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Resumen

Este trabajo ha sido elaborado con el propésito de identificar la percepcién del clima
laboral, en una empresa social del estado de tercer nivel de complejidad, abordando una de
sus sedes; dada la importancia que esta cobra sobre la cultura, valores, politicas y practicas
de la organizacion; puesto que de un buen clima organizacional depende la satisfaccion del
cliente interno, de las diferentes areas de una institucion; y esto se ve reflejado en
productividad y eficacia en los procesos, por tanto es de gran importancia en la actualidad.

En este sentido se determind en la muestra (n=163), un clima laboral por mejorar,
durante el primer semestre del 2024, independiente del grupo etario, tiempo de vinculacién
y tipo de contrato, teniendo como indicadores criticos la recompensa, innovacion, toma de
decisiones, liderazgo, estructura y conflicto y cooperacion, y por el contrario factores con

mejor percepcién son comunicacion, remuneracion, identidad, motivacién y confort.

Palabras clave: clima laboral, percepcion, organizacion, talento humano, asistencial,
medio ambiente externo macro y medio ambiente micro, bienestar, comunicacion,

motivacién y confort.



Summary

Is work has been prepared with the purpose of identifying the perception of the work
environment, in a social enterprise of the state of third level of complexity, we address one of
its headquarters; given the importance that this has on the culture, values, policies and
practices of the organization; since the satisfaction of the internal client of the different areas
of an institution depends on a good organizational climate and this is reflected in productivity
and efficiency in the processes, therefore it is of great importance today.

In this sense, a work environment to improve was determined in the sample (n=163),
during the first semester of 2024, regardless of the age group, time of affiliation and type of
contract, having as critical indicators reward, innovation, decision making, leadership,
structure and conflict and cooperation, and on the contrary factors with better perception are

communication, remuneration, identity, motivation and comfort.

Keywords: work environment, perception, organization, human talent, care, macro

external environment, well-being, communication, motivation and comfort.



Capitulo 1. Planteamiento del problema

En este aparte el trabajo hace un abordaje relacionado la vision de los hospitales,
teniendo en cuenta que segun el Departamento Administrativo de la Funcion Puablica, la
Organizacién Panamericana de la Salud (OPS) y la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT), enlos ultimos afios el mundo laboral ha experimentado cambios en el contexto socio
cultural, por ello, los niveles de exigencia han propiciado problemas de salud en las
personas, generados por la sobrecarga laboral, relacionada con las exigencias del cargo, la
falta de adaptacion entre el trabajo y la capacidad de decision de los profesionales, por lo

gue es necesario medir el Clima Laboral.

1.1. Antecedentes del problema

En Colombia, los hospitales de tercer nivel de complejidad son instituciones
dedicadas a la prestacion de servicios publicos de salud a cargo del Estado, formando parte
del Sistema de Seguridad Social en Salud, con el propdsito de garantizar el servicio a todo
Colombia, de manera universal. En ellos se brinda asistencia médica a pacientes con
problemas de salud que requieren tecnologia avanzada, administracion de medicamentos
de amplio espectro, profesionales especializados, cuidados al paciente criticamente
enfermo que han sido remitidos o referidos por otros niveles de atencion.

La institucion de salud objeto de estudio, se encuentra ubicada en el centro de la
region, siendo la Unica de tercer nivel de atencion, geograficamente ubicada en el centro del
departamento. Es una empresa social del Estado, comprometida con mejorar la calidad de
vida de los usuarios a partir de la excelencia, docencia, investigacion, atencion humanizada
y alto compromiso gerencial, lo que representa una alta exigencia sobre sus colaboradores
y, desde alli, el clima laboral, es importante como elemento influenciador en la calidad de la
atencion en salud prestada, por lo que debe estudiarse e identificarse las causas relevantes

para mejorar la calidad de vida de los usuarios.
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1.2. Descripcion del problema

Las estrategias organizacionales y el tipo de clima laboral de la Institucion,
proporcionan la posibilidad de retroalimentar los resultados 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,
crear sentido de pertenencia y representacion de las politicas institucionales en cada uno de
sus colaboradores; segun lo expuesto por Heredia & Mendoza (2015) el Clima
Organizacional (CO) ha adquirido importancia vital y se le considera parte fundamental de la
estrategia organizacional; A su vez de acuerdo a lo sefialado por los teoristas Litwin y
Stringer (1968), quienes plantean que el CO, es resultado de multiples aspectos, como la
estructura organizativa, las relaciones interpersonales, la comunicacion con los lideres y
condiciones de bienestar laboral, pueden conllevar a la probabilidad de ocurrencia de
errores en la labor, mayor numero de interrupciones o distracciones ambientales, cambios
frecuentes en los procedimientos de trabajo y atencién poco humanizada a los pacientes.

Entrando en contexto con el clima organizacional de esta institucion, se debe tener
en cuenta como factor decisivo el gran volumen de pacientes objeto de atencion, siendo
esta entidad, el Unico hospital de tercer nivel de la regién, con una red de (47) E.S.E a nivel
municipal, conformada por una ndémina total de (1.326) colaboradores entre operativos
asistenciales y administrativos distribuidos en dos sedes; pero solo la recién aperturada,
ser& objet6 de observacion, la cual tiene (218) colaboradores distribuidos de la siguiente
manera; (55) colaboradores administrativos, (163) colaboradores operativos asistenciales.

La presente investigacion corresponde a un estudio cualitativo transversal, en el que
se realiz6 el andlisis de datos a partir de la medicién de la percepcion del clima laboral
durante el primer semestre del afio 2024, al grupo de colaboradores asistenciales de una de
las sedes del Hospital de tercer nivel de complejidad. Para este fin se aplico un instrumento

de recoleccion de datos tipo encuesta, con 39 items, de los cuales 34 corresponden a la
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escala tipo likert, en la que se mide informacion relacionada con la estructura

organizacional, relaciones interpersonales, liderazgo y condiciones laborales.

1.3. Pregunta de investigacion.

¢, Cual es la percepcion del clima laboral del personal asistencial de una institucion de salud

de tercer nivel de complejidad en Colombia durante el primer semestre del afio 2024?

1.4. Objetivos

1.4.1. Objetivo general.

Determinar la percepcion sobre clima laboral, del personal asistencial, de una
institucion de salud de tercer nivel de complejidad, en una de sus sedes ubicadas en el
territorio colombiano, durante el primer semestre del afio 2024.

1.4.2. Objetivos especificos.

e |dentificar las caracteristicas sociodemograficas y laborales del personal asistencial
de la institucion en una de sus sedes.

e Determinar los indicadores que influyen en el clima laboral, percibidos por la
poblacion de estudio durante el primer semestre de 2024.

¢ Analizar los resultados obtenidos para determinar posibles oportunidades de mejora

relacionados con gestion del talento humano en salud.

1.5. Justificacion

El motivo que nos llevo a investigar sobre el clima laboral, dentro de institucion de
salud de tercer nivel en una de sus sedes, es la necesidad de medir de manera individual y
detallada la percepcioén del clima laboral, puesto que permite a nivel gerencial tomar
decisiones que favorezcan el ambiente de trabajo, el cual es directamente proporcional a la
calidad en la atencion prestada por sus colaboradores.

Para el estudio se eligi6 la sede mas nueva, la cual inicia su operacion a partir del
periodo de pandemia, con el fin de suplir los requerimientos en la atencion de pacientes por

COVID-19, y una vez resuelta la situacion se observa entre los colaboradores la
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incertidumbre de su permanencia, relacionados con las politicas de gobierno en el sistema
de salud, reforma laboral y pensional, que pueden influir directamente en las organizaciones
y sus estrategias relacionadas con el manejo del talento humano a cargo. Adicionalmente,
existe la alta exigencia institucional por mejora constante y la necesidad de brindar atencion
humanizada, bajo los estandares establecidos, lo que se ve reflejado como producto de un
ambiente laboral, que aborda situaciones del entorno organizacional (psicosocial, afectivo,
econdmico), y que en dltimas cobra una importancia fundamental en el desempefio de las
funciones y actividades de cada persona en una institucion, y esto se ve reflejado en la
productividad de cada éarea.

A partir de lo anterior nace el interés por estudiar el clima laboral, que a su vez se
define como un conjunto de atributos especificos, para los individuos y las instituciones que
impactan en sus actitudes y motivacion, y por ello, con este trabajo de investigacion se logro
conocer los factores involucrados, se identificé que la medicién de dicho clima laboral no ha
sido evaluada de manera individual, sino colectiva junto con la sede principal.

Entonces nos hemos preguntado ¢ Para qué medirlo?, dando como respuesta que
puede ayudar a la organizacion, a encaminar estrategias para un ambiente laboral positivo y
de calidad, que genere resultados motivadores para sus empleados, con mayor sentido de
pertenencia y satisfaccion con su trabajo, y que en ultimas se traduce en mayor
productividad y eficiencia; puesto que la estabilidad del clima laboral, proporciona
retroalimentacion 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.

