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Ay troducsien

El clima organizacional no se ve ni se toca, pero
L tiene una existencia real que afecta todo lo que
ﬁ sucede dentro de un medio y a la vez éste modifica

lo que pasa dentro del mismo. Al clima

organizacional se le define como el conjunto de

descripciones individuales del marco social o
contextual del cual forma parte la persona dentro de
una organizacion; (1) son percepciones compartidas

de  politicas, practicas y  procedimientos
organizacionales sean formales o informales. Incluye al medio ambiente humano y fisico donde se desarrolla el

trabajo cotidiano que genera experiencia y la forma de c6mo éste es percibido. (2)

El constructo de clima organizacional se introdujo por primera vez en la psicologia organizacional e industrial, por
Gellerman en 1960, llamandole “personalidad o carécter de la organizacion”; (3) Litwin en 1968 definid al clima como
conjunto de percepciones directas o indirectas de la gente, sobre un conjunto de propiedades del ambiente laboral y
que supone influye en sus motivaciones y conductas. Asi, factores organizacionales como estructura o tipos de
recompensas que se usan, son entendidos por los trabajadores en base a sus percepciones. El clima organizacional
es un tamiz, no mide la realidad tal cual es, sino cémo ésta es percibida (4).

Un trabajo queda condicionado por su naturaleza, entorno y caracteristicas (ambientales y técnicas que lo
enmarcan), esta atmoésfera genera actitudes a favor o en contra de la organizacion, debido a que el comportamiento
humano se transforma por causa de la percepcion que se tenga de factores organizativos existentes, y no como
consecuencia del resultado de éstos mismos; pues los seres humanos describen y actian de acuerdo a ese sentir
(5, 6). Una organizacioén de tipo laboral (publica o privada) tiende a atraer y conservar a las personas que se adaptan
a su clima, y a la vez, éste se moldea en relacién a los integrantes que la conforman. Dicho clima se relaciona con el
"saber hacer" del directivo (tipo de liderazgo); con el comportamiento de las personas en su forma de trabajary
relacionarse entre si, y el tipo de materiales o herramientas que utilizan en su labor diaria; y por ultimo, con la propia
actividad del trabajador.

Entre causas que ocasionan un mal clima organizacional esta la deficiencia en la calidad de los procesos de trabajo,
una mala comunicacién interpersonal y/o deficiencia en la infraestructura donde se labore. Asi se originan
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disfunciones en el individuo como en la organizacion; con respecto al trabajador aparecen las de tipo fisico y mental
como son: insatisfaccion en el trabajo, desmotivacion, distanciamiento social o mala relacion interpersonal,
inadaptabilidad al puesto, uso de sustancias estimulantes, mal manejo del estrés laboral, consumo de drogas,
disturbios en el suefio, somatizaciones fisicas, entre otras; el funcionamiento de la empresa se ve afectado por la
presencia de: ausentismo (fisico o mental del trabajador), abandono del trabajo u omisidn de funciones, disminucion
de la cantidad y calidad del trabajo, incremento de la accidentabilidad de tipo laboral, con altas pérdidas econémicas
pues la influencia del clima se torna negativa en relacion al comportamiento de toda la organizacién (7, 8).

Existen herramientas para medir el clima organizacional, pero la mayoria de los autores se centran en unidades de
andlisis del individuo, estructura, funciones y estrategias de éstos; los componentes mas estudiados son: estructura
(sistemas de establecimiento de objetivos y procedimientos); autonomia (opciones de decision personal a la hora de
actuar en el ambito laboral); sistemas de remuneracion (métodos que se aplican para implantar estos sistemas);
relacion con la supervision (relacion entre jefes y subordinados) y nivel de resolucion de conflictos (grado de
coordinacion y cooperacion a la hora de afrontar problemas y dificultades entre los equipos de trabajo y la direccién)

9).

La Organizacion Panamericana de la Salud con respaldo de la Organizacion Mundial de la Salud disefié un
instrumento de medicion del clima organizacional, el cual, forma parte del programa sub-regional para el desarrollo
de la capacidad gerencial de los sistemas de salud de Centroamérica y Panamd; es un modelo de anilisis y
desarrollo organizacional que se ajuste especificamente a las unidades de salud, aqui el clima organizacional es uno
de los cuatro apartados de este andlisis; esta conformado por cuatro dimensiones (liderazgo, motivacion,

reciprocidad y participacion), las cuales, a su vez se dividen en cuatro subdimensiones cada una (10, 11).

