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Resumen: Objetivo: Caracterizar el clima organizacional percibido por funcionarios asistenciales y administrativos
en un hospital publico de Quindio-Colombia en 2015. Método: Estudio cuantitativo de tipo correlacional, que
mide el clima organizacional de un hospital de baja complejidad mediante la caracterizacion de doce dimensiones.
La poblacion estudio la conformaron 114 funcionarios asistenciales y administrativos pertenecientes a un hospital
publico de Quindio-Colombia. Resultados: La medicion del clima organizacional dio como resultado un promedio
global de 69,81, con una calificacion de 3,89 catalogandose como un nivel medio para el clima organizacional.
Se evidencio una relacion positiva altamente significativa entre el clima organizacional con la dimension de relaciones
interpersonales y de esta ultima con la coordinacion externa. Conclusion: Se evidencia la importancia que para el
funcionario tiene, desde su punto de vista, la “interaccién amigable” que se interpreta como la relacion respetuosa y
efectiva con sus compafieros de area, necesaria para un ambiente de trabajo en equipo; de igual manera se evidencio
la importancia de tener en cuenta las relaciones interpersonales con la coordinacion externa lo que se puede traducir

como el valor que el funcionario le confiere al liderazgo participativo en la percepcion del clima organizacional.

Palabras clave: Cultura Organizacional, Instituciones de Salud, Recursos Humanos en Salud.
Clima organizacional em um hospital piblico de Quindio Colombia

Resumo: Objetivo: Caracterizar o clima organizacional percebido por funcionarios assistenciais e administrativos
em um hospital publico do departamento de Quindio-Colombia, em 2015. Método: Estudo quantitativo de tipo
correlacional, o qual mede o clima organizacional de um hospital de baixa complexidade através da caracterizacdo
de doze dimensdes. A populagdo estudada foi conformada por 114 funcionarios assistenciais e administrativos
pertencentes a um hospital ptblico do departamento de Quindio na Colombia. Resultados: A medigdo do clima
organizacional apresentou como resultado uma média global de 69,81, com uma qualificagdo de 3,89 catalogando-se
como um nivel médio para o clima organizacional. Evidenciou-se uma relagdo positiva altamente significativa
entre o clima organizacional com a dimensdo das relagdes interpessoais e desta Glltima com a coordenagao externa.
Conclusao: Evidencia-se a importancia que tem para o funcionario, desde sua perspectiva, a “interagao amigavel”
a qual se interpreta como a relacgdo respeitosa e efetiva com seus colegas de area, necessario para um ambiente de
trabalho em equipe. Do mesmo modo, evidenciou-se a importancia d as relagdes interpessoais com a coordenagao
externa, o qual pode se traduzir como o valor que o funcionario lhe da a lideranca participativa na percepg¢do do

clima organizacional.
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Organizational climate in a public hospital from Quindio Colombia

Abstract: Objective: To characterize the organizational climate perceived by the assistance and administrative
staff members at a public hospital in Quindio-Colombia 2015. Method: A quantitative correlational study, which
measures the organizational climate of a low complexity hospital through the characterization of twelve dimensions.
The population being studied was conformed by 114 assistance and administrative staff members who belong to
a public hospital in Quindio-Colombia. Results: The measurement of the organizational climate provided a result
of a global average of 69.81 with a score of 3.9 being classified as a medium level for the organizational climate.
There was evidence of a highly meaningful positive bond between the organizational climate and the dimension of
interpersonal relationships and between this one with the external coordination. Conclusion: There is evidence of the
importance given by the staff members to the “friendly interaction” that is interpreted as a respectful and effective
relationship with their co-workers, which is, in turn, necessary for the generation of a teamwork environment.
Additionally, it was found that a high degree of importance regarding interpersonal relationships with the external

coordination is given; fact that can be understood as the value staff members confere to the participative leadership

within their perception of organizational climate.

Keywords: Organizational Culture, Health Care Institutions, Human Resources in Health.

