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RESUMEN

El clima organizacional y el desempefio del personal son factores determinantes para
toda organizacion y deben ser vistos como prioridad por la administracion para aumentar
la eficiencia de sus operaciones y la satisfaccion de sus empleados.

El objetivo de la presente investigacion es determinar la relacion entre el clima
organizacional de la ESE Hospital del Rosario del municipio Campoalegre, Departamento
de Huila, Colombia, y el desempefio del personal. Se trata de una investigacion de
carécter cuantitativa, positivista, con un disefio no experimental transeccional descriptivo
gue contd con la participacion de 52 empleados de las diferentes areas del hospital. De
igual forma se refiere a una investigacion de tipo descriptivo y correlacional

En cuanto a los resultados, para la variable Clima Organizacional, destacé una valoracion
positiva. Se observo la existencia de un clima hibrido, con elementos de tipo autoritario —
paternalista, de tipo participativo — consultivo, y participativo — grupal. Para la variable
Desempefio Laboral, prevalecen los factores de orientacion en el personal de manera
positiva, destacando el conocimiento del cargo. La correlacién de las variables resulté
baja y positiva.

El comportamiento de las variables Clima Organizacional y Desempefio Laboral obtuvo
valoraciones positivas por parte de los consultados, lo cual se ajusta a una realidad en la
cual ambos elementos mantienen vigencia dentro de la situacion de trabajo, pero se
encuentran sujetos a las realidades establecidas en el servicio hospitalario por las
razones de pandemia Covid-19, lo que se hace tangible en la expresién de la correlacion
positiva pero baja.

Palabras Claves: clima organizacional, desempefio del personal, gestiobn de recursos
humanos en centros de salud, dimensiones del clima organizacional, satisfaccién del
personal, responsabilidad social empresarial.



ABSTRACT

The organizational climate and the performance of the personnel are determining factors
for any organization and must be seen as a priority by the administration to increase the
efficiency of its operations and the satisfaction of its employees.

The objective of this research is to determine the relationship between the organizational
climate of the ESE Hospital del Rosario in the municipality of Campoalegre, Department
of Huila, Colombia, and the performance of the staff. It is a quantitative, positivist research,
with a non-experimental descriptive transectional design that included the participation of
52 employees from the different areas of the hospital. In the same way, it refers to a
descriptive and correlational type of research.

Regarding the results, for the Organizational Climate variable, a positive assessment
stood out. The existence of a hybrid climate was observed, with elements of an
authoritarian-paternalistic type, a participatory-consultative type, and a participatory-
group type. For the Work Performance variable, orientation factors in the staff prevail in a
positive way, highlighting knowledge of the position. The correlation of the variables was
low and positive.

The behavior of the variables Organizational Climate and Work Performance obtained
positive evaluations by those consulted, which adjusts to a reality in which both elements
remain valid within the work situation, but are subject to the realities established in the
hospital service due to the Covid-19 pandemic, which becomes tangible in the expression
of the positive but low correlation.

Keywords: organizational climate, staff performance, human resources management in
health center, organizational climate dimensions, staff satisfaction, corporate social
responsibility.



INTRODUCCION

La dinamica de las organizaciones se encuentra sujeta a diversos factores que
generalmente no parecen del interés de estas sino se muestran con un tangible hecho
con un impacto apreciable a la vista de todos, sin embargo, la modernidad de las teorias
administrativas ha permitido un cambio es esa forma de considerar a estos aspectos, de
manera que algunas de estas hacen esfuerzos para conocerlos y luego comprender la

realidad en la cual se sitdan.

En este sentido, la operatividad de toda empresa, sin distingos de su naturaleza,
obedece en amplio margen a la caracterizacion que el componente humano otorga al
Clima Organizacional, visto el mismo, como una determinacion generada ante la relacion
entre los lideres y su equipo humano, hecho que ha sido estudiado en diferentes latitudes
del mundo y que para el caso de Colombia, no muestra una continuidad en las
investigaciones de orden académico, lo cual hace propicia la opcién de su estudio para

el presente caso.

De la misma manera, las realidades que se confrontan en organizaciones como las
de servicios de salud publica, establece retos significativos en multiples ambitos, mas aun
cuando las circunstancias que determinan la presencia de la pandemia originada por el
Covid-19 a principios del afio 2020, elevo a un nivel no imaginado los requerimientos de

servicios de salud, centrados en la confrontacion de este mortal virus que ha cobrado



millones de vidas en el mundo.