Material y métodos

Se planted un estudio sobre el tema, en el Hospital de la Mujer Zacatecana, que esta situado en la ciudad de
Guadalupe, Zacatecas; la investigacion fue de tipo observacional, transversal y analitica realizada en el periodo de
julio- septiembre del 2011, donde la unidad de observacion y andlisis comprendié al personal médico y de
enfermeria; se tomd como criterio de inclusion el laborar en la unidad y tener mas de seis meses ejerciendo su
profesion y de exclusion contar con menos de seis meses de antigiiedad en la institucion. El universo de trabajo fue
de 327 trabajadores registrados y la seleccion de la muestra se realizé con el uso del muestreo aleatorio simple
sistematico, que determind el nimero de encuestas a realizar que fue de 80.

Las variables de estudio fueron datos socioecondémicos: sexo, edad, nivel profesional, tipo de contratacion, horario
laboral, estado civil, trabajar en otra institucion y el instrumento propuesto por Organizacién Panamericana de Salud
gue forma parte del modelo de andlisis y desarrollo organizacional de unidades de salud. El clima organizacional se
conforma de cuatro dimensiones con sus respectivas subdimensiones e items en cada una de éstas.

a) Liderazgo: direccion, estimulo a la excelencia, estimulo al trabajo en equipo y solucién de conflictos.

b) Motivacién: realizacion personal, reconocimiento a la aportacién, responsabilidad y adecuacion de las condiciones
de trabajo.

c¢) Reciprocidad: aplicacion en el trabajo, cuidado del patrimonio institucional, retribucion y equidad

d) Participacion: compromiso con la productividad, compatibilidad de intereses, intercambio de informacion e
involucramiento en el cambio. (12, 13)



Resultados

1. Datos generales

El estudio del Clima organizacional del Hospital de la Mujer Zacatecana, tuvo la participacion del 30 por ciento de
médicos (24) y 70 por ciento de enfermeras (56). Del total, 72.5 por ciento fueron mujeres (58) y 27.5 por ciento
hombres (22). La distribuciéon de edad se comport6é de la manera siguiente: el valor medio fue de 31 afios (desviacién
tipica 7.5 afios), moda de 24; el mas joven conté con 20 afios y el longevo refirié 52 afios, predomind la poblacion
adulto joven que va de 18 afios hasta 35 afios sobre el adulto maduro que comprende de los 36 a 59 afios.

De los profesionistas encuestados, 39 por ciento dijeron ser solteros (31); 40 por ciento casados (32); 10 por ciento
en union libre (8) y el resto divorciados, 11 por ciento (9). Respecto a la escolaridad, la profesion que presenté mayor
porcentaje fue la licenciatura en enfermeria con 49 por ciento (39); siguiéndole licenciatura de medicina general, 20
por ciento (16) y con carrera en enfermeria general 19 por ciento (15) y el resto con estudios de posgrado. De
acuerdo al tipo de contratacion, el profesionista con base federal obtuvo 25 por ciento (20); regularizado (base
estatal) 22 por ciento (18); predominé el trabajador bajo régimen de suplente con 30 por ciento (24); de contrato, 12
por ciento y se encontrd en la encuesta 10 por ciento de becarios o residentes de la especialidad de ginecologia y

pediatria (8).

A respecto de la distribuciéon del turno laboral de los profesionistas estos se ubicaron en el matutino con 17 por
ciento (14); vespertino 21 por ciento (17); nocturno 12 por ciento (10); jornada acumulada 20 por ciento (16); el
suplente, de contrato y becario resultaron laborar en horario movil, el 29 por ciento (23). En cuanto a contar con otro
trabajo un 85 por ciento de los trabajadores comentaron no laborar en otra institucion (68) y solo 15 por ciento (12) lo
hacen en turnos que no se crucen con el del nosocomio. La unidad externa a la que acude mas a trabajar es la de
tipo privada, 7 por ciento (6); seguida de la tipo social como es imss 4 por ciento (3), e issste 2 por ciento (2). Uno
por ciento sefialo laborar en otra unidad (1), cuida enfermos a domicilio.

