi mejorar el ambiente laboral, estas acciones a su vez deberan
redundar en mejorar la calidad de vida y cuidar la salud, tanto fisica como mental de los

trabajadores.

Este estudio se considera necesario para conocer las percepciones que tienen los
empleados sobre algunas variables de clima organizacional mediante la aplicacion de una
prueba que mide clima laboral, con el fin de intervenir o plantear acciones de mejora que
fortalezcan aquellos factores que sean vistos de manera negativa y mantener aquellos que
actien de manera favorable.

Es de suma importancia realizar un diagndstico del clima organizacional, como lo indica

Bowen

& Schneider ( 2013) El clima de servicio hace referencia al sentido de los trabajadores
acerca de la calidad de las politicas, procedimientos y practicas orientadas al servicio; es decir,
la percepcion de los empleados sobre las conductas que les son reforzadas en relacion con el
servicio a los clientes o beneficiarios de la organizacion a la que pertenecen, la contribucién de
los beneficiaros es la identificacion de las causales méas importantes que afectan el clima con el
objeto de organizar un plan de accién o intervencion en el mejoramiento de la atencion al

cliente, trabajo en equipo, liderazgo, entre otros

Cabe mencionar que, la psicologia tiene como objeto de estudio el comportamiento

humano, procurando el bienestar y la salud mental; inicialmente se restringia sélo al campo



clinico, pero posteriormente se ha ido instaurando en diversos campos, entre ellos las
organizaciones, teniendo como objeto de estudio el comportamiento humano en el ambiente
laboral y ocupandose de la interaccion hombre-trabajo, siendo uno de sus focos de estudio el
clima organizacional. Esta investigacion busca aportar al &rea de la psicologia organizacional,
donde la labor del psicélogo es implementar proyectos que al mismo tiempo que incrementan el

bienestar y la calidad de vida de los trabajadores.

De esta manera, se espera que este trabajo permita mejorar el ambiente laboral de la
entidad donde se va a realizar la investigacion, mediante la implementacion de acciones
enfocadas al bienestar y la calidad de vida de los empleados, las cuales deberan estar
fundamentadas en la medicién de clima organizacional. También se espera que este trabajo
pueda hacer aportes al area de la psicologia organizacional al dar cuenta de las percepciones
colectivas que tienen los funcionarios de una empresa de economia mixta y al plantear un

posible plan de intervencion.



10

Estado del Arte

Se realiz6 una busqueda y evidenciaron que hay diferente estudios en lugares
internacionales, nacionales, locales, en los cuales se presenta la siguiente informacion, la cual

ha sido sumamente importante para nuestra investigacion.

El clima organizacional nace de la idea de que los sujetos humanos viven en ambientes
complejos y dindmicos, puesto que las organizaciones estan compuestas de personas, grupos y
colectividades que generan comportamientos diversos y que afectan ese entorno (Garcia,

2009).

Es por esto que en estos antecedentes evidenciaremos varios estudios a nivel
internacional, nacional y municipal donde se habla de los diferentes climas organizacionales,

dentro de difieres entidades prestadoras de salud y sus colaboradores.

Universidad Cesar Vallejo, Ccasani Cruz, Marisol, Clima Organizacional y Estrés Laboral
en enfermeros del servicio de emergencia. Hospital San Juan de Lurigancho, 2017. La
investigacion realizada tuvo como objetivo principal determinar la relacion entre el Clima
Organizacional y estrés laboral en enfermeros del servicio emergencia. Hospital San Juan de
Lurigancho 2017.Fue un estudio de tipo descriptivo correlacional, con disefio no experimental,
de corte transversal. La poblacion estuvo conformada por 38 enfermeros del servicio de
emergencia, el resultado obtenido en esta investigacion en el Hospital San Juan Lurigancho se
encontré que la mayoria de los enfermeros presenta un nivel de clima medio 73.7% seguido de

un clima alto 15.8%.
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Maciel, Ortiz, Cuevas, Monroy & Avila (2018) Clima organizacional y satisfaccion laboral,
en la alta direccion de enfermeria, conocer el clima organizacional proporciona
retroalimentacién acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales
y permite, ademas, introducir cambios planeados tanto en las actitudes y conductas de los
miembros, como en la estructura organizacional, se tiene como objetivos relacionar el clima
organizacional y satisfaccion laboral en la alta direccién de una Jurisdiccion Sanitaria del Estado
de México, con una metodologia de Investigacion con enfoque cuantitativo de tipo descriptivo y
transversal, se utiliz6 el Inventario Psicologico de Clima Organizacional (IPCO), adaptado por el
Departamento de Calidad del Ministerio de Salud y validado en una experiencia anterior, se
evaluaron 14 enfermeras integrantes de la alta direccién de la Jurisdiccion. Se evidenciaron los
siguientes resultados: satisfaccion laboral con un porcentaje real de 85.7%, mientras que
liderazgo, motivacion y comunicacién obtuvieron un 92.9%. Esto indica que existe un buen
clima organizacional en el profesional de enfermeria integrante de la alta direccién, pero no

estan completamente satisfechos laboralmente.

Universidad de San Ignacio de Loyola, Pert 2017, Karen A. Gago, Irina K. Martinez,
Alberto A. Alegre. “Clima laboral y sindrome de burnout en enfermeras de un hospital general
de Huancayo, Peru” Se pretende determinar la relacidn entre la percepcion de clima laboral y el
sindrome de burnout en enfermeras. Se evalu6 a 97 enfermeras del Hospital General Daniel
Alcides Carrién de Huancayo, las cuales contestaron la Escala de Clima laboral (CLIOR Scale)
y el Inventario de Burnout de Maslach (MBI). Se analiz6 la correlacion entre la percepcion del
clima laboral y el burnout y se compararon las puntuaciones medias en las variables segun area
de trabajo, condicion laboral y tiempo desempefiando el puesto. Los resultados revelan que
existe relacion directa y significativa entre la percepcion del clima laboral y la dimension
realizacion personal del burnout, asi también se encontré que la diferencia de medias de clima

laboral y del burnout segun las areas de trabajo, evidencio ser significativas en ambas
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variables, pero en burnout solamente para la dimension Despersonalizacion, obteniendo

mayores puntuaciones promedio en las enfermeras de UCI.

Universidad de Cartagena, Bohérquez Barreto, Lauren, “Analisis del clima laboral de los
empleados de la Fundacién Hospital Infantil Napoledn Franco Pareja "Casa del Nifio, 2016". El
proyecto de investigacion se evaluaran factores relacionados con la empresa, las condiciones
ambientales, ergonomia, posibilidades de creatividad e iniciativa, compafieros de trabajo, jefe y
superiores, puesto de trabajo, remuneracion, reconocimiento y comunicacion, identificando
fortalezas y debilidades que puedan afectar al clima laboral, para asi finalmente generar y
proponer estrategias de mejoramiento a las directiva, la poblacién de estudio fueron quinientos
veinte (520) empleados; donde setenta y cuatro (74) son directivos y trescientos setenta y cinco
(375) son empleados, segun el resultado obtenido en el Hospital Napoledn Franco Pareja
“Casa del Nifio” como se evidencia que existe en la organizacion un porcentaje significativo de

satisfaccion (80,16%), lo que evidentemente va a redundar en una percepcion favorable.