De ahi que, siendo los factores estudiados una constante para con el Clima
Organizacional, ahora posiblemente marquen otras tendencias distintas a lo ac ontecido,
y las condiciones de la nueva realidad, marquen una situacion de especial atencion, en
la cual, una institucion como la ESE Hospital del Rosario del municipio Campoalegre, del
departamento del Huila, por ser un centro de salud publica, genera todo un conjunto de
complejas relaciones, las cuales no han sido estudiadas para este caso ante la presion

ejercida por el tiempo de Pandemia.

Claro esta, que las interacciones que definen el Clima Organizacional de la ESE
Hospital del Rosario del municipio Campoalegre, del departamento del Huila, pueden
estar siendo determinantes con otros hechos que se derivan del ejercicio de este
componente humano, como es el caso del desempefio laboral, una variable estudiada
por excelencia en todos los ambitos y que para el caso especifico presentado, conforma
un reto, debido a las exigencias en las que se ve involucrada la institucién y quienes la

conforman.

Ante las actuales circunstancias, la actividad laboral de la ESE Hospital del Rosario
del municipio Campoalegre, del departamento del Huila, establece no solo la constancia
de trabajo para alcanzar un desempefio cénsono con las actuales demandas, sino que el
mismo, debe cumplir con todas las determinaciones que se describen en sus

responsabilidades de cargo sumado a los protocolos que rigen la bioseguridad de los



espacios y procesos.

Por tal motivo, el desarrollo de la investigacion se ha comprometido en conocer la
realidad que predomina en las variables Clima Organizacional y Desempefio Laboral,
desde la estrategia de campo, donde sea posible precisar la posible relacion de estas en
la ESE Hospital del Rosario del municipio Campoalegre, del departamento del Huila,
permitiendo que los hallazgos expresen una serie de conclusiones y a su vez fundamente

unas recomendaciones para la institucion estudiada.

En este orden de ideas, esta investigacion busca analizar el clima organizacional de
la ESE Hospital del Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, de
Colombia, para determinar como se relaciona con el desempefo del personal que labora
en las diferentes areas de este centro de salud. Dado que se trata del Gnico hospital del
Municipio, el mismo es de vital importancia para toda la comunidad y se espera que esta
investigacion, primera que se realiza en este centro de salud, aporte datos significativos
sobre el funcionamiento del hospital, la percepcion de los trabajadores respecto a la
administracion y organizaciéon del mismo, y el desempefio del personal, informacion que
puede resultar util a la administracion para tomar decisiones para atender cualquier
deficiencia encontrada y que ademas pueden servir de base a futuras investigaciones

tanto en este hospital como en otros similares.

En cuanto a su estructura, la investigacion se divide en cinco capitulos. El capitulo

uno, titulado “planteamiento del problema”, presenta aspectos generales de la



investigacion como la definicion del problema, la contextualizacion, relevancia social,
implicaciones practicas y utilidad metodolégica, donde se introducen los conceptos mas
importantes que posteriormente seran desarrollados en los capitulos siguientes.
Igualmente se repasan algunas investigaciones similares realizadas en otros centros de

salud de Colombia y Suramérica.

El capitulo dos, “marco tedrico”’, es el mas extenso de la investigacion, donde se
analiza de manera minuciosa los conceptos de clima organizacional y desempefio
laboral, con énfasis particular en las diferentes dimensiones y aspectos de estos
conceptos, que servirAn como parametros para recolectar la informacién y realizar las
evaluaciones correspondientes para diagnosticar el clima organizacional y su relacion

con el desempefio laboral de la ESE Hospital del Rosario.

El capitulo 3 se titula “método” y detalla los aspectos metodolégicos de la
investigacion, como los objetivos generales y especificos, el lugar y tiempo de la
recoleccion de datos, los participantes, el instrumento (en este caso un cuestionario) y el
disefio de la investigacion (se trata de una investigacion de tipo no experimental
transeccional descriptiva). Finalmente los capitulos cuatro y cinco presentan los

resultados de la investigacion, su discusion y las conclusiones que se obtuvieron.