2. Clima organizacional

La calificacion global del clima organizacional se otorgd en funcion del porcentaje de respuestas a favor de este; un
clima satisfactorio es aquel con puntuacion favorable mayor de 80 por ciento, poco satisfactorio de 50 por ciento a
79 por ciento y no satisfactorio menor al 50 por ciento. El diagnéstico global del clima organizacional del hospital
resulté con categoria de no satisfactorio pues obtuvo 49 por ciento de respuestas a favor de un buen clima. Las
dimensiones que componen al clima organizacional son Liderazgo, Motivacion, Reciprocidad y Participacion; dos
fueron evaluadas como no satisfactorias (Liderazgo y Motivacién) y dos poco satisfactorias (Reciprocidad y

Participacion).

A su vez, cada dimension considerd cuatro subdimensiones. Asi pues la dimension Liderazgo registré un 48 por
ciento, resultado del promedio de los items de las subdimensiones que la componen. Estimulo a la Excelencia fue la
mejor calificada, 54 por ciento; Direccidn, 51 por ciento; Estimulo al Trabajo en Equipo y Solucion de Conflictos
obtuvieron 45 y 43 por ciento, respectivamente. De acuerdo a éstos porcentajes de las subdimensiones fueron

categorizadas como poco satisfactorias y no satisfactorias.



figura 1. dimensioén liderazgo
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La dimension de Motivacion también clasific6 en el nivel de no satisfactorio, 47 por ciento. Respecto a sus
subdimensiones se obtuvo en Realizacion Personal, 56 por ciento; Reconocimiento de la Aportacion, 36 por ciento;
Responsabilidad, 39 por ciento y Adecuacion de las Condiciones de Trabajo, 58 por ciento. Realizacién personal y
Adecuacion de las condiciones de trabajo se sefialaron como poco satisfactorias y al Reconocimiento de la
Aportacion y la Responsabilidad, no satisfactorias.

figura 2. dimensién motivacion
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Dimensién Reciprocidad obtuvo 50 por ciento y se le ubic6 con caracter de poco satisfactoria al igual que
subdimension Equidad, que arrojo 62 por ciento. La Retribucion calificd con 43 por ciento, Cuidado del Patrimonio
Institucional, 45 por ciento y Aplicacion en el Trabajo, 49 por ciento; las tres subdimensiones se ubicaron como no
satisfactorias.



figura 3. dimension reciprocidad
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La dimensién Participacion calificé de forma global con 52 por ciento, como poco satisfactoria. La subdimension,
Involucramiento en el cambio obtuvo 49 por ciento y se catalogd de no satisfactoria. El Intercambio de informacion,
54 por ciento; Compatibilidad de Intereses y Compromiso con la Productividad, 53 por ciento cada una. Estas tres
subdimensiones se ubicaron como poco satisfactorias.

figura 4. dimensién participaciéon
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Discusién

Esta investigacion invita a continuar estudiando el clima organizacional en las unidades de salud de cualquier nivel
de atencion; la falta de un analisis del mismo a nivel local y nacional en este sector es necesario para mejorar el
ambiente laboral y el servicio de atencidon que se otorga. Respecto al diagnostico del clima organizacional del
Hospital de Mujer Zacatecana el resultado fue un clima no satisfactorios debido en parte a un mal liderazgo y baja
motivacién en sus trabajadores; resultados semejantes obtuvo Inés Dominguez (2009) quien evalué al clima
organizacional del nosocomio como inadecuado e insatisfactorio, asi también Nelsy M. Cortés en 2009 clasifico al
clima organizacional global del hospital de no satisfactorio con porcentajes por debajo de 50 por ciento de
respuestas a favor (14, 15).

Las dimensiones con mas probleméticas fueron liderazgo y motivacion, ambas, catalogaron de no satisfactorias pues
el estimulo al trabajo en equipo y el reconocimiento a la aportacion laboral es bajo con poca respuesta a la solucion
de conflictos por parte de las autoridades, segun la respuesta de los encuestados; el estudio de Inés Dominguez en
2009 determind un liderazgo y motivacion no satisfactoria y los realizados por Lizette Pérez en 2009 y Nelsy M.