Universidad Nacional a Distancia- UNAD, William David Montero Cruz; “Diagnéstico del
clima organizacional y satisfaccién laboral en el personal de enfermeria del Hospital
Especializado Granja Integral- HEGI, Lérida-Tolima, 2015”. Diagnosticar el clima organizacional
y la satisfaccién laboral del personal de enfermeria del HEGI, Lérida- Tolima, 2015; caracterizar
los funcionarios del HEGI encuestados segln variables sociodemogréficas, laborales y de
salud; identificar las percepciones globales del personal de enfermeria del HEGI de Lérida en lo
concerniente a su clima organizacional y describir la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria, se realiz6 también un estudio cuantitativo, observacional, descriptivo, de corte
transversal dirigido a analizar el clima organizacional y la satisfaccion laboral del personal de
enfermeria, se realiz6 con la poblacion del personal de Enfermeria en total esta conformado por

36 trabajadores, de los cuales 25 son del sexo femenino y 11 del sexo masculino y segun el tipo


https://repositorio.unicartagena.edu.co/browse?type=author&value=Boh%C3%B3rquez%20Barreto,%20Lauren
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de contratacién auxiliares y jefes de enfermeria, segun los resultados obtenidos el 76% de los
encuestados respondieron estar satisfechos con su trabajo calificando de 9 a 10, en una escala
de 1 como minima satisfaccién a 10 como mayor satisfaccion, el 29% calificaron estar en la mas

alta puntuacion, y el 47% perciben una calificacion de 8 en su satisfaccion laboral

Universidad catolica de Manizales facultad de ciencias de la salud administracion en
salud Santiago de Cali 2019, Maria Victoria Castro Quintero, Yuli Mora Carmona, Astrid
Quintero Lobo, Katherine Zamudio Fernandez; “influencia del clima organizacional en la
productividad de las auxiliares y enfermeras del servicio de urgencias de la ese Hospital Rubén
Cruz Vélez de la ciudad de Tulua”. Presume Determinar la influencia del clima organizacional en
la productividad de las auxiliares y enfermeras del servicio de urgencias de la Ese Hospital
Rubén Cruz Vélez de la ciudad de Tulua. Diagnosticar el clima laboral de las auxiliares y jefes
de enfermeria en el servicio de urgencias del Hospital Rubén Cruz Vélez y determinar el nivel
de productividad de las auxiliares y jefes de enfermeria del servicio de urgencias en la Ese
Hospital Ese Hospital Rubén Cruz Vélez de la ciudad de Tulua, es una investigacién cuantitativa
porgue los resultados son medibles y arrojaran un porcentaje del 80% sobre la poblacion
estudio, segun los resultados el clima laboral del area de urgencias del Hospital Rubén Cruz
Vélez se evidencia en un alto porcentaje que el personal de enfermeria y auxiliares no se
encuentran a gusto en su zona de trabajo, especificando la no existencia de un buen ambiente
laboral lo que puede conllevar a la disminucion de la productividad en sus funciones diarias a

desarrollar, lo que puede implicar deterioros en las metas que se deben cumplir como institucién

Universidad Catolica de Pereira 2018, Tamayo Londofio, Maria Camila, Pérez Gaviria,
Diana Carolina. “El Bienestar laboral en sus componentes organizacional e individual en
profesionales dbe la salud de dos hospitales del Valle del Cauca”. El objetivo de este estudio

fue caracterizar el bienestar laboral desde los aspectos intrinsecos y extrinsecos de las
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condiciones de trabajo y el nivel de satisfaccion con la vida. Es un estudio descriptivo
observacional, de corte transversal, con 33 profesionales de dos instituciones sanitarias del
Valle del Cauca; se realiza la aplicacién de los instrumentos de satisfaccién con la vida,
satisfaccion laboral y una encuesta general de caracterizacion demogréfica. Los resultados
indican que la satisfaccion laboral intrinseca se encontré en el nivel maximo de satisfaccién en
ambos grupos encuestados. La satisfaccion con la vida y el bienestar laboral se conceptualizan
desde el punto de vista del disfrute subjetivo de las condiciones actuales del individuo, segln

Sus expectativas y aspiraciones.
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Marco Tedrico o Conceptual

Por clima laboral cabe entender que segun Goncalves (2000) “el conjunto de cualidades,
atributos o propiedades relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto que son
percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la organizaciéon
empresarial y que influyen sobre su conducta”. Lo que una persona observa en el lugar donde
realiza sus laboras diariamente, como es tratado el colaborador por parte de su jefe, como es la
relacion entre colaboradores, como se relaciones con los clientes, en favor de todo esto

encontramos el clima laboral que incide en el desempefio de la labor dentro de la organizacion.

El investigador Iglesias en el afio (2016) da a conocer acerca del estudio del clima
organizacional por parte de los directivos de las diferentes unidades constituye una herramienta
eficaz para dirigir los aspectos relacionados con los problemas profesionales derivados del
accionar cotidiano del personal en los servicios de salud ya que cuando existe una identificacién
e implementacién de estrategias que promuevan un adecuado clima organizacional en una
institucion o servicio de salud favorecen la buena realizacién del desempefio del trabajador, la

satisfaccion del paciente y la calidad del servicio prestado

Segun Goran Ekvall; Ana de Juan Chocano (2015), el clima organizacional se puede
definir como el clima en las organizaciones, las consecuencias gue se derivan para la misma de
los distintos climas y subclimas, procediendo a enfatizar la conveniencia de distinguir entre
clima global y clima parcial. Se concluye el articulo entrando a discutir la importancia y vigencia
gue aun detenta este concepto en la investigacién e intervencion profesional en el ambito de la

psicologia del trabajo y de las organizaciones.
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El profesor Seisdedos, se refiere al clima laboral como:

“conjunto de percepciones globales (tanto del constructo personal y como del
psicolégico), que el individuo tiene de la organizacién, reflejo de la interaccidén entre ambos; lo
importante es coOmo percibe un sujeto su entorno, sin tener en cuenta como lo perciben otros;

por tanto, es mas una dimensién del individuo que de la organizacion”. (1996)

Es tan importante como se siente el individuo en su entorno, para demostrar las
dimensiones desarrolladas debe sentirse tranquilo de forma persona como a nivel mental, para

dar todo lo positivo dentro de la organizacion

Segun Méndez (2006), el clima organizacional ocupa un lugar destacado en la gestiéon
de personas y sefiala que este concepto ha tomado un rol protagdnico como objeto de estudio
en distintos tipos de organizaciones las cuales se encuentran en la permanente busqueda de
técnicas para su medicion. Existen algunas investigaciones que han comprobado
empiricamente, que es mas probable obtener mejores resultados laborales un alto desempefio,
compromiso o cooperacion, cuando las personas se sienten parte de un grupo de trabajo con
un clima organizacional satisfactorio, diferente investigacion ha querido evaluar o medir la
satisfaccion laboral para conocer como influye el buen desempefio laboral, en la mayoria a
deducido que si el colaborador se siente parte del equipo de trabajo realizara de formas efectiva

sus labores, en pro de la organizacion.

En el &mbito hospitalario, se aplican las teorias de Maslow y de Herzberg, para
comprender por qué existen problemas de motivacion en el lugar de trabajo, en la teoria de
Maslow las necesidades humanas se organizan en niveles y en una jerarquia de importancia.
Por otra parte, Herzberg considera la existencia de dos factores que explican la motivacion de

los trabajadores. Motivadores, determinan el grado de satisfaccion en el trabajo y se relacionan



17

con su contenido: ejecucion de un trabajo interesante, logro, responsabilidad, reconocimiento y
promocion, el con el trato que las personas reciben: condiciones de trabajo, salario, relaciones

humanas y politica de la empresa.

Las necesidades humanas son tan importantes, tanto persona como laboralmente,
constantemente estamos en la necesidad de avanzar de crecer de realizar nuestros suefios,
pero se debe tener una unién entre los que deseas y como lo vas a conseguir, sin embargo, en
el ambito laboral debe de existir el apoyo del lider donde sus colabores sean motivados a crecer

de forma exponencial.

La doctora B. Martinez, (Martinez, 2001.4) afirma que “el clima laboral est4 determinado
por el conjunto de factores vinculados a la calidad de vida dentro de una organizacion.
Constituye una percepcion, y como tal adquiere valor de realidad en las organizaciones”. Es
importante como se siente valorados los colaboradores dentro de la organizacion y como afecta
positiva 0 negativamente su productividad dentro de las labores asignada por esto también;
Likert. (1961, 1967; Citado por Goncalves, 2005) establece que el comportamiento asumido por
los subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las condiciones
organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto, se afirma que la reaccién estara

determinada por la percepcion.