En pocas palabras lo que se busca, es brindar informacion a esta institucion que
sirva de analisis en la toma de decisiones sobre el talento humano a cargo, tanto para el
bienestar de sus colaboradores, como de sus pacientes y la organizacion; ademas, que sea
referente para otras instituciones, interesadas en brindar un buen ambiente de trabajo,
teniendo en cuenta un entorno fisico saludable, para llevar a cabo las funciones diarias,

buscar empleados mas felices y con sentido de pertenencia, fomentar la integracién para
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evitar conflictos y esto se traduce en una mayor satisfaccion del cliente y un aumento de la
rentabilidad de la empresa, entendiendo que cada institucion tiene unas caracteristicas

Unicas y especificas de acuerdo con su propio contexto.
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Capitulo 2. Marcos de referencia

2.1. Marco tedrico

El clima laboral es un concepto amplio que engloba la percepcion que los empleados
tienen sobre su entorno de trabajo. En el contexto de salud en Colombia, entender esta
percepcion es crucial para mejorar la calidad de los servicios de salud, la satisfaccion de los
empleados y, en Ultima instancia, los resultados de salud de los pacientes.

Por ello se ha retomado lo planteado por Litwin y Stringer (1968), al manifestar que
el clima laboral se refiere a las percepciones compartidas por los miembros de una
organizacion sobre su ambiente de trabajo. Es un fendbmeno multidimensional que incluye
aspectos como la estructura organizativa, las relaciones interpersonales, el estilo de
liderazgo y las condiciones laborales. A su vez vemos la importancia de un clima laboral
positivo, pues esta directamente relacionado con la calidad de la atencion al paciente. En
otros estudios se ha demostrado que un buen ambiente laboral reduce el agotamiento
profesional y aumenta la eficiencia y el compromiso del personal (Aiken et al., 2009).
Contribuyendo a la satisfaccion laboral y a la retencion del personal. Esto es particularmente
importante en las instituciones, donde la rotaciéon de personal puede afectar la continuidad
de la atencion (Tzeng, 2002).

Otra situacion importante son las condiciones fisicas y materiales del entorno de
trabajo, como la disponibilidad de recursos, la seguridad y la ergonomia, afectan
significativamente la percepcion del clima laboral (Hwang et al., 2013). Por ello a pesar de
ser la misma institucién de salud, se encuentran en sedes distintas con condiciones
particulares inherentes en cada una, las cuales son experimentadas por los colaboradores
de manera distinta; ademas de otros factores, como la calidad de las relaciones entre
comparieros y con los supervisores que son importantes en la percepcién del clima laboral;
por ello un ambiente de trabajo colaborativo y respetuoso contribuye a un clima positivo

(Gittell, 2009). Finalmente, en este estudio se ha considerado la percepcion de justicia en
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las recompensas y el reconocimiento del trabajo bien hecho, siendo cruciales para un clima
laboral saludable (Adams, 1963).

Es por ello, por lo que los investigadores han realizado algunos estudios en las que
se ha demostrado en las instituciones de salud, que donde no se genera suficiente impacto
en procesos de transformacion en el talento humano, necesario para crear un cambio
positivo en el clima laboral o la incorrecta gestion del talento humano crea situaciones de
inestabilidad laboral, sobrecarga laboral, acoso laboral entre otros y dichos conflictos
internos repercuten de manera negativa en la calidad de la atencion prestada por el servicio
(Cardona & Alzate, 2018). En el estudio realizado por Contreras, Henao y Vergara (2019),
se obtuvieron resultados similares en una institucion del departamento de Santander. En su
articulo titulado “ldentificacion del Clima Laboral en el Servicio de Urgencias de una
Institucion Prestadora de Servicios de Salud en Santander”, pusieron en el escenario, que la
carencia de elementos y déficit psicosociales afectan negativamente las condiciones
laborales de los trabajadores y por ende la percepcion de un clima laboral satisfactorio.

En otro estudio, segun Likert en los trabajos realizados (1974) citado por Brunet
(1987), define como la existencia de varias tipologias de clima laboral dentro de las
organizaciones, siendo definidos por el escritor, las caracteristicas estan dadas como clima
autoritario y participativo. Que seran tomados de referencia.

Se puede decir que el clima autoritario o cerrado, pertenece a las instituciones
burocréticas, rigida y estricta; y a la vez se subdivide en Sistema | — Autoritarismo
explotador y Sistema Il — Autoritarismo paternalista. En el Sistema I, los gerentes toman las
decisiones sin consultar con sus colaboradores y no confian en ellos, el trabajo se basa en
amenazas Yy castigos y la comunicacion consiste en cumplir érdenes; existe la insatisfaccién
en el trabajo y toda la organizacion, por otro lado, en el Sistema Il no existe un adecuado
trabajo en equipo y la poca influencia de los jefes siendo por medios informales, los
colaboradores inferiores pueden tomar decisiones dentro de la empresa, pero no es

responsable de los logros de los objetivos trazados (Likert, 1974).
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El clima denominado participativo se caracteriza porque existe una organizacion
dindmica a la vez esta dividido en: Sistema Il — Consultivo y Sistema IV- Participacion en
grupo. En cuanto al Sistema Consultivo, las conexiones estan establecidas, ya que existe
una confianza entre directivos y colaboradores, permitiendo de esta forma que los
colaboradores puedan tomar decisiones de acuerdo al nivel en que se encuentra, el trabajo
es dinamico y oportuno basado en la consecucién de los objetivos propuestos, el tipo de
comunicacion es de arriba hacia abajo y en otros casos suele ser de abajo hacia arriba y
laterales, es asi que se va formando actitudes favorables en los colaboradores sintiéndose
responsables de los que hace; en ese sentido se ve una satisfaccion mediana en el trabajo
con los diferentes cargos, asimismo se observa una satisfaccion regular o mediana dentro
del trabajo, entre colaboradores y gerentes administrativos y la organizacion. A diferencia
con el Sistema IV — participacién en grupo, el gerente tiene una confianza plena en sus
colaboradores, donde la decision esta presente en todos los niveles y cargos del personal
dentro de la organizacion, hay mayor empoderamiento y motivacion al medirse el
rendimiento mediante el logro de metas y objetivos, el mejoramiento y nuevas
responsabilidades, se cuenta con una comunicacioén efectiva siendo de arriba hacia abajo,
la amistad confianza entre gerencia, los colaboradores subordinados (Likert, 1974, citado
por Brunet, 1987).

Para el estudio se tendra en cuenta la evaluacién del clima organizacional planteado,
asi como el valor del propio ambiente laboral, donde van formandose los comportamientos,
segln se observa a cada uno de los colaboradores (Schneider, 2000), de esta manera se
abordan 3 dimensiones entre las que se mencionan el disefio organizacional, cultura de la
organizacion y potencial humano; tomandose en cuenta para la dimension disefio
organizacional, con cuatro indicadores como son la estructura, toma de decisiones,
comunicacion y remuneracion; para la dimensién cultura de la organizacion con tres
indicadores (identidad, conflicto y cooperacion y motivacion); por ultimo se medira la
dimension de potencial humano, conformado por cuatro indicadores: liderazgo, innovacion,

recompensa, confort.
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2.2 Marco conceptual
En el caso del estudio de la percepcion del clima laboral del personal asistencial, se
hace necesario definir conceptos como clima laboral, factores que lo afectan, la percepcion

del personal, y su relevancia en el contexto de salud.

2.2.1. Clima Laboral

El clima laboral se refiere al conjunto de percepciones que los empleados tienen
sobre su ambiente de trabajo. Estas percepciones son el resultado de las interacciones
diarias entre los empleados y su entorno laboral, incluyendo las relaciones interpersonales,
las condiciones fisicas del lugar de trabajo, las politicas y practicas organizacionales, y el
estilo de liderazgo.

2.2.2. Comunicacion

La calidad y claridad de la comunicacion interna afectan como los empleados
perciben su entorno de trabajo. Una comunicacion abierta y transparente puede mejorar la
cohesion del equipo y reducir la incertidumbre.

2.2.3. Condiciones de trabajo

Las condiciones fisicas del lugar de trabajo, incluyendo la infraestructura, el equipo
disponible, y el ambiente, juegan un papel importante en la percepcién del clima laboral.
Condiciones adecuadas pueden reducir el estrés y aumentar la satisfaccion laboral.

2.2.4. Confort

Aquello que brinda comodidades y genera bienestar al usuario.

2.2.5. Desarrollo Profesional

Las oportunidades de formacion y crecimiento profesional son importantes los
empleados que ven posibilidades de desarrollo en su trabajo tienden a estar mas motivados

y comprometidos
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2.2.6. Liderazgo

El estilo de liderazgo y la capacidad de los superiores para motivar, apoyar y
comunicar efectivamente con sus equipos son cruciales para el clima laboral. Un liderazgo
efectivo puede fomentar un ambiente de confianza y cooperacion.

2.2.7. Motivacion

La motivacion es el impulso que lleva a los empleados a alcanzar metas y
desempefarse bien en su trabajo. Un clima laboral positivo puede aumentar la motivacion,
mientras que un clima negativo puede reducirla.

2.2.8. Relaciones Interpersonales

Modo de vincularse que existe entre dos o mas personas, basandose en emociones,
sentimientos, intereses, actividades sociales, etc. La calidad de las relaciones entre
comparfieros de trabajo y con los superiores afecta directamente la percepcion del clima
laboral. Relaciones positivas pueden mejorar la colaboracion y el bienestar emocional.

2.2.9. Percepcion del personal

La percepcion del personal sobre el clima laboral es subjetiva y puede variar
significativamente entre individuos. Esta percepcion esté influenciada por experiencias
personales, expectativas y necesidades individuales, asi como por el contexto
organizacional.