CAPITULO | PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA



1.1. Formulacién del problema

Para dar inicio a esta investigacion, se analizaran los aspectos generales del problema,
su descripcion y definicién, historia y antecedentes, la contextualizacion, relevancia
social, implicaciones practicas y utilidad metodolégica. Esta sera la base de nuestra
investigacion y los temas y conceptos presentados en adelante seran referenciados a lo

largo de la los demas capitulos.

1.1.1 Contextualizacion

La preocupacion acerca del clima organizacional dentro de las empresas y
entidades, tanto publicas como privadas, es un asunto de mucha relevancia en el mundo
actual. El panorama empresarial contemporaneo se caracteriza por ser cada vez mas

competitivo y las exigencias de productividad y eficiencia son cada vez mayores.

En toda organizacién, ya sea una empresa privada, una fundaciéon, un organismo
publico, entre otras, coexisten de forma continua diferentes personas con variados estilos
de viday formas de pensar, ocupando diversas posiciones jerarquicas segun la estructura
de la organizacion y realizando diversas actividades. En este marco, factores tanto fisicos
como psicolégicos afectan las relaciones entre estas personas y pueden dar lugar a
ambientes positivos 0 negativos con el subsecuente impacto para las operaciones de la

organizacion.
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En este sentido, han sido diversos los estudiosos del campo del comportamiento
organizacional por lo que el termino clima organizacional ha sido planteado como
ambiente, atmdsfera, entre otros, sin embargo, se han continuado desarrollando
esfuerzos por explicar su naturaleza e intentar medirlo, de ahi que uno de los enfoques
gue sobre el tema ha demostrado mayor utilidad es el expone como elemento clave, la
percepcion que tienen los individuos que forman parte de una organizacién de las

estructuras y procesos que acontecen dentro de la misma. (Goncalves, 2000).

Esta consideracion ha llevado a que las empresas dediquen cada vez mas atencién
al clima organizacional en miras de mejorar su funcionamiento interno. El clima
organizacional repercute en muchos aspectos de una empresa, desde el manejo eficiente
de sus recursos, el desempefio dentro de su campo en relacion a sus competidores, la
satisfaccion de sus clientes y usuarios y el clima laboral interno. Y asi como un buen clima
organizacional facilita a la empresa el conseguir sus objetivos, por favorecer elementos

gue son esenciales en las relaciones laborales.

Salazar, Guerrero, Machado y Cafiedo (2009) consideran que un clima positivo
dentro de una empresa es un factor que facilita alcanzar los objetivos que esta persigue.
Pero un clima negativo es la causa de conflictos internos que se convierten en obstaculos
parala eficacia y el buen desempefio laboral, e impide que el personal pueda identificarse

con los objetivos de la organizacion (Salazar, Guerrero, Machado y Cafiedo, 2009).

11



Orbegoso Galarza (2010) afirma que la nocion de clima organizacional como lo
conocemos actualmente surge con los trabajos desarrollados por Lewin desde la década
de los cincuenta del siglo XX. Lewin, psicologo de origen aleman, perteneciente a la
“escuela de Gestalt” fue uno de los principales pioneros en el estudio de la psicologia

social, especialmente en el ambito de las relaciones humanas (Orbegoso Galarza, 2010).

No obstante, para Ojeda Hidalgo (2014) las primeras investigaciones relativas a las
interacciones humanas y el ambiente laboral y su impacto para el mundo empresarial se
remontan a principios del siglo XX. Estos primeros estudios sirvieron de fundamento para
las posteriores innovaciones aportadas por Lewin y sus contemporaneos y establecieron
las bases para el desarrollo del concepto de clima organizacional. Elton Mayo, psicologo
estadounidense, es considerado el precursor de las investigaciones en este campo, que
inician con los estudios que realizé en la empresa Western Electric, que permitieron
demostrar la influencia de la psicologia en el comportamiento laboral (Ojeda Hidalgo,

2014).