Satisfaccion laboral. Segun Allan (1998) es “... un conjunto de sentimientos favorables o
desfavorables con los que los empleados perciben su trabajo...” (1998, p. 28). No se pude
olvidar la reciprocidad. Es un proceso de complementacion en donde el individuo y la
organizacion se corresponden mutuamente. La insatisfaccion (personal u organizacional), se
origina mayormente por la ubicacién incongruente de la persona dentro de una estructura

jerarquica. En algunas organizaciones los dirigentes se portan mas jefes que como lideres
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olvidado la importancia de sus colaboradores olvidando que por ellos la organizacion avanza, si
no se da un trato reciproco todo se estanca, se debe dar un respeto desde ambas partes sin

olvidar quien dirige la organizacion.

Segun Minsa (2016) el clima organizacional como percepcidén generales que comparten
los trabajadores de una organizacion sobre los procesos de organizacion, las politicas internas,
los estilos de liderazgo y las relaciones interpersonales, se deja en claro la importancias de las
politicas internas donde gracias a esta se debe seguir un conducto regular, para no olvidar las
jerarquias, evidenciando el tipo de liderazgo que existe dentro de la organizacién , para asi

manejar una misma linea entre colaboradores y lideres.

La teoria desarrollada por David McClelland se centra en la explicacion del éxito en base
a la motivacion. Habla de necesidades de logro, afiliacion y poder. Apunta el concepto de
necesidad de logro en los individuos, aquel referido al afan de las personas individuo por
alcanzar objetivos y demostrar su valia. Las necesidades de afiliaciéon se refieren a los
requerimientos para la pertenencia, integracion y realizacién de actividades en grupos. Por
ultimo, las de poder referidas a ejercer el control sobre otros, como los jefes, lideres,
gobernantes, ejecutivos de alta direccion entre otros. Cada individuo necesita cumplir sus
expectativas y objetivos trazados, sin embargo, el ser humano es sociable por naturaleza y ya
que comparte mucho tiempo con personas que no son parte de su vinculo familiar, debe sentir
comodo con las personas que labora, estar en un ambiente sano donde todo va a fluir en favor

de la organizacion.

Brunet en su libro El clima de Trabajo en la Organizaciones (2011), resalta la existencia
de una polémica bastante grande respecto a la definicion que se tiene del concepto de clima

organizacional. En efecto, el clima de una organizacion puede ser percibido por un individuo sin



que esté consciente del papel y la existencia de los factores que lo componen, es asi como
resulta dificil medir el clima, ya que nunca se sabe concretamente si el empleado lo evalGa en
funcién de sus opiniones personales o de las caracteristicas de la organizacién, la mayoria de
veces el empleado no se da cuenta de como influye su percepcion del lugar de trabajo ya que
se puede pensar que cualquier factor externo afecte su labor y no percibir que es un sitio de
trabajo no cuenta con un buen ambiente laboral que no ayuda mucho con su desempeiio

laboral, por lo que se hace dificil distinguir entre lo factores externo e internos.

Segun Garcia y Zapata (2008) el clima organizacional es el conjunto de cualidades,
atributos o propiedades, relativamente permanentes de un ambiente de trabajo concreto, que
son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas que componen la organizacion y
gue influyen sobre su conducta. Los factores organizacionales, entendidos como aquellos
elementos de la organizacién que se consideran que influyen directamente de la motivacion y
desemperio de los empleados por lo que puede afectar los objetivos planteados en la

organizacion.

Finalmente Medina (2015) sefala que el clima laboral es un indicador de la gestion al
interior de la empresa, es un diagnostico de cdmo estan impactando las politicas, los
procedimientos y los cambios que la empresa implementa y cémo los observan los
colaboradores cuando se realizan los procesos de medicién y resultados de su productividad,
evidenciado la importancia de los lideres y los colaboradores donde todos son importante
dentro de la organizacion ademas de ser tomados en cuenta para cambios o toma de

decisiones.
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Metodologia

El disefio metodoldgico en el que se inscribid la presente investigacion es de tipo
cuantitativo descriptivo, el cual tiene como propésito determinar el clima organizacional
mediante la utilizacion de herramientas que permitan medir y generalizar los resultados. Por
tanto, este disefio permitio recolectar informacion sobre las percepciones de los empleados en
los apartados de Apoyo del jefe y la organizacién, Recompensa, Confort Fisico y Control y
presion, del centro Clinico privado de este municipio; dicha informacion pudo ser medida y

buscé dar respuesta a la pregunta de investigacion.

De acuerdo con Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), la investigacién cuantitativa
considera que el conocimiento debe ser objetivo, y que este se genera a partir de un proceso
deductivo en el que, a través de la medicacion numérica y el analisis estadistico inferencial, se
prueban hipoétesis previamente formuladas. Este enfoque se cominmente se asocia con

practicas y normas de las ciencias naturales y del positivismo.

Trayendo a contexto la presente definicion, la investigacion cuantitativa es una
metodologia que permite generar resultados objetivos y reales a través de medicion contable,

la cual se pudo tabular y analizar con éxito.



21

Consideraciones éticas
Para implementar la escala de medicion a los individuos estudiados se diligencio el debido
consentimiento informado, en donde voluntariamente aceptan ser participantes de una serie de
pruebas y entrevista de caracter psicologico conducido investigadores, de la Corporacion

Universitaria Minuto de Dios, por tanto:

Confirmaron que han recibido una explicacién clara, completa y concreta sobre los
propositos generales de las pruebas y de las razones especificas de los mismos, razones por las
cuales se me examinara; Han sido informados sobre el tipo de pruebas y procedimientos que se
aplicaran y confirman que la examinadora no me haré una retribucién al momento de aplicarme

las pruebas, puesto que al momento solo son de caracter investigativo.



Variables o Categorias de Andlisis
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Dentro de la escala de medicion ECO, Toro (2010) propone algunas caracteristicas

fundamentales, tales como: Apoyo del jefe y la organizacién, Recompensa, Confort fisico,

Control y presion la Cohesion entre compafieros; estos anteriores se definen como pilares

fundamentales para el buen desempenfo de los trabajadores dentro de la organizacion;

cimientos que moldean y dar forma a una estructura uniforme y concisa. De acuerdo a lo

anterior, se presenta la siguiente tabla con cada una de sus definiciones y variables segun sea

su categoria.

Tabla No. 1. Categorias y variables de evaluacién

Categorias de
analisis

Definicion

Variables

Apoyo del jefey
la organizacion

Es la percepcion de que el jefe respalda, estimula y da
participacion en el trabajo. Esta variable es vital y
determinante en la formacion de un clima organizacional
positivo, pues son los jefes quienes representan las
caracteristicas de las organizaciones e inciden en el
desarrollo y crecimiento de los empleados.

Pueden tener un rango

entre 1.0 y 2.9 es negativo
entre 3.0y 3.9 es neutro
entre 4.0 a 5.0 es positivo

Recompensa

Esta dimension se refiere a la percepcion de que es
equitativo lo que se entrega a la organizacion y lo que se
recibe a cambio, no solo incluye el salario o remuneracion
econdmica sino también el reconocimiento adecuado ante
méritos, las oportunidades de crecimiento personal, la
preocupaciéon por su bienestar, y sobre todo de que esto se
hace de forma igualitaria.

Pueden tener un rango

entre 1.0 y 2.9 es negativo
entre 3.0y 3.9 es neutro
entre 4.0 a 5.0 es positivo

Confort fisico

Es la percepcién de tener el tiempo, los recursos necesarios
y un ambiente propicio para cumplir con las
responsabilidades del trabajo. Aqui también importa la
facilidad y la agilidad con que se puede acceder a los
implementos requeridos, ya que también se hace referencia
a documentacion, informes, indicadores, entre otros
materiales, cuyo acceso puede depender de terceros.