2.2.10. Satisfaccion laboral

La satisfaccion laboral es una medida de como los empleados se sienten respecto a
su trabajo y sus condiciones laborales. Esta estrechamente relacionada con el clima laboral
y puede influir en la retencion del personal y la calidad del servicio.

2.2.11. Productividad

La productividad se refiere a la eficiencia con la que los empleados realizan sus
tareas. Un clima laboral favorable puede mejorar la productividad al reducir el estrés y

aumentar el compromiso de los empleados.
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2.3. Marco legal

El marco legal incluye una serie de leyes, decretos y resoluciones que regulan las
condiciones de trabajo, los derechos de los trabajadores, la gestion del talento humano y la
calidad en la prestacion de servicios de salud. Este marco normativo es fundamental para
garantizar un ambiente de trabajo adecuado y el bienestar del personal asistencial y
administrativo.

2.3.1. Articulo 25 de la Constitucion Politica de Colombia

Establece el derecho al trabajo en condiciones dignas y justas, en ella se estipula los
principios fundamentales del trabajo, incluyendo la igualdad de oportunidades,
remuneracion minima vital y movil, estabilidad en el empleo, irrenunciabilidad a los
beneficios minimos establecidos en normas laborales, y proteccién especial a la mujer, la

maternidad y los menores de edad.

2.3.2. Ley 100 de 1993
Crea el Sistema General de Seguridad Social en Salud (SGSSS) y regula la

prestacion de servicios de salud, incluyendo la proteccion de los derechos de los

trabajadores del sector salud (Fuentes, s.f.).

2.3.3. Ley 1562 de 2012
Reforma el Sistema de Riesgos Laborales y establece normas para la prevencion

de accidentes y enfermedades laborales, aplicables al personal asistencial y administrativo
en instituciones de salud. En ella se definen las responsabilidades de los empleadores en la
prevencion de riesgos laborales y promocion de la salud ocupacional, y obliga a los

empleadores a proporcionar un entorno de trabajo seguro y saludable.

2.3.4. Ley 1010 de 2006
El Congreso de Colombia, a través de la Ley 1010 de 2006, establece medidas para

prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral. Esta ley define el acoso laboral y los diversos
tipos de conductas que lo constituyen, ademas de establecer las obligaciones de los

empleadores para prevenirlo y proteger a los trabajadores.
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2.3.5. Ley 1438 de 2011
Reforma el SGSSS y establece directrices para mejorar la calidad en la prestacion

de servicios de salud, incluyendo aspectos relacionados con el bienestar del personal de
salud.

2.3.6. Decreto 1072 de 2015
Por el cual se expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector Trabajo y se

compilan las normas relacionadas con la seguridad y salud en el trabajo (SST).

2.3.7. Resolucién 0312 de 2019
Define los estandares minimos del Sistema de Gestion de Seguridad y Salud en el

Trabajo (SG-SST) para los empleadores y contratantes en Colombia (Calaméo, s.f.).
2.3.8. Normas Internacionales
Convenios de la OIT: Colombia es signataria de varios convenios de la Organizacion
Internacional del Trabajo (OIT) que protegen los derechos laborales y promueven
condiciones de trabajo dignas. Algunos relevantes son:
e Sobre la seguridad y salud de los trabajadores.

e Sobre los servicios de salud en el trabajo.

2.4. Marco institucional

El primero de febrero de 1991 la asamblea del departamento mediante una
ordenanza 009 lo reestructuré como establecimiento publico del orden departamental, con
personeria juridica y autonomia administrativa, adscrito al Ministerio de Salud y regulado
por las normas de alli emanadas. Tiempo después de conformidad con el articulo 194 de la
Ley 100 de 1993 mediante ordenanza No. 086 de diciembre 28 de 1994, la Institucion se
transformo en Empresa Social del Estado, es una entidad publica descentralizada del orden
departamental, de categoria especial, con personeria juridica, patrimonio propio y
autonomia administrativa, adscrita a la Direccion Seccional de Salud (Hospital Federico

Lleras Acosta,13 de noviembre de 2023).
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Con el tiempo, la institucion empezaria a construir una historia cargada de alegrias,
retos y aprendizajes inicialmente con servicios como el quiréfano, radiologia, oncologia,
salud mental y rehabilitacion (Hospital Federico Lleras Acosta,13 de noviembre de 2023).

Después de unos afios de estabilidad financiera, gracias a los esfuerzos
administrativos en el afio 2009 el hospital logra adquirir lo que antes se conocia como
seguro social y ahora se convertiria en una nueva sede, ampliando significativamente la
capacidad de cobertura, especificamente con 172 camas de hospitalizacion, salas de
partos, salas de cirugia, 15 camas de UCI adultos y 5 camas UCI intermedia.
Definitivamente una motivacion mas para creer que todo es posible con los procesos
adecuados, algo que aun llena de orgullo a la institucién. La transicién, que involucraba mas
cobertura y significaba una ampliacion en la deuda, por lo que la institucién entré en otra
crisis financiera al punto de encontrarse en una dificultad econémica que ocasioné la
intervencion de la Superintendencia de Salud cerrando los servicios de la sede en 2014
(Hospital Federico Lleras Acosta,13 de noviembre de 2023).

En el afio 2020 debido a la expansion del virus Covid-19 que posteriormente se
declara pandemia por parte de la OMS la gobernacién del departamento toma la decision de
recuperar nuevamente la sede para atender esta crisis de salud que sin duda marcé la
historia de la humanidad. Actualmente gracias a la superacion de la crisis y el apoyo
recibido por parte de la gobernacion se logré la recuperacion de la infraestructura,
apostandole a la inauguracion de nuevos y modernos servicios como la unidad de
guemados, hemodinamia, ademas de ampliar las camas de hospitalizacion y uci adultos, se
trasladaron algunos servicios de consulta externa brindando a los usuarios una mayor
comodidad en la atencion prestada. Una inversion enfocada en la salud de los habitantes de
la region (Hospital Federico Lleras Acosta,13 de noviembre de 2023).

Actualmente, el Hospital es una de las instituciones de salud mas importantes de la
region por ser de tercer nivel de complejidad y ofrecer una amplia gama de servicios
meédicos especializados por lo que cuenta con una infraestructura robusta y personal

altamente capacitado. Su misién es brindar servicios de salud de alta calidad, accesibles y
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oportunos a la comunidad, mediante la prestacion de atencion meédica integral, con un
enfoque en la humanizacion del servicio, la eficiencia operativa y el compromiso con el
bienestar de los pacientes. Por lo cual aspira a ser reconocido como un centro de
excelencia en la prestacion de servicios de salud, destacandose por su innovacion, calidad
en la atencion, desarrollo cientifico y tecnolégico, y por su liderazgo en la formacion de
talento humano en el sector salud.

El Hospital ofrece una amplia gama de servicios en 2 sedes en los que se incluye
Urgencias, Consulta Externa, Hospitalizacion, Cirugia, Cuidados Intensivos, Unidades de
cuidado intensivo para adultos, pediatricos y neonatales, Rehabilitacion, Apoyo Diagnéstico,
Laboratorio clinico, imagenologia, y otros servicios de diagndstico.

Y es de destacar que la institucion esta guiada por valores calidad, humanizacion,
transparencia e innovacion. Ademas, cuenta con una estructura organizacional que facilita
la gestion eficiente y eficaz de sus recursos y servicios, que incluye la Direccion general,
Subdireccion Médica, Subdireccion Administrativa, Subdireccién de Enfermeria,
Departamentos Clinicos y Especialidades, Servicios de Apoyo Diagndéstico y Terapéutico y
Profesional de enlace, como se visualiza en la figura 1.

También, el Hospital de tercer nivel reconoce la importancia del clima laboral y se
compromete a promover un ambiente de trabajo saludable y seguro, fomentar el desarrollo
profesional y personal de sus empleados, implementar politicas de bienestar laboral y
prevencion del acoso, realizar evaluaciones periédicas del clima laboral para identificar
areas de mejora, y ofrecer programas de capacitacion y actualizacion continua para su
personal, asegurando asi el bienestar tanto de los pacientes como del personal asistencial y

administrativo.
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Capitulo 3. Disefio metodoldgico

3.1. Tipo de estudio

Este estudio de investigacion se define como no experimental, retrospectivo y de
corte transversal, siguiendo lo planteado por Sampieri (2004). Se trata de un proceso
sistematico y empirico en la que las variables independientes no se manipulan porque ya
han sucedido; tiene un enfoque cualitativo, pues busca principalmente medir la dispersion
de datos e informacion relacionada a la percepcion del clima laboral por parte de los
colaboradores asistenciales en una institucion de salud del estado de tercer nivel de
complejidad, en una sede; con un alcance observacional descriptivo; acorde con lo
planteado (Hernandez, Fernandez y Baptista, 2014), pudiendo determinar las actitudes,
frente al ambiente laboral; basados en el disefio retrospectivo, obtenidos a partir del andlisis
de datos recolectados, mediante la aplicacion de un instrumento tipo encuesta a través un

enlace tipo Forms para la recoleccion de los mismos.