Segun Chiavenato (2006) los experimentos de Mayo buscaban en principio el
determinar la influencia de la iluminacion en la eficiencia laboral, pero posteriormente se
ampliaria para estudiar los efectos que otros factores, como los accidentes de trabajo, la
rotacion de personal, la fatiga y las condiciones de trabajo, tenian sobre la productividad.
Los resultados fueron mucho més alla de los objetivos propuestos y la investigacion se

prolongo hasta 1932 (Chiavenato, 2006)
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Ojeda Hidalgo (2014), destaca entre los aportes al concepto de clima organizacional
en la década de los treintas los trabajos de Tolman a inicios de la década y los de Lewin,
Lippit y White afinales de la década. El primero desarrolla la idea de los mapas cognitivos,
esquemas mentales que el individuo construye para relacionarse con su ambiente. Estos
mapas cognitivos son un medio importante en el desarrollo de la capacidad para resolver
problemas, debido a su valor adaptativo, ademas de orientar, asi como satisfacer

necesidades individuales al establecer modos de conducir las conductas favorables.

En cuanto a los segundos, Lewin, acufia la expresion espacio vital para referirse a
las reacciones psicologicas que tienen lugar en el individuo como resultado de
alteraciones en el ambiente en el que se desenvuelve. Estas ideas son expandidas
posteriormente en los trabajos de Lewin junto a Lippit y White para establecer el concepto
de clima social, que sefala la relacion entre el comportamiento y el ambiente. Este clima
se entiende como unarealidad existente dentro de las organizaciones y esta determinado

por factores como el liderazgo, entre otros.

Finalmente Lewin (1951) expandiria sus aportes anteriores en la década de los
cincuenta, con su obra postuma “la teoria del campo en las ciencias sociales”. En este
libro, Lewin sefiala que existe una relacion entre el comportamiento de los individuos y
su entorno, expresada en la ecuacion C =f (P x E) donde C representa el comportamiento
del individuo, f la funcién, P la persona y E el entorno. Aunque la ecuacién ya habia sido
presentada en una obra anterior, es en este libro donde el autor desarrolla de forma

definitiva sus ideas acerca de la influencia del entorno o espacio vital, que esta

13



conformado por las interacciones entre el individuo y su entorno, es decir P x E, como

factor determinante de la conducta humana (Lewin 1951).

Chiavenato (2006) menciona como otro de los aportes de Lewin la fundacién de la
Escuela de la dinamica de grupo, segun la cual el origen del comportamiento de cada
persona debe buscarse en los grupos de los que esta forma parte. Lewin introdujo la
nocién del equilibrio de los procesos grupales, para referirse a la tendencia de los grupos
al mantenimiento del equilibrio interno a partir de practicas de autorregulacion

(Chiavenato 2006).

Robbins (1999) sefiala que Lewin introdujo igualmente un modelo para el cambio
organizacional de 3 etapas. La primera consistia en descongelar el equilibrio del grupo
gue menciona Chiavenato. La siguiente era el movimiento, donde se producia la
transformacion hacia el estado deseado. Y por ultimo el congelamiento, donde el nuevo
estado pasa a ser el nuevo equilibrio del grupo en adelante y que se mantiene por la

autorregulacion constante del grupo (Robbins, 1999).

Para Hernandez Sampieri y Méndez (2012) los aportes de Lewin en el campo de la
psicologia llegan con Rensis Likert al campo de la organizacion y la administracion. Entre
los aportes de Likert se encuentra la propuesta de los cuatro sistemas gerenciales, que
daban lugar a cuatro climas organizacionales diferentes, que se subdividen en 2 grupos,

los climas autoritarios (sistema explotador y sistema paternalista) y los participativos

14



(sistema consultivo y sistema de colaboracion grupal) (Hernandez Sampieri y Méndez,

2012. Pag. 14).

Para Likert estos sistemas no son excluyentes y una organizacion puede presentar
un sistema en algunos aspectos mientras que en otros se acerca mas a otro sistema
diferente, indistintamente de que alguno de los dos sea predominante. Para determinar
el sistema de administracion de una organizacion Likert elaboré un cuestionario que
evalla las caracteristicas del sistema administrativo de la organizacion y determina cual
predomina dentro de la misma. Las investigaciones de Likert determinaron que los
sistemas participativos (y especialmente el sistema de colaboracién grupal) tienen
efectos positivos en la productividad y en las relaciones interpersonales, mientras que los

sistemas autoritarios afectan negativamente a la organizacién (Chiavenato, 2006).