1 Introduccion

Las dindmicas organizacionales que se viven
actualmente, hacen que las personas se sometan
constantemente a situaciones cambiantes e
interacciones diarias que interfieren directamente
en la productividad y el logro de los objetivos
institucionales, por las diversas situaciones vividas
en las relaciones interpersonales, la comunicacién,
calidad del trabajo, toma de decisiones, horizonte
institucional, procesos de cambio y tipo de liderazgo

(SALCEDO; ROMERGO, 20006).

Autores como Lewin, consideran que el clima
organizacional es una concepcién util para
enlazar los aspectos objetivos de la organizacién
(FLORES, 2014). Otros autores como Méndez (2006)
han propuesto diversos planteamientos acerca del
significado de clima organizacional. Pero la mayorfa
estd de acuerdo con la estrecha relacién que tiene el
comportamiento del hombre con el entorno de su

organizacién (GARCIA SOLARTE, 2009).

Independientemente de la definicidn que se acepte
como la mds pertinente para su uso académico y/o
préctico, se desea enfatizar en este trabajo realizado
en nuestro medio, que el clima laboral puede ser
cuantificado y gerenciado, constituyéndose este
ultimo aspecto, en un factor determinante en
procesos de cambio promovidos por la gerencia, que
son necesarios para que la organizacién se adapte
de manera rutinaria a nuevos elementos internos y
externos que presionan la estabilidad y crecimiento
organizacional (SERLIN, 2010).

Cad. Bras. Ter. Ocup., Sao Carlos, v. 25, n. 3, p. 461-467, 2017

Se plantea que uno de los aspectos mds
importante a tener en cuenta por un gerente, es el
hecho de entender cémo el cliente interno cuenta
con un trato equitativo, siendo interlocutor de
una comunicacién honesta con sus superiores
jerdrquicos a través de la cual sea informado sobre
las expectativas y responsabilidades, asi como
también de sus reconocimientos por los esfuerzos
y logros obtenidos (SEGREDO PEREZ, 2013).
En términos mds sencillos se propone “[...] como
una necesidad de brindar un trato a las personas
en la organizacién exactamente igual a como se
quiere que ellos traten a sus clientes” (PEREZ DE
MALDONADO; MALDONADO PEREZ;
BUSTAMANTE UZCATEGUI , 2006, p. 231).
En otras palabras: para exigir desde la gerencia, un
trato dptimo a los pacientes y/o clientes externos,
se requiere que el cliente interno sea tratado con la

misma consideracién.

Se entiende entonces que el gerenciar el clima laboral
es fundamental, dado el impacto en el cumplimiento
cabal dela misién (SALAZAR ESTRADA etal., 2009).
Esto ratifica la necesidad de que las pricticas
laborales estén dirigidas a crear un entorno afectivo
que facilite los procesos de desarrollo del personal
de las organizaciones, pues cualquier proyecto que
desestime la influencia de las conductas afectivas
del individuo en su actividad diaria, minimiza
las ganancias que la organizacién (PEREZ DE
MALDONADO; MALDONADO PEREZ;
BUSTAMANTE UZCATEGUI, 2006, p. 231).
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Una de las principales funciones de la gerencia
es, la creacién de un clima organizacional favorable,
tanto fisico como mental, que induzca a las personas
a contribuir espontdnea y voluntariamente con sus
esfuerzos, a lograr cambios y obtener los objetivos

planteados para lograr mejoras a largo plazo en la
productividad (CARRILLO ARRIAGA, 2011).

Las instituciones prestadores de servicios de salud,
se constituyen en uno de los apoyos esenciales en una
sociedad prospera y productiva, por estos motivos,
diferentes investigadores a nivel internacional y
nacional, se han dado a la tarea de realizar estudios
que soportan el clima organizacional en los sistemas
de salud y en las organizaciones encargadas de
prestar dichos servicios (MARIN BETANCUR;
PAZ DELGADO, 2014).