Pueden tener un rango

entre 1.0 y 2.9 es negativo
entre 3.0 y 3.9 es neutro
entre 4.0 a 5.0 es positivo
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Control y presion

Es la percepcion de contar con amplias posibilidades de
permanecer en la empresa, lo cual es favorable para la
organizacion ya que los empleados al tener la expectativa
de que pueden continuar formando parte de ella tenderan a
esforzarse mas y a tener un mejor desempefio procurando
no ser despedidos; estabilidad también hace referencia a la
percepcién de que a las personas se les despide por justa
causa, claro esta que este ultimo criterio no hace referencia
necesariamente a experiencias propias, también esté
orientado a lo justas o injustas que son las decisiones que
se toman y que afectan a los compafieros.

Pueden tener un rango
diferente al resto donde;

mayor a 4.0 denota un clima
laboral malo (negativo)

Menor a 2.9 denota un buen
clima (positivo).

Cohesioén entre

comparferos

Es la percepcion de que las personas dentro de la empresa
trabajan en conjunto por lograr objetivos comunes, ademas
de que la organizacion genera un ambiente que lo propicia.
Un equipo se considera aquel donde se fijan metas
comunes, métodos de trabajo, se acuerdan
responsabilidades y se delegan funciones a cada uno de sus
miembros.

El trabajo en equipo es considerado como un factor que
genera eficiencia y productividad en las organizaciones al
optimizar el tiempo y los recursos disponibles; la buena
comunicacion y adecuada resolucién de conflictos lo
propician, y este a su vez mejora dichas habilidades.

Pueden tener un rango

entre 1.0 y 2.9 es negativo
entre 3.0 y 3.9 es neutro
entre 4.0 a 5.0 es positivo

Elaboracién propia (2022)
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Poblacién y Muestra
En la poblacién se tuvo en cuenta los trabajadores del area de urgencias que incluye
enfermeras profesionales, auxiliares de enfermeria, médicos generales y médicos especialista,
sin embargo se delimito la muestra a 7 enfermeras profesionales y 7 auxiliares de enfermeria,
las cuales permanecen mas tiempo en el servicio de urgencias, siendo un total de 14

funcionarias.

Se tuvo en cuenta la exposicion que tienen estos individuos ante exigencias y presiones
dentro de la organizacion, a su vez, son empleados que tienen constante contacto con los
pacientes de esta. Por lo cual, se da a entender que son ellos son los que reflejan la cultura
organizacional de dicho centro clinico. Por otra parte, se tiene en cuenta, que se trata de un
personal altamente calificado para llevar a cabo tan importe funcion, como lo es el prestar el
servicio de salud a pacientes de todo tipo; por lo cual, es menester tener en cuenta el estado
psiquico de los mismos. Es por ello, que es fundamental efectuar la medicién sobre este campo
en especifico de la organizacion, ya que para nadie es un misterio que, dentro de la jerarquia
de un centro clinico los auxiliares de enfermeria y enfermeros, los cuales se encuentran en uno
de los escalafones més bajos de la cadena organizacional, por ende, es propicio conocer y
analizar la percepcion de estos individuos con respecto al clima organizacional de la empresa

donde se desenvuelven a diario.

Tabla No. 2. Poblacién y Muestra

Enfermeras profesionales 7

Auxiliares en enfermeria 7

Elaboracién propia (2022)
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Técnicas e Instrumentos de Recoleccién de Informacién

El instrumento escogido para la recoleccion de datos fue una encuesta disefiada
para la investigacion, basada en el constructo teérico de la Encuesta de clima
organizacional ECO, version IV de Fernando Toro. Esta Ultima es un instrumento para medir
clima organizacional disefiado y validado en Colombia, ha sido revisado en varias ocasiones
luego de su creacién en el aflo 1990, la version mas reciente es ECO |V desarrollada en

2006 y actualmente es revisada psicométricamente cada afio.

El instrumento tiene como objetivo “conocer las percepciones del personal acerca de
diferentes realidades del trabajo y de la empresa” (Toro, 2010, pag. 43), que consta de 63 items
y evalla cinco factores que son: Apoyo del jefe y la organizacion (21 items) haciendo referencia
al soporte y apoyo afectivo, estructural y operacional; recompensa (13 items) en donde se
evalla las diversas formas en la que la empresa premia la calidad, productividad y esfuerzo del
colaborador; confort fisico (13 items) midiendo el ambiente fisico y seguridad brindada por la
empresa; control y presion (9 items) que ejercen los directivos y la empresa sobre el
comportamiento y desempefio de los colaboradores; y cohesion entre comparieros (7 items)

haciendo referencia al compafierismo y colaboracién entre colegas.



26

Para la calificacion de la encuesta se emplea una escala tipo Likert compuesta de cinco

puntos de la siguiente manera:

Para la calificacion de la encuesta se emplea una escala tipo Likert compuesta de cinco
puntos de la siguiente manera (ver tabla No. 3):

Tabla No. 3. Criterios de evaluacion

1 Totalmente en desacuerdo

2 Desacuerdo

3 Ni de acuerdo ni en desacuerdo
4 De acuerdo

5 Totalmente de acuerdo

Elaboracion propia (2022)
En cuanto a su analisis se realiza la calificacion de cada factor por separado sumando
los items de cada uno sobre el nimero de items de dicho factor; de acuerdo a esto el autor
considera que los valores de los siguientes rangos:

Tabla No. 4. Rangos e intervalos de evaluacién

Rango Descripcion
1.0-29 Negativo
3.0-39 Neutro
4.0-5.0 Positivo

Elaboracién propia (2022)

Tabla No. 5. Sistema evaluacién “Control y Presién”

FACTOR CONTROL Y PRESION
Rango Descripcion
>4.0 Negativo
<2.9 Positivo

Elaboracién propia (2022)
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Fases del proceso

En el apartado del orden cronolégico en el cual se desarroll6 la presente investigacion,
se tienen diferentes items, los cuales han servido como escalafones esenciales para ejecutar
las estrategias previstas y, por consiguiente, dar cumplimiento a cada uno de los objetivos
planteados y como finalidad dar respuesta a la pregunta planteada inicialmente. Por ende, se

procede a describir cada uno de los procesos efectuados durante la investigacion.

Inicialmente, se procedi6 a plantear cada uno de los objetivos, tanto especificos, como el
objetivo general; junto con este apartado, se incluye el planteamiento de la pregunta “reina”, la

pregunta de investigacion.

Ya teniendo clara a meta o el norte que tendrd la investigacion, se buscan plantear
algunos apartados que nos ayuden a direccionar la misma, tales como: la poblacién, las
herramientas de recoleccién de datos, la metodologia a utilizar y demas estrategias que nos

ayuden a darle solucion a dichos interrogantes.

Dentro del apartado de las herramientas de recoleccién de datos, se encuentra la
herramienta que nos ayudo a realizar la medicion del clima laboral dentro de la dependencia de
la organizacion seleccionada; en el caso que nos ocupa, implementamos la escala de medicion
“ECOQO?, la cual tiene como finalidad ampliar aun mas el panorama de la concepcién del clima
organizacional por parte de los trabajadores, esta vez a nivel cientifico y objetivo. Teniendo en
cuenta que los apartados evaluados o medidos dentro de la escala fueron los siguientes: Apoyo

del jefe y la organizacion, Recompensa, Confort Fisico y Control y presion.
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Una vez contabilizados y tabulados cada uno de los resultados obtenidos, se pasa a
realizar el respectivo andlisis de los mismos, con el fin de sacar conclusiones y aportar
estrategias validas para el sostenimiento y mejoramiento del clima organizacional del personal

de urgencias de la clinica privada del municipio de Tulud.



Resultados globales

Una vez aplicada la escala de medicién ECO, Toro (2010), se contabilizaron cada uno
de los resultados, para posteriormente ser tabulados y cuantificados. Para ello, se tuvo en

cuenta el sistema de cuantificacion planteado en dicha escala de medicion, considerando que
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los valores con rango entre 1.0 y 2.9 es negativo, es decir un clima laboral malo; los valores con

rango entre 3.0y 3.9 es neutro y de 4.0 a 5.0 es positivo, es decir que denotan un clima laboral

bueno. Sin embargo, para el factor de control y presion ocurre una relacién inversa en donde el

rango mayor a 4.0 denota un clima laboral malo y menor a 2.9 denota un buen clima.