3.2. Poblacién

La poblacién corresponde a un grupo heterogéneo de 163 colaboradores
asistenciales en una Instituciéon de salud de tercer nivel en Colombia; teniendo como criterio
de inclusion a quienes se encuentran vinculados durante el primer semestre del afio 2024,
mediante cualquiera de las modalidades (carrera administrativa, planta temporal,
supernumerarios), desempefiandose como tecnélogos de farmacia e imagenes
diagnosticas, técnicos de enfermeria, profesionales de enfermeria, medicina, terapeutas en
los servicios de hospitalizacion (medicina interna, neurologia, cirugia, oncologia y uci para la
atencion del paciente quemado) y especialistas; quienes laboran en la sede més nueva
adscrita a una Institucion del estado de tercer nivel de complejidad en un departamento de
Colombia; razdn por la cual se decidié hacer la medicion segun lo planteado por Lepkowski
(2008b), el cual expone gue la poblacion es el conjunto de todos los casos que concuerdan

con una serie de especificaciones.



25

3.3. Muestra

El estudio se realiz6 con un alcance censal, abarcando el 100% de la poblacion
objetivo, por lo que no se calcularon muestreo ni error. De esta manera, con una poblacion
total de n=163, los datos recolectados representan la totalidad de la poblacion. Segun
Hernandez, Fernandez y Baptista (2014), esto implica que los datos obtenidos reflejan
fielmente la percepcion de los colaboradores asistenciales. Los criterios de inclusion para
los participantes fueron haber estado vinculados con la institucion durante el primer

semestre del afio 2024.

3.4. Hipotesis

La comunicacion, la motivacion y el confort, son los factores méas determinantes para

una mejor percepcion del clima laboral en la institucion de tercer nivel a estudio.

3.5. Variables

Se decide adoptar un instrumento tipo cuestionario de clima laboral elaborado por el
Ministerio de Salud de Pera en el afio 2008 para un ambito de aplicacion profesional, en
una institucién de tercer nivel de atencién en salud, las variables el instrumento las divide de

la siguiente manera:

3.5.1. Variables componentes demograficos.

Las variables demograficas son factores que describen las caracteristicas de una
poblacion. Estas variables incluyen aspectos como edad, género, nivel educativo, estado
civil, ocupacién, ingresos, entre otros. Las variables demogréaficas son fundamentales en
estudios de diversas disciplinas, como sociologia, economia, marketing, salud publica, y
demografia, ya que proporcionan informacion crucial sobre la estructura y dindmica de las

poblaciones.



Tablal

Variable edad

HIPOTESIS VARIABLE

DEFINICION DEFINICION .
CONCEPTUAL OPERATIVA DIMENSION
‘Principio universal de Para la dimension se mediran en
l;‘ g;ﬁg&zzﬂggjggg Afios tres grupos etarios, que se
H1 Edad g . dividiran entre adulto joven (18 a
?12??:I:|:;E|anl]ilde;ée Cumplidos. 39 afios) adulto (40 a 60) adulto
(Osorio, 2010, p. 2) mayor mayores de 60.
UNIDAD
ESCALA DE INDICE R\I/EIIA\ZII_E(I)?FEI\?(I:EIA OBJETIVO PREGUNTA
MEDIDA
. Se preguntara
Adulto joven o
. . Especifico en el
Adulto Porcentaje Nominal N.A. #1 cuestionario
Adulto mayor )
item # 1
Fuente: Elaboracion propia.
Tabla 2
Variable sexo
. DEFINICION DEFINICION .
HIPOTESIS VARIABLE CONCEPTUAL OPERATIVA DIMENSION
Segun la OMS, el
sexo" hace relfer_enma Caracteristica Se aplicara a_todos_ los
a las caracteristicas bioléaica colaboradores asistenciales de
H1 Sexo bioloégicas y di 9 la sede objeto de estudio que
A iferencia entre :
fisiolégicas que Hombre v Muier. S encuentren vinculados como
definen a hombres y Y MUEL- minimo durante el Gltimo afio.
mujeres.
UNIDAD DE : VALOR DE
ESCALA MEDIDA INDICE REEERENCIA OBJETIVO PREGUNTA
- Se preguntara en
H&E}Z;e Porcentaje nominal N.A. Especifico

Fuente: Elaboracion propia.

el cuestionario
#1 ftem # 2
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Tabla 3

Variable nivel de estudio

. DEFINICION .
VARIABLE DEFINICION CONCEPTUAL OPERATIVA DIMENSION

Promedio de grados que la
poblacién, en un grupo de edad, ha
aprobado dentro del sistema
educativo (MINSALUD, 2018). Se

se configura como un Para la medicién se
método idéneo mediante  mediran en cuatro

NIVEL DE . . L o L
configura como un método idéneo el cual se clasifica el grupos (técnico,
ESTUDIO . o L . .
mediante el cual se clasifica el grado grado de conocimientos tecndlogo, profesional,
de conocimientos que tiene una que tiene el personal especialista)
persona.
UNIDAD DE . VALOR DE
MEDIDA INDICE REFERENCIA OBJETIVO PREGUNTA
Porcentaje Nominal NA Especifico #1 Se p-regur.na,ra en el
cuestionario item # 3.
Fuente: Elaboracion propia.
Tabla4
Variable Vinculacion Laboral
. DEFINICION DEFINICION .
HIPOTESIS VARIABLE CONCEPTUAL OPERATIVA DIMENSION

Para la medicién se tendra en
Documento que Lo .
cuenta los siguientes tipos de

Es el tipo de describe funcion a contratacion (planta por
CONDICION vinculacion para cumplir por un tiempo S, P p_
H1 . . comision, libre nombramiento,
LABORAL realizar una determinado y
o . planta temporal,
labor especifica especifica las . L
. supernumerario, prestacion de
condiciones - .
servicios (trimestral/ semestral)
UNIDAD DE VALOR DE
ESCALA MEDIDA INDICE REEERENCIA OBJETIVO PREGUNTA
Planta por
comision, libre
nombramiento,
lanta temporal, - .
P P . . . Especifico Se preguntara en el
supernumerario, Porcentaje Nominal NA . -
., #1 cuestionario item # 4.
prestacion de
servicios
(trimestral/
semestral)

Fuente: Elaboracion propia.
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La percepcion del clima laboral es un indicador clave del bienestar y la satisfaccion

de los empleados. Evaluar y entender las variables que conforman esta percepcion permite

a las organizaciones identificar areas de mejora y desarrollar estrategias efectivas para

fomentar un ambiente de trabajo positivo. Un clima laboral saludable no solo beneficia a los

empleados, sino que también contribuye al éxito y sostenibilidad de la organizacion en el

largo plazo.

Las variables por estudiar, se agrupan en tres dimensiones: disefio organizacional,

cultura de la organizacion, potencial humano. De cada dimensién se seleccionaron las

siguientes categorias, estructura, toma de decisiones, comunicacion, remuneracion,

identidad, conflicto y cooperacion, motivacion, liderazgo, innovacion, recompensay confort

gue corresponden con el instrumento original; y con lo propuesto por la OPSy la OIT

basado en la definicién de revisiones tedricas y la informacion que fue aportada por criterios

de los expertos.
Tabla 5

Variable Clima Laboral

HIPOTESIS VARIABLE

DEFINICION
CONCEPTUAL

DEFINICION

OPERACIONAL DIMENSIONES

INDICADORES

Clima

H1 laboral

El climalaboral, se
percibe como el
valor del propio
ambiente laboral

donde van
formandose los
comportamientos,
segun se observa

Para medir la
variable en la
investigacion, se
contemplé

1. Disefio Organizacional

1.1 Estructura

1.2 Tomade
decisiones

1.3 Comunicacién
1.4 Remuneraciéon

estudiar 3
dimensiones
basicas: disefio
organizacional,

2.Culturade la
Organizacién

2.1 Identidad

2.2 Conflictoy
cooperacion

2.3 Motivacién

a cada uno de los cultura de 1a
organizaciény 3.1 Liderazgo
colaboradores. otencial 2
(Schneider, 2000) P . 3.2 Innovacion
humano 3. Potencial humano
3.3 Recompensa
3.4 Confort
Pregurjta en Ig gue se OBJETIVO ESCALA DE VALORES NIVELES O RANGOS
evalla el indicador E INDICE
1.1 (14-15-18-27) Escala Likert
1.2 (8-19) tipo Ordinal: Clima no saludable
1.3 (34-35-39) Especifico #2 Muy en desacuerdo (1) (34 a 68).
Algo desacuerdo (2) Clima por mejorar
1.4 (11-32) Ni de acuerdo ni en (68.1 a 136).

2.1 (25-28-36)

desacuerdo (3)
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2.2 (29-31-33-37) Algo de acuerdo (4) Clima Saludable
2.3 (6-7-13-20-38) Muy de acuerdo (5) (136,12 170).

3.1 (12-24)
3.2 (9-10-17-22)
3.3 (16-21-26)
3.4 (23-30)

Fuente: Tomado de Serrano (2022).

3.6. Recoleccidon de Datos y Plan de Anélisis

3.6.1. Plan de Recoleccion de Datos.

Para este estudio, se retomo el instrumento disefiado por el Ministerio de Salud de
Pert en 2011 y validado por Serrano (2022), en su estudio “Clima organizacional y calidad
de atencion del profesional de enfermeria en un hospital publico de Cusco, 2022” (ver Tabla
6). Este cuestionario se denominé “Cuestionario Clima Laboral “ (anexo 1), la encuesta fue
practicada durante la tercera y cuarta semana de julio de 2024, en la sede de la E.S.E.
estudiada, al 100% de sus colaboradores con criterio de inclusion, tener vinculacion laboral
como minimo un afio; ademas fue realizado de manera andnima, para mantener la
proteccion de datos y de informacion, adaptado para ser evaluado mediante el enlace digital
de la aplicacién de forms.offis.com (anexo 1), cuya configuracién no permite mas de un
intento, la razon de aplicarlo de esta manera fue poder realizar una recoleccién mas rapida
y que permitiera alimentar la base de datos automaticamente para su tabulacion y analisis,

mediante un enlace https://forms.gle/gVw8gGxPtGJEqYAPS.