El diagnéstico del clima organizacional en el
Hospital “Dr. Luis F. Nachén”. Xalapa, Veracruz
(CORTES JIMENEZ, 2009). Buscé especificar las
percepciones del grupo a través de las dimensiones del
clima organizacional, propuestas por la organizacién
panamericana de la salud: motivacién, liderazgo,
participacién y reciprocidad. En esta investigacién,
todos los grupos refieren una percepcién no
satisfactoria del clima organizacional, incluyendo
estas dimensiones con sus respectivas variables.
Siendo el personal de enfermeria el que expresa
mayor nivel de insatisfaccién.

El trabajo realizado sobre el clima organizacional
en la gestién del cambio para el desarrollo de la
organizacion, realiza un acercamiento conceptual
del tema y exponen las diferentes dimensiones y
categorias a tener en cuenta para su medicién, las
cuales giran en torno a los valores de la organizacidn,
las creencias, costumbres y précticas institucionales,
que permiten esclarecer las causas de la satisfaccion
e insatisfaccion en el trabajo y su incidencia en los

cambios organizacionales (SEGREDO PEREZ, 2013).

Por otro lado, el estudio sobre clima organizacional,
realizado en los colaboradores del drea administrativa
del hospital regional de Cobdn (SIERRA, 2015),
establecio que el clima laboral del drea administrativa
se encontraba favorable para dichos colaboradores,
dado la incidencia de factores positivos encontrados,
ademds, hallo dificultades relacionadas con la calidad
y la remuneracién.

En este sentido se hace necesario continuar
investigando en el fendmeno del clima organizacional
en la que respecta a las instituciones prestadoras de
servicios de salud, por tal motivo, la intencién del
presente estudio consistié en caracterizar el clima

organizacional percibido por los funcionarios
asistenciales y administrativos de un hospital
publico, con el fin de que los hallazgos encontrados,
permitieran generar acciones para mitigar las diversas

dificultades encontradas en los entornos laborales.

2 Método

Estudio cuantitativo de tipo correlacional
mediante el cual se caracteriza el clima organizacional
percibido por funcionarios asistenciales y
administrativos pertenecientes a un hospital publico
de Quindio-Colombia durante el periodo 2015

Las dimensiones abordadas fueron: la comunicacién
interna, el reconocimiento, las relaciones interpersonales
en el trabajo, la calidad en el trabajo, la toma de
decisiones, el entorno fisico, los objetivos de la
institucién, el compromiso, la adaptacién al cambio,
delegacién de actividades y funciones, coordinacién

externa y eficiencia en la productividad.

Se midieron las variables del clima organizacional

considerindolo como un

[...] fenédmeno multidimensional que describe
la naturaleza de las percepciones que los
empleados tienen de sus propias experiencias
dentro de una organizacién (CHIANG
VERA etal., 2008, p. 66).

Los participantes fueron escogidos al azar en
todas las dependencias obteniendo una muestra de
114 personas quienes fueron informadas del objetivo
delaencuesta y se obtuvo su consentimiento mediante
el formato escogido para tal fin. La participacion
en la investigacion se realizé de manera voluntaria
y andénima, la aplicacién del instrumento de
recoleccién de datos se realizé de manera individual
y sin limite de tiempo. Se trabajé con un margen de
error 5%; nivel de confianza de 95%. La muestra
estuvo conformada por personal de planta, personal
vinculado por prestacién de servicios y otros que se
encontraban contratados a través de terceros para
labores administrativas y misionales que llevaran mds
de 6 meses laborales dentro del hospital; excluyendo
a los colaboradores llevaran menos de seis meses de
labores en la institucidn, se encontraran en periodo
vacacional o estuvieran fuera de la institucién en el
momento de la aplicacidn del instrumento. La ejecucién
del proyecto fue aprobada por el comité de ética de

la universidad catélica de Manizales.
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2.1 Instrumento