De acuerdo con lo anterior, se pudieron extraer los resultados que a continuacion se

describen; teniendo en cuenta que se realizd la medicién, tanto individual, como global, de cada

uno de los individuos objeto de estudio. (Ver Anexo No. 6).

Tabla 6: Distribucion y Confiabilidad de Factores

Factor items
Apoyo del jefe y la organizacion lal21
Recompensa 22 al 34
Confort Fisico 35 al 47
Control y Presién 48 al 56
Cohesion entre comparfieros 57 al 63

Confiabilidad

3,40

2,60
3,40
3,40
3,30

Nota. Confiabilidad por Factor y Distribucién de items escala ECO.

Tabla 7: adaptacion de la Primera Parte Condiciones Técnicas del
Instrumento de Diagnostico (Lopez Cortés et al. 2010).

Factor
Apoyo del jefe y la organizacion: neutro
Recompensa negativo
Confort Fisico neutro
Control y Presion neutro

Cohesion entre comparieros neutro




Elaboracion propia (2022)

Tabla 8: Diagrama de barras, resultados globales

Global
5
4,5
4
3,5
3
2,5
2
1,5
1
0,5
0
la21 22a34 35a47 48 a 56 57a63
Apoyo del jefey  recompensa confot fisico control presion cohesion
la organizacion compafieros

Tabla 1. Diagrama de barras, resultados globales, elaboracién propia (2022)
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Para iniciar la discusion y/o el andlisis que se quiere plantear en la presente

Discusiodn
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investigacion, se tienen en cuenta los resultados obtenidos en la escala aplicada a los

individuos estudiados; por ende, se quiere dar a conocer la siguiente tabla de frecuencia, en la

cual se ven reflejados en niumero de respuestas obtenidas con respecto al apartado

correspondiente. Lo cual, se evidencia de la siguiente manera:

Tabla 9: Frecuencias

TABLA DE FRECUENCIA

Positivo Neutro Negativo
Apoyo del jefe y la organizacién 3 7 4
Recompensa 0 5 9
Confort fisico 0 8 6
Control y presién 2 9 3
Cohesion entre comparieros 1 7 6
TOTAL 6 34 27

Elaboracion propia (2022)

De acuerdo con lo que se puede evidenciar en la anterior tabla de frecuencia, se puede

afirmar que las respuestas mas elegidas por los trabajadores estan ubicadas en las categorias

“neutro” y “negativo”, dejando a un lado el apartado “positivo” para varios de los individuos

estudiados. Ahora bien, segun lo planteado por el autor de la escala de medicion, Toro (2010),

disefiador de la escala ECO con la que se llevé a cabo el estudio, plantea las definiciones de

cada uno de los apartados evaluados en la misma, como lo son: Apoyo del jefe y la

organizacion, Recompensa, Confort fisico, Control y presién y Cohesion entre comparieros; esto

nos da pie para evaluar y sacar conclusiones al respecto en cada uno de estos items.
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Empezando por el apoyo del jefe y la organizacion, se define como:

La percepciéon de que el jefe respalda, estimula y da participacion en el trabajo. Esta
variable es vital y determinante en la formacion de un clima organizacional positivo, pues son
los jefes quienes representan las caracteristicas de las organizaciones e inciden en el desarrollo

y crecimiento de los empleados. (Toro, 2010)

Trayendo a colacion los resultados obtenidos y evidenciados, tanto en la tabla de
frecuencia, como en el resultado global de la escala de medicion y su respectiva grafica de
barras, se afirma que, para el personal de la clinica privada del municipio de Tulua, el apoyo del
jefe y la organizacion no es el mas 6ptimo, ni el mas eficaz, ya que presenta un resultado
“neutro”, lo cual no refleja precisamente una mirada negativa por parte de dichos individuos al
respecto, pero teniendo en cuenta las otras respuestas de los individuos “no neutros”, se
evidencia que son mas los resultados negativos, que positivos (3 positivos y 4 negativos);
inclinandose mas para el lado negativo, que para el positivo, sin escatimar en géneros, nivel
académico, salario o estado civil, ya que las personas que dieron resultados negativos no

tienen caracteristicas similares que los pueda relacionar.

Dando pie al segundo apartado, la recompensa en su obra reza de la siguiente manera:

Esta dimension se refiere a la percepcion de que es equitativo lo que se entrega a la
organizacion y lo que se recibe a cambio, no solo incluye el salario o remuneracién econémica
sino también el reconocimiento adecuado ante méritos, las oportunidades de crecimiento
personal, la preocupacion por su bienestar, y sobre todo de que esto se hace de forma

igualitaria. (Toro, 2010)
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En el item que nos ocupa, los individuos dieron como resultado “negativo”. Pero para
ello, tendremos en cuenta lo siguiente:

Tabla 10. Tabla Ganancia Monetaria
GANACIA MONETARIA
SMMLV 1 1-2 3-4
# TRABAJADORES 4 7 3
Elaboracién propia (2022)

Claramente el salario de cada uno de los trabajadores es directamente proporcional al
cargo que ocupan dentro de la organizacién; no obstante, y segun lo percibido dentro de los
resultados, no es motivo para arrojar resultados positivos. No es un misterio que esta persona
genera mas ingresos monetarios que otros trabajadores dentro de la organizacion, sin embargo,
arroja resultados negativos dentro del apartado estudiado; ¢ Qué nos dice esto?, que los
empleados que laboran en esta centro clinico, o al menos la mayoria no solo se ven
influenciados por el factor dinero, sino que su foco de atencion se esta puesto en otro tipo de
influencias. Tal como lo expresa Toro (2010): “no solo incluye el salario 0 remuneracion
econdmica sino también el reconocimiento adecuado ante méritos, las oportunidades de
crecimiento personal, la preocupacion por su bienestar, y sobre todo de que esto se hace de
forma igualitaria.” Lo que nos da a pensar que estos trabajadores no estan teniendo el mérito o
el protagonismo que se merecen, o al menos, el que ellos mismos demandan. Por otra parte, un
factor a tener en cuenta dentro del apartado “recompensa”, en ningun individuo de la poblacion
estudiada arrojo resultados “positivos” al respecto; por ende, se puede afirmar que, ninguno de

los trabajadores de esta zona se encuentra satisfecho con la remuneracion,

Otro factor a tener en cuenta dentro del apartado “recompensa”, es que ningun individuo

de la poblacion estudiada arrojo resultados “positivos” al respecto.

El siguiente apartado es el de “Confort fisico” se define asi:
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Es la percepcién de tener el tiempo, los recursos necesarios y un ambiente propicio para
cumplir con las responsabilidades del trabajo. Aqui también importa la facilidad y la agilidad con
que se puede acceder a los implementos requeridos, ya que también se hace referencia a
documentacién, informes, indicadores, entre otros materiales, cuyo acceso puede depender de

terceros. (Toro, 2010)

Para este ambito los resultado arrojan un factor “neutro”, lo cual indica que los individuos
estudiados no estan ni contentos, ni descontentos, con respecto al mismo, no obstante, si
miramos las gréficas y los resultados obtenidos, se evidencia que ninguno de los trabajadores
arrojaron resultados “positivos”, sino que, por el contrario, todos fueron “negativos”, (todos los
restantes que no fueron neutros). Dejando ocho (8) individuos con producto neutro y seis (6)
con producto negativo, inclinando la balanza mas hacia lo negativo, que hacia lo positivo. Esto
se puede deber a que los trabajadores o individuos, no se encuentran en un lugar 6ptimo en
donde puedan desenvolverse con facilidad para poder desarrollar sus funciones, o por otra
parte, también puede ser porque no cuentan con el instrumental necesario para llevar a cabo
las mismas. Se reitera que, otro punto a tener en cuenta de este apartado, es que ningln

individuo arrojo resultados positivos.