Cortés 2009 determinaron una dimension motivacion no satisfactoria. Las dimensiones que resultaron mejor



evaluadas aunque con caracter de poco satisfactorias fueron Reciprocidad y Participacion debido a la percepcion de
equidad laboral, buen intercambio de informacién, compatibilidad de intereses entre los profesionistas y compromiso
con la productividad (16, 17, 18).

Una vez que se logré identificar el comportamiento de las diferentes dimensiones y subdimensiones del Clima
Organizacional, el hospital debe modificar, mejorar y adecuarse a las necesidades de una nueva era; una de estas
necesidades o cambios consiste en las evaluaciones organizacionales tanto internas como externas, por lo que es
fundamental la autoevaluacién, ya que ello permitird una retroalimentacion de los procesos y procedimientos
orientados al logro de sus objetivos. Es necesario realizar cambios que pueden ser estructurales y funcionales, sin
duda, los primeros son los que mayor dificultad representaran, pues implican reformas politicas, econémicas y sus
resultados se esperan a largo plazo; en tanto que los funcionales pueden lograrse con efectos inmediatos o a
mediano plazo; entre los puntos que ayudarian a mejorar y cambiar la situacion del hospital estan:

a) Implementacion de programas de evaluacion del desempefio por areas y diagndstico de necesidades de
capacitacion por servicio y turnos laborales con instalacién de un area especifica para la colocacién de resultados

b) Programa de motivaciéon y estimulacién real al personal del hospital con la finalidad de que los empleados

desarrollen una cultura organizacional y se sientan parte de la institucién.

c) Implementar un departamento de desarrollo de personal, con el propésito de implantar programas integrales de
capacitacion ofreciendo herramientas a los empleados para lograr un cambio de actitud, como base para mejorar el
desempefio de sus funciones.

d) Cursos para mejorar la comunicacién y lograr mayor flexibilidad laboral.

e) Solicitud de capacitacion de liderazgo a los directivos con habilidades para mejorar su rendimiento, el de cada
persona de su equipo y el del propio equipo de trabajo.

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

g) Fortalecimiento de los sistemas de administracion organizacional, especialmente aquellos que promuevan la
eficiencia en el trabajo.

Resumen

Determinar el clima organizacional del Hospital de la Mujer Zacatecana. Estudio observacional, transversaly
analitico, donde la seleccion de la muestra aleatoria fue de 80 trabajadores (médicos y enfermeras). El clima
organizacional del nosocomio resultd no satisfactorio entre las cuatro dimensiones que lo conforman. Las
dimensiones Liderazgo y Motivacion obtuvieron porcentajes por debajo del 50 por ciento, evaluandose como no
satisfactorias. Las dimensiones Reciprocidad y Participacion se catalogaron de poco satisfactorias, sus porcentajes
de respuestas a favor del clima estuvieron por arriba del 50 por ciento, pero por abajo de un 80 por ciento para
haber sido consideradas como satisfactorias. Diagnosticado el clima del nosocomio se plantea llevar a cabo la
retroalimentacion de procesos y procedimientos orientados al logro de los objetivos dentro de la unidad con el fin de
generar un ambiente de trabajo méas agradable.

Palabras claves: Clima organizacional, hospital, personal médico y de enfermeria.
Absctract

Determine the organizational climate of Zacatecas Women's Hospital. Observational, transversal and analytical, you



select a random sample of 80 workers (doctors and nurses). The organizational climate of the hospital was
unsatisfactory in four dimensions that comprise it. Leadership and Motivation dimensions percentages were below 50
percent, evaluated as unsatisfactory. The dimensions were classified reciprocity and participation of unsatisfactory,
their response rates for climate were above 50 percent, but down from 80 percent to have been considered
satisfactory. Hospital diagnosed the climate arises to carry out the feedback processes and procedures aimed at
achieving the objectives within the unit to generate a more pleasant working environment.

Keywords: Organizational climate, hospital, medical and nursing staff.
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