Para el diagnéstico del clima organizacional, se
utilizé un instrumento adoptado por el Departamento
de Calidad del Ministerio de Salud de Chile, validado
en una experiencia anterior por Rebeco en el afio
2001 (SEGREDO PEREZ, 2013). Se trata de un
cuestionario, en el cual se consideran 12 dimensiones:
Comunicacién interna, reconocimiento, relaciones
interpersonales, calidad en el trabajo, toma decisiones
trabajo, entorno fisico, objetivos de la institucién,
compromiso, adaptacién al cambio, delegacién
de actividades y funciones, coordinacién externa,
eficiencia en la productividad; conformado por
74 enunciados que dan cuenta de 12 dimensiones
del clima organizacional elaborado con respuestas
basadas en escala tipo Likert de cinco puntos (Muy de
acuerdo=5, De acuerdo = 4, No estoy seguro = 3,
En desacuerdo = 2, Totalmente en desacuerdo =1)
(SEGREDO PEREZ, 2013).

2.2 Analisis estadistico

La informacién fue capturada en el paquete
estadistico SPSS versién 21 (Statiscal Package fort
he Social Sciencies, 2015) para crear la base de datos
que permitié analizar la informacién de manera
integral. Se utilizaron medidas de tendencia central:
frecuencias, porcentajes, media, valor minimo y
valor méximo, para describir las caracteristicas de
la muestra y las variables de estudio. El coeficiente
de confiabilidad del instrumento se obtuvo a través
del alfa de cronbach y la curva de normalidad de
los datos mediante la prueba kolmogorov-smirnov
(K-S), previa construccién de indices con valor de
02 100, con el objetivo de identificar la pertinencia
de utilizar estadistica paramétrica o no paramétrica,
privilegiando la utilizacién de (rho) de Spearman
para el andlisis.

Tabla 1. Dimensiones del clima organizacional.

3 Resultados

3.1 Caracterizacion sociodemografica
de los participantes

E171,1% de los participantes eran de sexo femenino
y 28,9% de sexo masculino; la moda de la edad fue
26 anos y la media de 35 afios. Con respecto al tiempo
que se encontraban los participantes laborado en la
institucién se encontré una media es de 36 meses
con tiempo menor a 0 meses y mayor a 372 meses.
Los tipos de contratacién que predominaban fueron la
prestacion de servicios y tercerizacion, cada uno con
el 42,3%, el 15% restante corresponde a funcionarios
de planta (nombramiento). La escolaridad arrojé que
el 42,3% de las personas contaba con estudios de
nivel técnico, 33% universitario, 15,5% bachillerato,
8,2% postgrado y 1% primaria.

3.2 Clima organizacional

La prueba normalidad de Kolmogorov-Smirnov
muestra datos con una distribucién que no es
normal en el cuestionario de Clima Organizacional,
obteniendo una media de 69,81 (DE = 18,15) y
una cuantificacién por media de 3,89 considerados
medios en la escala para el efecto.

El dato minimo del cuestionario fue de 57.97 puntos
y el miximo de 85.30 puntos. En la Tabla 1 se
reportan los resultados del promedio obtenido por
cada dimensién del cuestionario, evidenciando
que el puntaje mds alto se obtuvo en la dimensién
relacionada con el compromiso y el puntaje mds bajo
en la que se relaciona con la coordinacién externa

En cuanto a las dimensiones de este instrumento
se evidencian los siguientes promedios para cada
una de ellas. Mostrando en los datos obtenidos una
distribucién no normal.

Dimensiones X DE
Comunicacion Interna 72,93 16,05
Reconocimiento 62,70 20,65
Relaciones Interpersonales 67,71 19,87
Calidad en el Trabajo 79,57 16,49
Toma Decisiones Trabajo 65,72 22,77
Entorno Fisico 63,18 22,18
Objetivos de la Institucion 76,89 20,46
Compromiso 85,30 15,57
Adaptacion al Cambio 60,41 12,92
Delegacion de Actividades y Funciones 67,01 21,43
Coordinacion Externa 57,97 12,76
Eficiencia en la Productividad 78,35 78,35

Fuente: Elaboracion propia.
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3.2.1 Dimensiones del clima
organizacional

¢ Comunicacién interna

Tuvo una correlacién positiva con el resultado
de clima laboral. En la medida que haya una buena
comunicacién interna, demostrando un coeficiente
de fiabilidad de 0,943 que es considerado alto
(representada en los 13 ftems por un alto coeficiente
de confiabilidad) aumentard la calificacién del
clima laboral.

e Reconocimiento

Tuvo un coeficiente de confiabilidad alto; es una
de las dimensiones que mayormente se correlacionan
con la medida del clima laboral y con la dimensién
12 que describe la eficiencia en la productividad.
Demostrando que en la medida que el funcionario
se sienta productivo y eficiente cree ser reconocido
por la organizacién.