Para el apartado “Control y presién” aporta la siguiente definicion:

Es la percepcion de contar con amplias posibilidades de permanecer en la empresa, lo
cual es favorable para la organizacion ya que los empleados al tener la expectativa de que
pueden continuar formando parte de ella tenderan a esforzarse mas y a tener un mejor
desempefio procurando no ser despedidos; estabilidad también hace referencia a la percepcion

de que a las personas se les despide por justa causa, claro esta que este ultimo criterio no hace
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referencia necesariamente a experiencias propias, también esta orientado a lo justas o injustas

que son las decisiones que se toman y que afectan a los comparieros. (Toro, 2010)

En los resultados obtenidos en este apartado, tuvimos como producto “neutro”, teniendo
en cuenta que también arrojaron dos (2) resultados positivos y tres (3) negativos. Se debe de
tener en cuenta que, tanto este apartado como los otros son fundamentales para el buen
funcionamiento del centro clinico, sin embargo, se quiere hacer hincapié en este punto en
concreto, ya que el personal de toda la organizacion se encuentra en constante presion, tanto
de los superiores jerarquicos internos, como de los agentes externos, como los pacientes y
demas. Lo cual nos da a entender que los individuos evaluados estan habituados a sobrellevar
dicha presion, la organizacion se encuentra en un punto de equilibrio inquietante, ya que
también se observan mas resultados negativos, que positivos, por ende, es oportuno mantener

a margen este item e implementar estrategias que apoyen el mejoramiento del mismo.

Por ultimo, pero no menos importante, el autor define la “Cohesion entre companeros”

de la siguiente manera:

Es la percepcion de que las personas dentro de la empresa trabajan en conjunto por
lograr objetivos comunes, ademas de gue la organizacién genera un ambiente que lo propicia.
Un equipo se considera aquel donde se fijan metas comunes, métodos de trabajo, se acuerdan
responsabilidades y se delegan funciones a cada uno de sus miembros. El trabajo en equipo es
considerado como un factor que genera eficiencia y productividad en las organizaciones al
optimizar el tiempo y los recursos disponibles; la buena comunicacién y adecuada resolucion de

conflictos lo propician, y este a su vez mejora dichas habilidades. (Toro, 2010)
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Para este apartado nuevamente se obtuvo resultado “neutro”, pero a su vez, se tienen
en la balanza mas resultados restantes “negativos” que “positivos” (1 positivo y 6 negativos), lo
cual da a entender que los individuos no se relacionan muy bien entre ellos, ya sea en el ambito
laboral o interpersonal. Trayendo a colacion la definicién que nos da el autor de la escala de
medicion, esto puede afectar altamente en la eficacia y productividad de los individuos dentro

del centro clinico.
Para dar por concluida la discusién y/o analisis de la presente investigacion, se quiere
hacer un recuento de todos los resultados obtenidos gracias a la aplicacion de la escala de

medicion implementada, los cuales quedarian de la siguiente manera:

Tabla 11: adaptacion de la Primera Parte Condiciones Técnicas del Instrumento de Diagnostico

Factor
Apoyo del jefe y la organizacion: neutro
Recompensa negativo
Confort Fisico neutro
Control y Presion neutro
Cohesion entre comparfieros neutro

Lopez Cortés et al. 2010.

Es oportuno tomar plan de accion al respecto, ya que los apartados estudiados en la
presente investigacion son fundamentales para el buen funcionamiento de la organizacion y por
consiguiente, para brindar un servicio 6ptimo y de calidad a todos los pacientes participes de
dicho centro clinico. Para lo cual, y teniendo en cuenta los resultados arrojados, se plantean las

siguientes estrategias:
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Estrategias

Seria valioso y de mucha importancia, establecer un método de motivacion que
satisfagan las expectativas de los miembros de la empresa, por lo cual, tener estrategias

motivacionales es elemental para que los trabajadores se involucren y se comprometan.

Se debe tener en cuenta que, aunque no se tengan recursos monetarios 0 econémicos
suficientes para estar dando recompensas por su desempefio en el trabajo, se deben crear
hébitos dentro de la organizacién en los que dia a dia se valore el esmero que el trabajador

ofrece.

Segun los resultados obtenidos por la escala de medicién ECO, se puede identificar
ciertas falencias en algunos campos, por lo se quiere brindar algunas estrategias ya sea para la

mejora 0 cambios de algunas de las dificultades presentadas.

1. Si bien (Toro, 2010) define el apoyo del jefe y la organizacibn como la percepcién de
gue el jefe respalda, estimula y da participacion en el trabajo. Esta variable es vital y
determinante en la formacion de un clima organizacional positivo, por lo que se podria
implementar, liderazgo efectivo donde los jefes impulsan las habilidades de cada individuo
dentro de la organizacion, se podria realizar una actividad como encuesta anénima , para tener
en conocimiento que espera el colaborador de su jefe y de la organizacién en general.
Capacitar o dar a conocer como la organizacion sigue creciendo con ayuda de ellos, que
opiniones o sugerencias hay para proyecto que se implementaran, sintiéndose incluido en las

decisiones de la organizacion.



38

2. Larecompensa (Toro, 2010) es la percepcion de que es equitativo lo que se entrega a
la organizacién y lo que se recibe a cambio, no solo incluye el salario o remuneracion
econdmica sino también el reconocimiento adecuado ante méritos, las oportunidades de
crecimiento personal, la preocupacion por su bienestar, y sobre todo de que esto se hace de
forma igualitaria, segun lo evaluado en la encuesta los colabores no solo desea tener
recompensa monetaria, desean tener reconocimientos u otras oportunidades por su labor
realizada, por lo que se plantea una estrategia motivacional, como lo seria un dia libre,
bonificaciones o premios, ser presentado como el trabajador que merece recompensa por

realizar su labor de un excelente manera.

3. Confort fisico (Toro, 2010) Es la percepcion de tener el tiempo, los recursos
necesarios y un ambiente propicio para cumplir con las responsabilidades del trabajo.

Aqui también importa la facilidad y la agilidad con que se puede acceder a los
implementos requeridos, ya que también se hace referencia a documentacion, informes,
indicadores, entre otros materiales, cuyo acceso puede depender de terceros, es claro que al
ser un servicio de urgencias de alta complejidad y de tener vidas humanas en riesgo no es facil
tener un tiempo preciso para realizar ciertas actividades, sin embargo la organizacién debe
garantizar que los requerimientos sean entregados a tiempo, alguna de las estrategia podria ser
solucionar de alguna manera las necesidades propias de los colaboradores propias del ejercicio

que realicen, sino dar herramientas en remplazo para dar continuidad a sus labor.

4. Control y presion (Toro, 2010) contar con amplias posibilidades de permanecer en la
empresa, lo cual es favorable para la organizacién ya que los empleados al tener la expectativa
de que pueden continuar formando parte de ella tenderan a esforzarse mas y a tener un mejor
desempefio procurando no ser despedidos, aunque esto ya es mas de la organizacion, el jefe

debe ser claro con las actividades que se deben cumplir para continuar dentro de la
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organizacion, asi el colaborador sabrd que competencia serdn evaluadas para la continuidad
dentro de la empresa , dejando claro que esto ya son acuerdos entre colaborador y

organizacion.