Este instrumento comprende de 39 preguntas, que miden los diferentes aspectos de
la poblacion referente a su caracterizacion y la percepcioén de los colaboradores
asistenciales de la institucion de tercer nivel de complejidad, en la sede estudiada; con
preguntas mixtas de tipo nominal en los cuales 34 corresponden a preguntas tipo Likert
(Likert, 1932), siendo esta una escala que permiti6 medir la percepcién, actitudes y
opiniones frente a una caracteristica determinada Clima laboral, a la que se le designé un
valor numérico o puntuacién a las opciones de respuesta dispuestos entre los rangos de 1 a

5.


https://forms.gle/gVw8gGxPtGJEqYAP8
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Teniendo en cuenta lo anterior, se consideraron dos factores que, segun Schneider
(2000), las dimensiones de disefio organizacional, cultura organizacional y potencial
humano; participan como pilares en clasificacion del tipo de climay en ultimas, la calidad de
atencion durante la prestacion de los servicios.

Tabla 6

Ficha técnica del instrumento

FICHA TECNICA DEL INTRUMENTO 1

Nombre Cuestionario de clima organizacional

Autor Elaborado por el Ministerio de Salud en el afio 2008,
actualizado en el afio 2011. RM 468-2011/MINSA. Peru.

Duracién 10- 15 min

Ambito de Profesional de enfermeria de un hospital pubico de

aplicacién  cusco

Técnica Encuesta.

Dimension Disefio organizacional, cultura de la organizacion,
potencial humano

e o DB

Fuente: Tomado de Serrano (2022).

3.6.2. Plan de Analisis de Datos.

Se realizé un andlisis a los resultados obtenidos a partir del Formulario Encuesta de
"Percepcion Clima Laboral”, en dos secciones, en la primera se logré caracterizar la
poblacion en sus datos basicos demogréaficos, y en la segunda se clasificd especificamente
la percepcion del clima laboral, a partir de la sumatoria de los valores obtenidos con la
escala (Likert, 1932), categorizando los 11 indicadores evaluados en dimensiones
correspondientes a 1. Disefio Organizacional: estructura, toma de decisiones,
comunicacion, remuneracion, 2. Cultura de la Organizacion: identidad, cooperacion,
motivacion, 3. Potencial Humano: liderazgo, innovacion, recompensa y confort. Bajo este
mismo concepto se aplico el escalonamiento promedio relacionados a los rangos creados
gue permitieron determinar el tipo de clima percibido por los colaboradores frente a la

institucién, descrita en las tablas 7 y 8.
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Rangos para medir variable percepcion de clima Laboral
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INTERVALO VARIABLE 2 DESCRIPCION
34-68 Clima no saludable No existe un clima galut]!zilble
dentro de la organizacion
68.1-136 Clima por mejorar Se busca fortalecer algunos
aspectos del CL
Instituciéon con buen a
>136,1-170 Clima saludable organizacion, con RRHH,

técnicos y entorno saludable

Fuente: Elaboracion propia.

La siguiente tabla nos brinda una guia para establecer un rango de medicién del

clima laboral segun las diferentes dimensiones aplicadas en la encuesta, Disefio

organizacional, cultura de la organizacién, potencial humano, y serén clasificadas segun los

tres niveles que son clima no saludable, clima por mejorar y clima saludable. La

estratificacion se realiza conforme al nUmero de preguntas para cada indicador identificado

en la tabla de variable de clima laboral distribuidos con 11 preguntas en la dimension 1

(estructura 4, toma de decisiones 2, comunicacion 3 y remuneracion 2), 12 preguntas en la

dimension 2 (identidad 3, conflicto y cooperacion 4 y motivacion 5), y 11 preguntas en la

dimension 3 (liderazgo 2, innovacion 4, recompensa 3 y confort 2).

Tabla 8

Rangos para medir los niveles de clima laboral por dimensiones

NIVELES VARIABLE 1 D1 D2 D3
Clima no saludable 34-68 11-22 12-24 11-22
Clima por mejorar 68,1-136 22,1-44 24,1-48 22.1-44
Clima saludable >136,1-170 44,1-55 48,1-60 44,1-55

Fuente: Elaboracion propia.
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3.6.3. Cronograma.

La planificacion y gestion eficiente del tiempo son fundamentales para el éxito de
cualquier proyecto, especialmente en el contexto académico. Un cronograma de actividades
es una herramienta esencial que permite organizar y estructurar las tareas necesarias de
manera sistematica y ordenada. Este recurso tiene como objetivo principal demostrar el
proceso llevado a cabo, la asignacion de recursos, definicion de plazos, asegurando asi la
culminacion exitosa del proyecto dentro del tiempo estipulado.

El cronograma se desarroll6 desde el mes de mayo iniciado por parte del docente,
donde realiz4, una socializacion los conceptos basicos, para la elaboraciéon de un
anteproyecto de un trabajo de investigacion; tiempo seguido impulsé la seleccion del tema
a investigar, y el planteamiento del documento “ficha de investigacion”, y de este modo
obtener el visto bueno de la viabilidad del proyecto; y del mismo modo se plantea asesorias
semanales por parte del docente, en donde se retroalimenta lo concerniente al desarrollo
del trabajo de investigacion y ajustes del proyecto. Para el mes de junio y julio se adopta el
instrumento a aplicar y se ponen a consideracion del docente tutor, para poder medir el
clima laboral, en la E.S.E de tercer nivel objeto de analisis. Posteriormente, este instrumento
es aplicado durante las 3 y 4 semanas del mes de julio, procediendo a realizar el respectivo
andlisis de los resultados, con asesoria del docente se ultiman detalles para lograr obtener
un buen andlisis y poder generar un concepto que sea de interés para la E.S.E y con esto
mejorar el clima laboral, que sera socializado en el grupo académico durante la segunda

semana del mes de agosto.
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Tabla9

Cronograma de actividades

CRONOGRAMA DE ACTIVIDADES

MAYO JUNIO JULIO AGOSTO RESPONSABLE
ACTIVIDAD
12 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4
. Sem!narl_q X X X Freddy Becerra
investigacion
Entrega de ficha de
viabilidad de X Luisa Callejas,
_proyecto de Jessie Sanchez,
investigacion Lourdes Ldpez
Primer entregable X
Asesorias X X X X X X X X Freddy Becerra
Segundo
X
entregable
Aplicacion de X X Luisa Callejas,
instrumento Jessie Sanchez,
Tercer entregable X Lourdes Lopez
Exposicién final X

Fuente: Elaboracion propia.

3.6.4. Presupuesto.

El éxito de un proyecto no solo depende de una planificacién adecuada y la correcta
ejecucion de las tareas, sino también de una gestion financiera eficiente, es esencial ya que
permite prever y controlar los recursos econémicos necesarios para la realizacion del
proyecto; a su vez proporciona una vision clara de los costos asociados a cada actividad,
garantizar la optimizacion del uso de los recursos y evitar posibles desvios financieros que
puedan afectar el desarrollo y la culminacion exitosa de los objetivos propuestos, a
continuacion se demuestra de manera detallada los recursos econémicos destinados para
la consecucion de este proyecto, incluye gastos de personal, de tecnologia, transporte entre
otros.

Para lograr el resultado del trabajo de investigacion, debemos aplicar la creacion de
un presupuesto, el cual estd conformado por el talento humano que consta de los
honorarios del Docente por un valor $ (3.800.000) Mcte., los honorarios de las tres
investigadoras cada una con valor de $ (500.000) Mcte., para un total en talento humano
durante el tiempo del proyecto de $ (1.500.000) Mcte., el recurso informatico que incluye el

uso tecnologia como son los celulares, que hoy en dia, son una herramienta para
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almacenar informacion y trabajar desde cualquier lugar presupuestado por un valor total de

$ (2.700.000) Mcte., la inscripcién a plataformas digitales (forms) con un costo de $

(103.996) Mcte., el consumo de materiales de oficina alrededor de $ (150.000), todo esto

incluye un costo en desplazamientos y alimentacion a reuniones a la instituciéon estudio por

valor de $ (240.000) Mcte., sin dejar atras el consumos de energia e internet, que

actualmente ofrece excelente beneficios para lograr la terminacion exitosa de nuestro

trabajo de investigacion.