* Relaciones interpersonales

Se evidencia una relacién positiva altamente
significativa, la mayor con relacién al clima laboral
y con la dimensién de relaciones interpersonales,
conformado por ftems que asocian el trabajo en
equipo por drea, la motivacién por el trabajo, la
interaccién otros miembros del equipo y el respeto
mutuo.

e Calidad en el trabajo

Se correlaciona positivamente con la dimensién de
relaciones interpersonales en el trabajo. Es probable
que se interprete calidad en el trabajo como calidad
del ambiente laboral.

* Toma decisiones trabajo

Se correlaciona de manera menos favorable con
la dimensién 12 de eficiencia en la productividad,
permitiendo inferir que se mejoraria la eficiencia en
un ambiente de mayor flexibilidad con posibilidad
para el funcionario de asumir decisiones propias o al
menos consentidas con la direccién de la organizacion.

¢ Entorno fisico

Llama la atencién que no obtuvo correlaciones
significativas positivas ni negativas con las otras
dimensiones. Se podria decir que la condicién fisica
del entorno no tuvo un peso importante a la hora
de asumir una medida del clima laboral.

e Objetivos de la institucién
Tuvo la media X'=76,89, que la ubica en una escala
media, indicando que, en cuanto a los objetivos de la

institucién hay vacios en su conocimiento definicién
y aceptacién de estos.

e Compromiso

Obtuvo la media mas alta (X=85,30) demostrando
que los empleados del hospital sienten un alto
compromiso con la institucidn, se sienten con la
capacidad de esforzarse al mdximo y un alto grado
de responsabilidad en todo momento con sus
actividades a pesar del tipo de contratacién cuyos
casos en su mayorfa no generan estabilidad laboral.

e Adaptacién al cambio

Esta dimensién fue una de las mds bajas
evidenciando c6mo los empleados son un poco
renuentes al cambio.

¢ Delegacién de actividades

Se pudo observar que la delegacion de funciones
es poca.

¢ Coordinacién externa

Esta dimensién tuvo la media mds baja (X=57,97)
evidenciando el escaso trabajo en equipo, comunicacién
con otras dependencias, conocimiento de necesidades
del mismo servicio y posiblemente problemas con
los conductos regulares.

e Eficiencia en la productividad

Tuvo la media X =78,35 esta dimensién tuvo
buena significacién manifestando el buen uso de
recursos y logro de tareas.

En cuanto a la caracterizacién de los objetivos
se observé en las correlaciones Rho de Sperman
como resulta altamente significativa las relaciones
interpersonales con la comunicacién interna (p 0,87),
lo que nos indica que existe buen equipo de trabajo,
se siente a gusto con el trabajo, hay una buena
comunicacion entre el equipo de trabajo.

Se pudo evidenciar que aunque esta correlacién
da altamente significativa, estd en contra del andlisis
de la dimensién de comunicacién que arrojo la
media mds baja de todos las dimensiones, pues se
esperaria que las dos dieran altas. Lo que se puede
observar es que esta comunicacién va dirigida mds
que todo a la comunicacién con los superiores y no
con respecto al trabajo en grupo como si lo es la
correlacién de relaciones interpersonales.