5. Cohesion entre compafieros (Toro, 2010) Es la percepcion de que las personas
dentro de la empresa trabajan en conjunto por lograr objetivos comunes, ademas de que la
organizacion genera un ambiente que lo propicia. Un equipo se considera aquel donde se fijan
metas comunes, métodos de trabajo, se acuerdan responsabilidades y se delegan funciones a
cada uno de sus miembros, una excelente estrategia para la cohesion entre compafieros, es
delegar funciones a cada uno donde tiene derechos y deberes que cumplir, si dicho colaborador
no cumplié con la actividad se debe ofrecer herramientas para que se cumpla con los
establecido y no delegarle la funcién a otro colaborador, esto hace que aparezca la rivalidad y
posible discordia, sin embargo se ofrece espacios donde la colaboracién es primordial para
cumplir un objetivo, ademas de gestionar una escucha y participacion activa para tomar

decisiones conjuntas.
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Conclusiones

A manera de conclusién de quiere dar un panorama muy amplio y concreto de lo que se
ha llevado a cabo en la presente investigacion; dando apertura por el planteamiento del
problema el cual se rige por la medicién del clima organizacional en el personal de urgencias de
una clinica privada del municipio de Tulug, y a su vez, dar respuesta a la pregunta de
investigacion, dando medicion, analisis y conclusién acerca del clima de dicho centro clinico.
Teniendo en cuenta esto, se da respuesta a la pregunta de la siguiente manera: el personal
evaluado tiene un clima neutro/negativo, segun Toro (2010) y su escala de medicién ECO, con
la cual se llevé a cabo la medicién del mismo. Por lo cual, los aspectos evaluados (Apoyo del
jefe y la organizacion, Recompensa, Confort Fisico y Control y presion) dan a entender a
grandes rasgos, que el clima en la organizacion evaluada no es la mas 6ptima, por lo cual, se
procede a proponer algunas estrategias para el mejoramiento y/o sostenimiento de un buen

clima laboral.

Gracias al estudio realizado, a los resultados obtenidos y al analisis efectuado, se pudo
concluir que el personal de enfermeria de la clinica estudiada no tiene un buen clima
organizacional. Esto podria ser consecuencia para varios factores que afecten el buen
desarrollo de las funciones realizadas por este personal, como por ejemplo, la buena atencién
al publico y la satisfaccion de los pacientes, lo cual es pilar fundamental tratdndose de una
organizacion que se dedica a la atencién de la salud de las personas. A pesar de los deficientes
resultados obtenidos, se pueden tener en cuenta algunas variables en los individuos evaluados,
como por ejemplo, el estado animico de los mismos, ya que a ciencia cierta no podemos
comprobar en qué estado se encontraban al momento de responder la encuesta de la escala de
medicion. Sin embargo, debemos de tener en cuenta que la escala de medicion tiene una

confiabilidad de 96%, por lo cual es fidedigna en sus resultados.
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Recomendaciones

Se toma como ejemplo algunas pautas dadas por tedricos para realizar ciertas
recomendaciones dentro de la organizacion, segun los autores (Sanin, 2010; Toro, 2011 citado
por Toro y Sanin, 2013) se hace necesario escuchar a cada uno de los diferentes funcionarios
pertenecientes al area evaluada y realizar un ejercicio participativo que contribuya al desarrollo
de condiciones en las que el personal pueda reconocer que sus actuaciones u omisiones
afectan la calidad del Clima Organizacional, siendo esta unas de las funciones méas importantes
para que el clima organizacional sea excelente, la participacion de todos los colaboradores
hacen que se sienta en familia, siempre dejando en claro deberes y derechos de cada uno, se
podria recomendar que los colaborares sean mas parte de la organizacion, que puedan ser

escuchado y aclarado cualquier duda.

Se realiza recomendacion como integraciones en diferentes lugares, actividades ludicas,
pausas activa, siendo lugares necesarios para despejar la mente y darle un reinicio a su nuevo

dia de labor.

Realizar escenarios donde conozca diariamente los objetivos y metas que debe cumplir
diariamente su equipo de trabajo o su dependencia, mostrando porque existe una misién y una

visién dentro de la organizacion las cuales deben ser cumplidas.
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Anexos
KI["’: Anexos No. 1
“"L&.u
| Formato: 1
' CONSENTIMIENTO DE
e Lt e INFORMADO PARA
P INVESTIGACIONES Fecha de elaboracion:
ACADEMICAS 2 de Octubre 2019
CONSENTIMIENTO DE INFORMADO
Yo, , Vvoluntariamente acepto ser

participante de una serie de pruebas y entrevista de caracter psicolégico conducido por los
estudiantes Lina Vanessa Vélez Delgado y Camilo Andrés Quintero, de la Corporacion

Universitaria Minuto de Dios, por tanto:

1. Confirmo que he recibido una explicacion clara, completa y concreta sobre los propdsitos
generales de las pruebas y de las razones especificas de los mismos, razones por las
cuales se me examinara.

He sido informado sobre el tipo de pruebas y procedimientos que se aplicaran.

3. Confirmo que la examinadora no me hara una retribucién al momento de aplicarme las
pruebas, puesto que al momento solo son de caracter investigativo.

4. Comprendo que si deseo poner fin a las pruebas que se me estan realizando puedo
hacerlo en la inmediatez.

5. Se me informa que el resultado y hallazgos de las pruebas realizadas y el curso que se
le dara a mi informacion personal es completamente confidencial, exclusivamente para

fines académicos.

***Hago constar que el presente documento ha sido leido y entendido por mi en su integridad

de manera libre y espontanea.

Nombre: Firma:

Fecha: Ciudad:




Anexo No. 2. Resultados

Individuo 1

Femenino, dependiente, soltera, enfermera, 1-2 SMMLV

Distribucion y Confiabilidad de Factores

Factor items Confiabilidad

Apoyo del jefe y la organizacion lal21 2,80

Recompensa 22 al 34 2,00

Confort Fisico 35 al 47 2,60

Control y Presién 48 al 56 3,40

Cohesion entre compafieros 57 al 63 2,60
Factor

Apoyo del jefe y la organizacién: negativo

Recompensa negativo

Confort Fisico negativo

Control y Presion neutro

Cohesién entre compafieros negativo

Individuo 2

Femenino, dependiente, unién libre, enfermera, 1-2 SMMLV

Distribucion y Confiabilidad de Factores

Factor items Confiabilidad

Apoyo del jefe y la organizacion lal21 3,60

Recompensa 22 al 34 2,60

Confort Fisico 35al 47 3,30

Control y Presion 48 al 56 3,70

Cohesién entre compafieros 57 al 63 4,30
Factor

Apoyo del jefe y la organizacion: neutro

Recompensa negativo

Confort Fisico neutro

Control y Presién neutro

Cohesion entre comparfieros positivo




Individuo 3

Femenino, dependiente, soltera, enfermera, 1 SMMLV

Distribucion y Confiabilidad de Factores

Factor items Confiabilidad

Apoyo del jefe y la organizacion lal21 3,70

Recompensa 22 al 34 2,40

Confort Fisico 35 al 47 3,70

Control y Presién 48 al 56 3,20

Cohesion entre comparfieros 57 al 63 3,80
Factor

Apoyo del jefe y la organizacién: neutro

Recompensa negativo

Confort Fisico neutro

Control y Presion neutro

Cohesion entre comparfieros neutro

Individuo 4

Femenino, dependiente, soltera, enfermera, 1 SMMLV

Distribucion y Confiabilidad de Factores

Factor items Confiabilidad

Apoyo del jefe y la organizacion lal21 4,50

Recompensa 22 al 34 3,30

Confort Fisico 35 al 47 4,30

Control y Presion 48 al 56 3,60

Cohesién entre compafieros 57 al 63 4,30
Eactor

Apoyo del jefe y la organizacion:  positivo

Recompensa neutro

Confort Fisico positivo

Control y Presién neutro

Cohesion entre comparfieros

positivo
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Individuo 5

Femenino, dependiente, soltera, enfermera profesional, 3-4 SMMLV

Distribucion y Confiabilidad de Factores

Factor items Confiabilidad

Apoyo del jefe y la organizacion lal21 2,10

Recompensa 22 al 34 1,30

Confort Fisico 35 al 47 2,80

Control y Presién 48 al 56 2,80

Cohesion entre comparfieros 57 al 63 2,10
Factor

Apoyo del jefe y la organizacién: negativo

Recompensa negativo

Confort Fisico negativo

Control y Presion positivo

Cohesion entre comparfieros negativo

Individuo 6

Femenino, independiente, casada, enfermera, 1-2 SMMLV

Distribucion y Confiabilidad de Factores

Factor items Confiabilidad

Apoyo del jefe y la organizacion lal21 2,30

Recompensa 22 al 34 1,10

Confort Fisico 35 al 47 2,70

Control y Presion 48 al 56 1,50

Cohesién entre compafieros 57 al 63 2,80
Eactor

Apoyo del jefe y la organizacion: negativo

Recompensa negativo

Confort Fisico negativo

Control y Presién positivo

Cohesion entre comparfieros negativo




Individuo 7

Femenino, dependiente, soltera, enfermera, 1 SMMLV

Distribucion y Confiabilidad de Factores

Factor items Confiabilidad

Apoyo del jefe y la organizacion lal21 3,70

Recompensa 22 al 34 2,60

Confort Fisico 35 al 47 2,90

Control y Presién 48 al 56 3,50

Cohesion entre comparfieros 57 al 63 3,60
Factor

Apoyo del jefe y la organizacién: neutro

Recompensa negativo

Confort Fisico negativo

Control y Presion neutro

Cohesion entre comparfieros neutro

Individuo 8

Femenino, independiente, casada, enfermera profesional, 1-2 SMMLV

Distribucion y Confiabilidad de Factores

Factor items Confiabilidad
Apoyo del jefe y la organizacion lal21 3,70
Recompensa 22 al 34 3,00
Confort Fisico 35 al 47 3,70
Control y Presion 48 al 56 3,50
Cohesién entre compafieros 57 al 63 2,80
Factor
Apoyo del jefe y la organizacion: neutro
Recompensa neutro
Confort Fisico neutro
Control y Presién neutro

Cohesion entre comparfieros

negativo
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Individuo 9

Femenino, dependiente, soltero, enfermera profesional, 1-2 SMMLV

Distribucion y Confiabilidad de Factores

Factor items Confiabilidad

Apoyo del jefe y la organizacion lal21 3,60

Recompensa 22 al 34 2,70

Confort Fisico 35 al 47 3,20

Control y Presién 48 al 56 3,00

Cohesion entre comparfieros 57 al 63 3,30
Factor

Apoyo del jefe y la organizacién: neutro

Recompensa negativo

Confort Fisico neutro

Control y Presion neutro

Cohesion entre comparfieros neutro

Individuo 10

Femenino, dependiente, unién libre, enfermera profesional, 1-2 SMMLV

Distribucion y Confiabilidad de Factores

Factor items Confiabilidad
Apoyo del jefe y la organizacion lal21 4,00
Recompensa 22 al 34 3,80
Confort Fisico 35 al 47 3,90
Control y Presion 48 al 56 3,70
Cohesién entre compafieros 57 al 63 3,80
Factor

Apoyo del jefe y la organizacion: positivo

Recompensa neutro

Confort Fisico neutro

Control y Presién neutro

Cohesion entre comparfieros neutro




Individuo 11

Femenino, dependiente, union libre, enfermera profesional, 1-2 SMMLV

Distribucion y Confiabilidad de Factores

Factor items Confiabilidad

Apoyo del jefe y la organizacion lal21 4,00

Recompensa 22 al 34 3,30

Confort Fisico 35 al 47 3,90

Control y Presién 48 al 56 4,10

Cohesion entre comparfieros 57 al 63 2,60
Factor

Apoyo del jefe y la organizacion: positivo

Recompensa neutro

Confort Fisico neutro

Control y Presion negativo

Cohesion entre comparfieros negativo

Individuo 12

Masculino, independiente, soltero, enfermera profesional, 3-4 SMMLV

Distribucion y Confiabilidad de Factores

Factor items Confiabilidad

Apoyo del jefe y la organizacion lal21 3,50

Recompensa 22 al 34 2,20

Confort Fisico 35 al 47 3,50

Control y Presion 48 al 56 4,00

Cohesién entre compafieros 57 al 63 3,60
Factor

Apoyo del jefe y la organizacion: neutro

Recompensa negativo

Confort Fisico neutro

Control y Presién negativo

Cohesion entre comparfieros neutro




Individuo 13

Masculino, dependiente, unién libre, enfermera profesional, 3-4 SMMLV

Distribucion y Confiabilidad de Factores

Factor items Confiabilidad

Apoyo del jefe y la organizacion lal21 2,60

Recompensa 22 al 34 2,90

Confort Fisico 35 al 47 2,80

Control y Presién 48 al 56 3,80

Cohesion entre comparfieros 57 al 63 3,60
Factor

Apoyo del jefe y la organizacién: negativo

Recompensa negativo

Confort Fisico negativo

Control y Presion neutro

Cohesion entre comparfieros neutro

Individuo 14

Femenino, dependiente, soltero, enfermera, 1 SMMLV

Distribucion y Confiabilidad de Factores

Factor items Confiabilidad

Apoyo del jefe y la organizaciéon lal21 3,00

Recompensa 22 al 34 3,00

Confort Fisico 35 al 47 2,70

Control y Presion 48 al 56 3,70

Cohesién entre compafieros 57 al 63 3,60
Factor

Apoyo del jefe y la organizacion: neutro

Recompensa neutro

Confort Fisico negativo

Control y Presién neutro

Cohesion entre comparfieros neutro
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Anexo 3. Escala de medicién aplica (ECO)

Escala de clima organizacional ECO de la autoria de Fernando Toro Alvarez, disefiada y
validada en Colombia por Cincel Ltda. (Lopez Cortés, Garcia Mufioz, Londofio, & Sanin
Posada, 2010, pag. 33), cuyo objetivo es evaluar la percepcion de los colaboradores sobre
varias dimensiones del clima laboral. Desde el afio 1990 que salié su primera version, ha venido

presentando actualizaciones y ajustes con el fin de mejorar su validez y confiabilidad.

La escala ECO que consta de 63 items y evalla cinco factores que son: Apoyo del jefe y
la organizacion (21 items) haciendo referencia al soporte y apoyo afectivo, estructural y
operacional; recompensa (13 items) en donde se evalla las diversas formas en la que la
empresa premia la calidad, productividad y esfuerzo del colaborador; confort fisico (13 items)
midiendo el ambiente fisico y seguridad brindada por la empresa; control y presion (9 items) que
ejercen los directivos y la empresa sobre el comportamiento y desempefio de los colaboradores;
y cohesion entre compafieros (7 items) haciendo referencia al compafierismo y colaboracion

entre colegas.

Para la calificacion de la encuesta se emplea una escala tipo Likert compuesta de cinco
puntos de la siguiente manera: 1. Totalmente en desacuerdo, 2. Desacuerdo, 3. Ni de acuerdo
ni en desacuerdo, 4. De acuerdo y 5. Totalmente de acuerdo. En cuanto a su analisis se realiza
la calificacion de cada factor por separado sumando los items de cada uno sobre el nUmero de
items de dicho factor; de acuerdo a esto el autor considera que los valores con rango entre 1.0
y 2.9 es negativo, es decir un clima laboral malo; los valores con rango entre 3.0 y 3.9 es neutro
y de 4.0 a 5.0 es positivo, es decir que denotan un clima laboral bueno. Sin embargo, para el
factor de control y presion ocurre una relacion inversa en donde el rango mayor a 4.0 denota un

clima laboral malo y menor a 2.9 denota un buen clima. Esta escala a través de la aplicacion en
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multiples empresas, ha demostrado ser altamente confiable obteniendo coeficientes Alpha de

Cronbach distribuidos de acuerdo a la Tabla 1.

Tabla 1

Distribucion y Confiabilidad de Factores

Factor items Confiabilidad
Apoyo del jefe y la organizacion lal21 0.92
Recompensa 22 al 34 0.88
Confort Fisico 35 al 47 0.86
Control y Presién 48 al 56 0.78
Cohesién entre compafieros 57 al 63 0.78

Nota. Confiabilidad por Factor y Distribucion de items escala ECO.

Tabla adaptada de la Primera Parte Condiciones Técnicas del Instrumento de Diagnostico
(Lopez Cortés et al. 2010).