Tabla 10

Presupuesto del proyecto

COSTO
FUENTE PRECIO COSTO TOTAL DEL
ELEMENTOS TIPODERECUSOS  pyanciapora  CANTIDAD  yyTaARIO  MES  PROYECTO
(4 MESES)
Honorarios de las .
investigadoras Propios 3 $ 500.000 $ 1.500.000
PERSONAL Honorariosdocente
tutor de propios 1 $ 3.800.000 $ 3.800.000
investigacion
Computadores Propios 3 $ 1.000.000 $ 3.000.000
Suscripcion a
RECURSOS plataformas digitales Propios 1 $25999  $25999  $103.996
INFORMATICOS .
Microsoft

Celular Propios 3 $900.000 $2.700.000

MATERIALES Utiles de oficina Propios 3 $50.000 $ 150.000

Transf’gﬁ,;ess)(d fa) (3 Propios $30.000 $ 90.000

DESPLAZAMIENTOS Alimentacion (d@) (3
: dl,a's) : Propios 3 $50.000 $ 150.000
Internet (mes) Propios 3 $50.000 $ 100.000 $ 300.000
SERVICIOS PUBLICOS -

Energia (mes) Propios 3 $ 50.000 $ 150.000 $ 600.000

IMPREVISTOS 10% Propios 3 $ 20.000 $ 60.000 $ 240.000
TOTAL $6.475.999 $335.999 $12.633.996

Fuente: Elaboracion propia.
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Capitulo 4. Resultados

A continuacion, son presentados los resultados obtenidos después de aplicar la
encuesta entre la tercera y cuarta semana del mes de julio, al personal asistencial en una
Institucion de salud de tercer nivel en Colombia.

De las 163 encuestas diligenciadas, se puede abordar las caracteristicas
sociodemogréficas de la poblacion y un andlisis con cada una de las dimensiones del clima
Laboral, relacionadas en la encuesta de "Percepcién del Clima Laboral” En la sede mas

nueva del E.S.E de tercer nivel de complejidad asi:

4.1. Variables sociodemogréficas

Dentro de los principales rasgos caracterizados en el personal asistencial, se
encuentra dispersion equitativa en los grupos etarios entre 18 y 60 afios, y un pequefo
porcentaje en mayores de 60 afos, un predominio de personal femenino, una mayor fuerza
de trabajo en el nivel técnico, adscritos laboralmente por contrato de planta temporal con
renovacion anual, seguido por supernumerarios con renovacion trimestral y con una
vinculacién al servicio de la institucion en un rango de 2-5 afios mayoritariamente, como se
observa en la tabla 11.

Como hallazgos relevantes, se obtuvo que los trabajadores quienes perciben un
clima laboral menos favorable se encuentran: grupos de 18 a 39 afios, las mujeres
comparadas frente a los hombres y los profesionales, junto a los tecnélogos, son quienes
presentan percepciones mas bajas del CL, en oposicion al grupo de especialistas quienes
son el Unico grupo poblacional que se encuentran en una categoria de clasificacion Clima
Saludable.

También, se pudo observar en el tipo de vinculacion laboral, que las personas
contratadas por Planta temporal con renovacion anual, seguido por la planta por comision o
carrera administrativa, son quienes que perciben el clima laboral méas desfavorable, y

finalmente las personas con mayor insatisfaccion en la variable, tiempo de servicio en la
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institucion, se encuentran las personas con mas de 10 afios de servicio junto a las que
tienen de 1 y 2 afos.
Tabla 11

Resultados variables sociodemogréficas en la Institucion estudiada

RANGO PERCEPCION

VARIABLE RANGOS # % CLIMA LABORAL
ESCALA LIKERT
18 a 39 afnos 77  47.2% 133,85%**
1. Edad 40 a 60 afos 78  47,9% 134,02%**
mayor de 60 afios 8 4,9% 1349%**
2 Sexo Femeni_no 101 62% 133,64%**
' Masculino 62 38% 134,45%**
Tecnologo 7 4,3% 129,28%**
3. Nivel de Técnico 90 55,2% 132,72%**
estudios  Profesional 55 33,7% 123,65%**
Especializacion 11 6,7% 154,42%*
Planta por comision 14 8,6% 131,21%**
A libre nombramiento 32 19,6% 132,15%**
4 Planta temporal (renovacion de 54 33% 130,95%**
Condicion _2nu)
laboral Supernumerario/ Prestacion de 42  25,8% 136,28%*
servicios (renovacion trimestral)
Supernumerario/ Prestacion de 21 12,9% 139,61%*
servicios (renovacion semestral)
5. Tiempo De1lA 2afios 36 22,1% 132,58%**
d‘? _ De 2 A 5 afios 61 37,4% 133,22%**
SErVICI0  pe 5 a 10 afios 49  30,1% 136,36%*
_enla  “Mmasde 10 afios 17 10,4% 132,41%"
institucién

Nota*Clima saludable >136,1-170 **Clima por mejorar 68,1-136

Fuente: Elaboracién propia.

4.2. Variables de percepcién del clima laboral

Para la descripcion de los resultados de esta variable, se realiza un informe
seccionado, por dimensiones, un aparte para la percepcion del clima laboral por indicadores
y finalmente, se presenta en detalle, las preguntas de mayor relevancia en el clima por

mejorar, estipulados en los primeros hallazgos.

4.2.1. Resultado percepcion de clima laboral por dimensiones.
En la medicion de la percepcion del clima laboral en la muestra (n=163), se obtuvo

una puntuacién promedio de 133.94 de acuerdo con la medicion tipo Likert, en general en
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promedio, que corresponde a Clima por mejorar. La calificacion obtenida en las tres
dimensiones esta dentro del nivel de Clima por mejorar, segun lo reportado; para la
dimension 1. Disefio Organizacional (43.05), en la dimensién 2. Cultura de la Organizacién

(47.86) y en la dimensién 3. Potencial Humano (43.02) (figura 7 y tabla 12).

Tabla 12

Rangos medidos en variable percepcién de clima Laboral, por dimensiones, en la Institucion

estudiada

Dimension 2.
Culturade la
Organizacion

43,05** 47,86** 43,02** 133,93**
Nota. *Clima saludable **Clima por mejorar *** Clima no saludable

Dimensién 3. Promedio medicién
Potencial humano tipo Likert

Dimension 1. Disefio
Organizacional

Fuente: Elaboracion propia.

4.2.2. Resultado percepcion de clima laboral por indicadores.

En relacion con los resultados por indicadores se puede establecer, la inexistencia
de una percepcion para clima no saludable. En el caso de clima por mejorar sobresalen en
la dimensién de disefio organizacional los indicadores de estructura y toma de decisiones.
En la dimension, cultural de la organizacion la cooperacion y el conflicto y en la dimension
potencial humano tres de los cuatro indicadores, se encuentran con una percepcion de cima
por mejorar; correspondientes a liderazgo, innovacion y recompensa.

Tabla 13
Rangos medidos en variable percepcion de clima laboral, por indicadores, en la Institucién

estudiada

Dimensién 2. Culturade la

. L Dimensién 3. Potencial humano
Organizacion

Dimensién 1. Disefio Organizacional

TICFI)i?ndae Estructura CLOCT;?O?; Comunicaciéon Remuneracién  Identidad c(:o%rggf;g% Motivacién  Liderazgo Innovacion Recompensa  Confort
1484 7,707 12,45+ 8,06* 12,76  1479%  2031*  7,08*  1548%  1117% 839

. ; Er;:bT:** (4-8) (2-4) (3-6) (2-4) (3-6) (4-8) (5-10)  (2-4) (4-8) (3-6) (2-4)
%g‘o""r bor  (8116) (418 (6112 (4,1-8) (‘15'21)‘ (8,1-16) (12%)1‘ (41-8) (81-16) (6.1- 12) (4é)1'
anma (1266)1' (8,1-10) (12,1-15)  (8,1-10) (1125')1‘ (16,1-20) (22%')1‘ (8,1-10) (1266)1' (12,1-15) (Ebl)_

Nota. *Clima saludable **Clima por mejorar *** Clima no saludable

Fuente: Elaboracion propia.
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4.2.3. Resultado por preguntas de los indicadores con mayor relevancia en la
percepcién de clima laboral por mejorar

De acuerdo con la tabla de resultados de indicadores por preguntas, se puede
afirmar que la Dimension 3. de potencial humano, es quien presenta mayor afectacion, pues
3 de los 4 indicadores poseen bajos puntuaciones, pero que ademas, el indicador de
recompensa obtuvo los resultados mas desfavorables, el tener las peores calificaciones en
sus tres preguntas, que indagan sobre la forma en que es evaluado su desemperio,
distribucién de premios y recompensay el sistema de incentivos.

Seguidos por el indicador de innovacion, donde el personal analizado, percibe que
no es posible tener iniciativa e innovacién en su totalidad de la poblacién, sino para los
mandos medios a altos, y que por el contrario la sensacion es que la organizacion presenta
parcialmente resistencia a los cambios. El cual se relaciona con el indicador de liderazgo,
en donde nos muestra que sienten barreras para la disponibilidad de los jefes inmediatos y
un desinterés por parte de los directivos, por generar condiciones adecuadas de trabajo.

La Dimension 1 de Disefio Organizacional, fue la segunda mas afectada, ocupando
en cuarto lugar, el indicador Toma de decisiones; por lo que los colaboradores sienten que
no pueden participar plenamente en la toma de decisiones dentro de la organizacion, y que
no siempre los jefes inmediatos toman decisiones previa verificacion de la informacion. El
indicador de estructura ocupa el quinto lugar, en esté, el personal asistencial manifiesta
cometer errores dentro de la institucion, y que no siempre les salen las cosas perfectas, lo
gue esta asociado al desconocimiento total de las tareas y funciones especificas del cargo,
0 en algunos casos la realizacion de labores que no pertenecen a sus funciones.

En La Dimension 2. de Disefio organizacional, solo se ve afectado el indicador de
Conflicto y cooperacion, pues para la poblacién estudiada, sienten que el clima laboral por
mejorar, en tanto, que no siempre pueden contar con los comparieros de trabajo y otras

areas cuando lo necesitan.