4 Discusion

La percepcién del clima laboral percibido por
funcionarios asistenciales y administrativos que
participaron en esta investigacion, pertenecientes a
la Empresa Social del Estado de Quindio, arrojé una
calificacién de 3,89 catalogdndose como un nivel
medio en la escala: Bajo 1-1,9; Medio 2-3,9 Alto 4-5,

en contraposicién a otros estudios de diagndstico
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del clima organizacional en un hospital castrense
en 2014 (RAFAEL, 2014). Donde se revelé una
alta frecuencia de insatisfaccién del personal en
las dimensiones evaluadas; de la misma forma, un
estudio realizado por Dominguez Silva, Alvarez
Fuentes y Navarro Dominguez (2009), reporta
que el clima organizacional de una Policlinica
Universitaria puntuaba por debajo del promedio
que se consideraba como limite inferior de
satisfaccién en todas las dimensiones analizadas.
Cortés clasificé el clima organizacional global de un
hospital como insatisfactorio, encontrando que solo
el 9% del personal percibfa un clima satisfactorio

(CORTES JIMENEZ, 2009).

En Colombia, estudios como el de Conde Martin,
Figueroa Murcia y Flérez Pefia (2014), abordaron la
evaluacién de clima laboral en una institucién de
salud de mayor grado de complejidad comparada
con la institucién de salud del presente estudio pero
con la misma metodologia, reportando resultados
similares con una calificacion para el clima de 3,4 que
consideran medio o poco satisfactorio.

De acuerdo con los resultados de nuestro estudio,
se puede ver que todas las dimensiones analizadas
presentaron una puntuacion positiva estadisticamente
significativa (p=0,001) al relacionarlas con la
comunicacién interna, destacando la relacién entre
comunicacidn y relaciones interpersonales.

Aunque la bibliografia es amplia con respecto
a clima laboral también es cierto que los diversos
estudios a nivel internacional se caracterizan por
la heterogeneidad de los planteamientos y del
instrumento de medida del clima, especificamente
en Colombia son escasos y como en el caso de
Carmona Arias y Jaramillo Correa en 2010 en su
estudio sobre el clima organizacional del hospital
de Pereira (CARMONA ARIAS; JARAMILLO
CORREA, 2010), enfocan su investigacién en la
relacién negativa que constituye para el clima la falta
de un modelo administrativo claramente establecido,
o el de Chiang Vera, Salazar y Nunez (2007), que
relaciona el clima laboral con estilos de liderazgo
y riego psicosocial en empresas colombianas del
sector social y de salud.

5 Conclusion

La dimensién de relaciones interpersonales y el
clima laboral se relacionan de manera altamente
signiﬁcativa. Se encontrd que una parte importante
de los funcionarios encuestados, asocia las buenas
relaciones con sus compafieros de trabajo y el
respeto mutuo, como una condicién importante
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en la percepcién de “buen” clima laboral. Visto de
otra manera, también se puede plantear con base
en el resultado que un buen clima laboral favorece
las “buenas” relaciones interpersonales y viceversa.

La correlacién entre dimensiones se caracterizd
por una relacién directa de fuerza débil. Lo anterior
se podria interpretar como la interdependencia de
las dimensiones en el resultado del clima laboral lo
cual implica que para impactarlo se deberfan abordar
todas las dimensiones analizadas, idealmente, previo
un estudio mds detallado por variable, disefiado
especificamente o para las condiciones del Hospital
objeto de estudio.

La correlacién aunque positiva, mds débil, se
observa entre clima laboral y comunicacién interna,
lo cual se explicaria por una debilidad en la cultura
de trabajo en equipo por un lado y por otro, que
eventualmente se le da poca importancia a lo que
desea la organizacion bien sea debido a falencias
en procesos de induccién, a que no estd clara la
cultura organizacional y/o a que se desconocen y
por lo tanto no se aplican los valores corporativos
que desea reflejar la organizacién.

Como reflexiones a la gerencia de la organizacién,
se propone incluir el gerenciamiento del clima laboral
dentro del plan estratégico de la organizacién. Elaborar
un programa para la gerencia del clima organizacional
coordinado por personal con conocimiento en la
materia, la medicién del clima organizacional debe
hacerse siguiendo las especificaciones cientificas del
caso, debe ser periddica, preferiblemente validada
para el uso en instituciones de salud de bajo grado
de complejidad e idealmente ejecutada por terceros.
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