Tabla 14.
Preguntas valoradas pertenecientes a los indicadores de mayor relevancia en el clima por

mejorar.
, VALORACION
DIMENSION INDICADOR PREGUNTA PROMEDIO
14. Las cosas me salen perfectas. 4,1
15. Conozco las tareas o funciones
especificas que debo realizar en mi 4,24
Estructura organizacion.
18. Las tareas que desempefio 495
D1. Disefio corresponden a mi funcion. '
organizacional 27. Cometo errores. 2,22
8. Mi jefe inmediato trata de obtener 3 93%*
Toma de informacion antes de tomar una decision. ’
decisiones
19. En mi organizacion, participo en la 3 76+
toma de decisiones. '
29. Las otras &reas o servicios me
! 4,09
ayudan cuando las necesito.
] 31. Puedo contar con mis compafieros de 412
D2. Cultura de Conflicto Y trapajo cuando los necesito. :
la Organizacién Cooperacion
33. Cuando he encontrado algo lo he 46
devuelto a su duefio. '
37. He mentido. 1,9
12. Mi jefe esta disponible cuando se le 401
necesita. '
Liderazgo 24. Nuestros directivos contribuyen a
crear condiciones adecuadas para el 3,96
progreso de mi organizacion.
9. La innovacién es caracteristica de 3 96+
nuestra organizacion '
10. Mis compafieros de trabajo toman 3 gw*
iniciativas para la solucion de problemas. '
D3. Potencial Innovacion 17 s f4cil para mis compafieros de
Humano trabajo que sus nuevas ideas sean 3,73*
consideradas.
22. Mi institucion es flexible y se adapta 3 g*
bien a los cambios. '
16. Mi trabajo es evaluado en forma 3 98+
adecuada. '
Recompensa 2_1. L_os_premlos y recpn00|m|entos son 3,55+
distribuidos en forma justa.
26. Existen incentivos laborales para que 3 63%*

yo trate de hacer mejor mi trabajo.

Fuente: Elaboracion propia. **Clima por mejorar (indicadores mas criticos).
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Capitulo 5. Conclusiones y recomendaciones

5.1. Conclusiones

El clima laboral, es un tema de importancia para la institucion de salud, teniendo en
cuenta los conceptos de la OPS y la OIT la percepcion del clima laboral se asocia a
diversos factores que se reflejan en la sensacion de aumento en las funciones, y en
la indiferencia a la toma de decisiones organizacionales.

Teniendo en cuenta todos los factores analizados obtenidos en la encuesta a

los trabajadores de una institucion de tercer nivel de complejidad del Tolima; se
llega a la conclusion de que la hipétesis planteada se acepta, dado que la variable
de comunicacion con un nivel segun la clasificaciéon de (8,06*); la motivacion con
un nivel de clasificacion de (20,31*) y el confort con un nivel de clasificacion de
(8,39%), fueron los factores mas determinantes clasificados como clima saludable,
para una mejor percepcion del clima laboral; teniendo presente que en estudios
anteriores estan igualmente clasificados; (Serrano Ecos, Liz Clorinda. Clima
organizacional y calidad de atencion del profesional de enfermeria en un hospital
publico de Cusco, 2022. ); sin embargo, entre los niveles de los indicadores
valorados, se destacan los siguientes, por presentar un resultado no favorable:
estructura (14,84**), toma de decisiones (7,70**), conflicto y cooperacion (14,79**),
liderazgo e innovacion (7,98*%), y recompensa (11,17**), por el porcentaje de
percepcion realizada en la encuesta; fueron los factores mas determinantes
clasificados como clima por mejorar los cuales son considerados como importantes
en una institucion para la satisfaccion del cliente tanto interno, como externo. por lo
gue se propone implementar un plan de mejora, con el ciclo PHVA.

Cabe resaltar, que una institucion que tiene clara la estructura de la organizacion y
permite el desarrollo del Potencial del talento humano para todos sus colaboradores,
tiene como resultado, un alto sentido de pertenencia hacia la organizacion. Para esto

es necesario tener en cuenta sus opiniones frente a la toma de decisiones, logrando
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una comunicacion asertiva; que a su vez promueva el trabajo en equipo,
equilibrando las cargas fisicas y mentales de sus empleados, brindando seguridad a
sus empleados para llevar un liderazgo con responsabilidad en cada proceso.

Es importante, mantener los procesos de medicion, evaluacion, renovacion e
innovacién constantemente del Clima Laboral, como un factor predictor de la calidad
de atencién en salud, sobre todo en las instituciones de salud, por su caracteristica
cambiante y exigente a manera de carga laboral fisica y mental; y una de las
mejores motivaciones para lograr un clima laboral saludable es mejorar la estabilidad
laboral con sistemas de contratacion estables y trabajar en el indicador de
recompensa, a través de evaluaciones de desempefio justas, con una distribucion
justa de premios e incentivos por parte de directivos hacia sus trabajadores.

Denota que el personal asistencial, se encuentra disperso en los diferentes grupos
etarios, con predominio de personal femenino, y con mayor fuerza de trabajo en el
nivel técnico, adscritos laboralmente por contrato de planta temporal con renovacion
anual, seguido por supernumerarios con renovacion trimestral, con una vinculacion
al servicio de la institucion en un rango de 2-5 afos.

Para reflexionar, se considera que se debe trabajar en el mejoramiento del clima
laboral en las entidades de salud, ya que de esas actitudes y aptitudes depende la
armonia en el cumplimiento de sus funciones, en la toma de decisiones y en
liderazgo individual, para llegar a uno colectivo; un ambiente de trabajo sano
contribuye a procesos exitosos, que se ven reflejados en la atencién al usuario, en la

salud fisica y mental de los trabajadores de una organizacion.
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5.2. Recomendaciones

A partir de los hallazgos del estudio, y las recomendaciones teéricas, se proponen
las siguientes recomendaciones para mejorar el entorno de trabajo y, en consecuencia, la

calidad del servicio en la institucién de salud:

1. Fortalecer el liderazgo

e Capacitacion en liderazgo: Ofrecer programas de formacién y desarrollo en liderazgo
para supervisores y gerentes, enfocados en habilidades de gestion, comunicacion y
resolucion de conflictos.

e Liderazgo participativo: Que involucre al personal asistencial en la toma de

decisiones y en la planificacion de actividades.

2. Gestionar la carga de trabajo y el estrés

e Evaluacion de la carga de trabajo: Realizar evaluaciones periodicas de la carga de
trabajo para identificar &reas de sobrecarga y redistribuir tareas de manera
equitativa.

e Contratacion de personal: Considerar la contratacion de personal adicional para
aliviar la carga de trabajo excesiva y garantizar una adecuada proporcion de
personal por paciente.

e Programas de bienestar: Implementar programas de bienestar y manejo del estrés
que incluyan actividades recreativas, asesoramiento psicoldgico y pausas

adecuadas durante el trabajo.
3. Promover el desarrollo profesional

e Capacitacion continua: Ofrecer oportunidades de capacitacion continua y programas
de desarrollo profesional que permitan al personal asistencial actualizar sus
conocimientos y habilidades.

e Planes de carrera: Desarrollar planes de carrera que incluyan promociones internas

y caminos claros para el avance profesional dentro de la institucion.
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4. Reconocimiento y recompensa

Sistemas de reconocimiento: Implementar sistemas de reconocimiento y
recompensas que valoren y celebren el desempefio y la dedicacion del personal
asistencial.

Incentivos: Ofrecer incentivos financieros y no financieros, como bonos, premios al

empleado del mes y actividades de team building "construccion de equipos”.

5. Fomentar la participacion comunitaria

Encuestas de clima laboral: Realizar encuestas periddicas sobre el clima laboral
para recolectar la opinién del personal asistencial / administrativo, en cada sede y
utilizar estos datos para guiar las mejoras.

Comités de trabajo: Establecer comités de trabajo que incluyan representantes de

diferentes areas para discutir y abordar temas relacionados con el clima laboral.

6. Implementacion y seguimiento

Plan de accion: Desarrollar un plan de accion detallado basado en estas
recomendaciones, con objetivos claros, responsables designados y plazos
especificos.

Monitoreo y evaluacion: Establecer mecanismos de monitoreo y evaluacion para
medir el impacto de las acciones implementadas y realizar ajustes segun sea
necesario.

Transparencia y comunicacion: Mantener una comunicacion transparente sobre las
acciones tomadas y los progresos realizados, involucrando al personal asistencial en

todo el proceso.
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ANEXOS

Anexo A. Encuestasobre percepcion del clima laboral.
| ‘-_I
A k

CUESTIONARIO SOBRE CLIMA LABORAL

De conformidad con lo dispuesto en la Ley 1587 de 2012 y el Decreto 1377 de 2013, por la
cual se desarrolla el derecho constitucional que tienen todas las personas a conocer,
suprimir, actualizar y rectificar todo tipo de datos personales recolectados, almacenados o
que hayan sido objeto de tratamiento en bases de datos en las entidades del publicas y
privadas.

'y

AUTORIZ0 de manera libre, previa, expresa, voluntaria y debidamente informada, para el
tratamiento de datos aqui registrados con la correspondiente recoleccion, recaudo,
almacenamiento, uso, circulacion, proceso, compilacion, intercambio, y tratamiento, de
los datos que han sido suministrados y que se han incorporado en esta base.

La informacion que usted nos proporcione sera utilizada con fines de investigacion, por lo

que se le pide la mayor sinceridad posible; asi mismo le garantizamos el
anonimato y la confidencialidad de los mismos. Agradecemos su participacion

1. Edad *

O 18 2 39 afios
O 40 a 60 afios

O Mayor de 60.

2.5exo*

O Femenino

O Masculing



3. Nivel de estudios *
() Técnico

(_:j Tecndlogo

() Profesional

() Especializacién

4 Condicion laboral *

{:} Planta por comision

() Alibre nombramiento

{:} Planta temporal (renovacion de anual,)

{:j Supermumerario/ Prestacion de servicios (renovacion trimestral)

D Supernumerario/ Prestacién de servicios (renovacion semestral)

5. Tiempo de servicio en la institucion *

{:j De1 A2 afios
O De2 A S afios
O De 5 a 10 afios

(_:j Mas de 10 afios

A continuacion, tiene una serie de preguntas que permitiran medir el clima laboral de la
institucion. Debera responder segun la siguiente tabla de valores:

Muy en desacuerdo(1), Alge desacuerdo (2), Ni de acuerde ni en desacuerdo (3), Algo de
acuerdo(4), Muy de acuerdo(5).
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6. Mi centro de labores me ofrece la oportunidad de hacer lo que mejor s hacer *

1 2 3 4 3

Muy en desacuerdo O D 'C:' D O Muy de acuerdo

7. Merio de bromas *

1 2 3 4 B

Muy en desacuerdo O ':::' O ':::' O Muy de acuerdo

8. Mi jefe inmediato trata de obtener informacion antes de tomar una decision *

1 2 3 4 5

Muy en desacuerdo ':::' 'C:' '\r.::' 'C:' O Muy de acuerdo

9. La innovacion es caracteristica de nuestra organizacion *

1 2 3 4 2

Muy en desacuerdo O D D 'C:' O Muy de acuerdo

10. Mis compafieros de trabajo toman iniciativas para la solucién de problemas *

1 2 3 4 b

Muy en desacuerdo 'C::' D ':::' O 'C::' Muy de acuerdo
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11. Mi remuneracion es adecuada en relacion con el trabajo que realizo *

1 2 3 4 3

Muy en desacuerdo O D D O O Muy de acuerdo

12. Mi jefe esta disponible cuando se le necesita

1 2 3 4 3

Muy en desacuerdo C:' C:' C:' O ':::' Muy de acuerdo

13. Mi jefe inmediato se preocupa por crear un ambiente laboral agradable *

1 2 3 4 2

Muy en desacuerdo O D D O O Muy de acuerdo

14. Las cosas me salen perfectas *

1 2 3 4 3

Muy en desacuerdo D D D O ':::' Muy de acuerdo

15. Conozeo las tareas o funciones especificas gue debo realizar en mi
organizacion

1 2 3 4 3

Muy en desacuerdo D D D D D Muy de acuerdo
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1a. Wi trabajo es evaluado en forma adecuada *

1 2 3 4 3

Muy en desacuerdo D O D O O Muy de acuerdo

17. Es facil para mis companeros de trabajo que sus nuevas ideas sean
consideradas.

1 2 3 4 3

Muy en desacuerdo D ':::' D 'i::' O Muy de acuerdo

18. Las tareas que desempeno corresponden a mi funcion *

1 2 3 4 3

Muy en desacuerdo D O D O O MMuy de acuerdo

19. En mi organizacién participo en 1a toma de decisiones *

1 2 3 4 2

Muy en desacuerdo C:' O C:' '::::' C:' Muy de acuerdo

20. La mayoria del tiempo estoy sonriente *

1 2 3 4 4]

Muy en desacusrdo D O ':::' O ':::' Muy de acuerdo

52



21. Los premios ¥ reconocimientos son distribuidos en forma justa *

1 2 3 4 5

Muy en desacuerdo ':::' O O D D Muy de acuerdo

22. Mi institucion es flexible y se adapta bien a los cambios. *

1 2 3 4 5

Muy en desacuerdo ':::' O O D D Muy de acuerdo

23. La limpieza de los ambientes es adecuada

1 2 3 4 5

Muy en desacuerdo D 'C:' 'C:' D D kMuy de acuerdo

24. Muestros directivos contribuyen a crear condiciones adecuadas para &l
progreso de mi organizacion

1 2 3 4 5

Muy en desacuerdo ':::' C:' C:' D D Muy de acuerdo

25. Mi contribucion jusga un papel importante en el xito de mi organizacion de
salud

1 2 3 4 5

Muy en desacuerdo 'C::' O 'C::' 'C::' ':::' Muy de acuerdo

&

&
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26, Existen incentivos laborales para que vo trate de hacer mejor mi trabajo =

1 2 3 4 ]

Muy en desacuerdo 'C::' ':::' ':::' ':::' 'C::' Muy de acuerdo

27. Cometo errares

1 2 3 4 2

hMuy en desacuerdo D D C:' C:' D Muy de acuerdo

28. Estoy comprometido con mi organizacion de salud *

1 2 3 4 ]

hMuy en desacuerdo D D 'C:' 'C:' D Muy de acuerdo

29. Las otras areas o servicios me ayudan cuando las necesito *

1 2 3 4 ]

hMuy en desacuerdo O O ':::' ':::' O Muy de acuerdo

30. Entérminos generales me siento satisfecho con mi ambiente de trabajo *
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31. Puedo contar con mis companeros de trabajo cuando los necesito *

1 2 3 4 b

Muy en desacuerdo O D 'C:' D O Muy de acuerdo

32. Wi salario v beneficios son razonables *

1 2 3 4 5

Muy en desacuerdo 'C::' D O D 'C::' Muy de acuerdo

33. Cuando he encontrado algo lo he devuelto a su duefio *

1 2 3 4 5

Muy en desacuerdo O D O D O Muy de acuerdo

34. Mi jefe inmediato se comunica regularmente con los trabajadores para
recabar apreciaciones técnicas o percepciones relacionadas al trabajo

1 2 3 4 5

Muy en desacuerdo O D O D O Muy de acuerdo

35. Mi Jefe inmediato me comunica si estoy realizando bien o mal mitrabajo *

1 2 3 4 ]

buy en desacusrdo 'C::' D 'C::' D 'C::' Muy de acuerdo
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36. Me interesa el desarrollo de mi organizacion de salud. *

1 2 3 4 5

Muy en desacuerdo D O D D O Muy de acuerdo

37. He mentido *

1 2 3 4 5

Muy en desacuerdo Q O Q Q O Muy de acuerdo

38. Recibo buen trato en mi establecimiento de salud *

1 2 3 4 5

Muy en desacuerdo D 'C:' D D D Muy de acuerdo

39. Presto atencion a los comunicados gue emiten mis jefes. *

1 2 3 4 5

Muy en desacuerdo O O 'C:' 'C:' O Muy de acuerdo

Atrds

m s Pagina 2 de 2 Borrar farmulario
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Anexo B. Resultados de las encuestas.
En la distribucion de los grupos de edad, de la muestra (n=163) se obtuvo, que
47.2% de personas estaban entre los 18 y 39 afios, 47.9% entre 40 y 60 afios y el 4.9%,

mayor de 60 afios.

Figura 2

Variable edad

@® 18 a 39 afios
@ 40 a 60 afios
@ Mayor de 60.

Nota. Elaboracion propia.

De la muestra estudiada el 62% son del sexo femenino mujeres y 38% masculino.

Figura 3

Variable sexo

@ Femenino
38% @ Masculino

.

Nota. Elaboracion propia.
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El 4.3% del personal asistencial se desempefia como tecndlogos, 55.2% técnicos,

33.7% profesionales y el 6.7% especialistas.

Figura4

Variable nivel de estudios.

@

@® Técnico
@ Tecnologo
@ Profesional

‘ ‘ @ Especializacion

Nota. Elaboracion propia.

En el caso de condicion laboral, el 8.6% esta vinculado por Planta por comision,
19.6% por libre nombramiento, 33.1% por Planta temporal con renovacion de anual, 25.8%
son Supernumerario/ Prestacion de servicios con renovacion trimestral y 12.9% son

Supernumerario/ Prestacion de servicios con renovacion semestral.

Figura 5

Variable condicién labora

@ Planta por comisién
@ A libre nombramiento
@ Planta temporal (renovacion de anual,)

@ Supernumerario/ Prestacion de servicios
(renovacion trimestral)

8.6% @ Supernumerario/ Prestacion de servicios
= (renovacion semestral)
19.6%

Nota. Elaboracion propia.
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En cuanto a el tiempo de servicio en la Institucion se hallé que el 22.1% tenia de 1 a
2 afos de antigliedad, 37.4% de 2 a 5 afios, 30.1% de 5 a 10 afios y 10.4% més de 10

anos.

Figura 6

Variable tiempo de servicios

@ De 1 A 2 arios
@® De 2 A5 afios
@ De 5 a 10 afios
@ Mas de 10 afios

Nota. Elaboracion propia.

El promedio de la percepcion del clima laboral de acuerdo con la medicion tipo Likert
fue 133.94, y la dimension mejor calificada es Cultura de la Organizacion, seguida por

Disefio Organizacional y, Potencial Humano.

Figura7

Variable clima laboral por dimensiones.

43,02; 32% ® Dimension 1. Diseno
Organizacional

M Dimension 2. Culturade la
Organizacion

B Dimension 3. Potencial humano

Nota. Elaboracion propia.