A partir de estos trabajos y especialmente en las Ultimas décadas del siglo XX y lo
que va del siglo XXI, el interés por el clima organizacional y su impacto en la productividad
y eficiencia de las organizaciones ha aumentado de forma exponencial, tanto para las
empresas del sector privado que buscan aumentar su competitividad en el mercado para
mantenerse a la altura o por encima de sus competidores, como por el sector publico
donde los recursos pueden ser limitados y deben ser aprovechados de la forma mas
eficiente. En consecuencia, en la actualidad existen innumerables estudios e
investigaciones acerca del clima organizacional en organizaciones de todo tipo y en todos

los sectores economicos, y los duefios de empresas, administradores, gerentes,
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directores de recursos humanos y otros profesionales del area prestan especial atencion

a este factor y buscan mejorarlo para obtener los beneficios que de esto resulten.

1.1.2 Definicion del problema

Se ha sefialado la relacién entre un buen clima organizacional y la obtencion de
mejores resultados en el funcionamiento de una organizacion. Estos resultados pueden
observarse en aspectos como la productividad, eficiencia y eficacia en las operaciones y
el manejo de recursos. Y de la mismaforma se sefialé como un mal clima conlleva malos
resultados. Todo esto siendo determinante en su medida de la realidad que expone el

desempefio de las personas.

Este principio se aplica para todas las organizaciones, sin importar el sector al que
pertenezcan. Sin embargo, existen algunas que dada la importancia de las actividades
que realizan, tienen una mayor responsabilidad y obligacion de tomar las medidas
necesarias para asegurar su buen funcionamiento. Tal es el caso de los hospitales y

centros de salud.

Un hospital realiza una funcién esencial e imprescindible como es la prestacion de
servicios de salud a la comunidad. A diferencia de otras organizaciones donde el éxito
esta relacionado al desempefio econdmico, la competitividad y la mejora en las
capacidades productivas, en un hospital es la vida humana la que esta en juego. La mayor

eficiencia en la prestacion de servicios, el manejo de recursos y la productividad del
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personal no se ve reflejada en mejores resultados econdmicos sino en mejor atencion a
los pacientes, lo que puede significar la capacidad de salvar un mayor nimero de vidas
humanas, razon por la cual la correcta caracterizacion del desempefio sera vital para
conocer cudl es la manera en la que la gerencia pueda dimensionar el trabajo del

desempenio para su fortalecimiento.

En el caso de los hospitales publicos, estos dependen de fondos estatales, que rara
vez son suficientes, especialmente en los paises en vias de desarrollo. Problemas como
la falta de recursos, insumos hospitalarios y medicamentos, insuficiencia de personal,
principalmente personal médico especializado, limitaciones de infraestructura, largas
esperas para ser atendido, escaso numero de centros de salud para una poblacion en
aumento, entre otros, son bastante frecuentes en regiones como Latinoamérica.
Especialmente en las zonas mas pobres y los territorios rurales (Ketelhohn, Rodriguez y

Pineda, 2018)

En Colombia, se ha sefialado por Suarez Roso et al. que existe una crisis en el
sistema de salud que se evidencia en muchos aspectos. Por un lado, hay una crisis de
legitimidad donde factores como la corrupcién, el desconocimiento y la falta de
seguimiento a las normas legales vigentes por parte de las IPS y la existencia de
conflictos de intereses entre estas y los usuarios, han llevado a una pérdida de la
percepcion de legitimidad del sistema sanitario. EI mencionado conflicto de intereses ha
dado lugar a que en la préactica la garantia y ejercicio del derecho a la salud sea visto

como secundario ante los intereses econémicos, lo que lleva a que las aseguradoras e
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IPS busquen economizar sus operaciones ignorando los efectos negativos que tiene esto
en la prestacién de los servicios (Suarez-Rozo, Puerto-Garcia, Rodriguez-Moreno y

Ramirez-Moreno, 2017).

Por otro lado, existe una crisis regulatoria, es decir, las autoridades del Estado no
han podido o no han cumplido con sus obligaciones de regulacion del sistema. Entre las
causas de esta crisis se encuentran la existencia de una normativa abundante y confusa
gue lleva a la incertidumbre con respecto a cuales son las normas vigentes. Este hecho
es el resultado de la intervencion de factores politicos en la prestacion de servicios de
salud, dado que cada nueva administracion realiza cambios significativos al sistema. Por
otro lado se sefiala que los sistemas establecidos para la regulacién del sistema han sido
desarticulados o que son insuficientes para cumplir con este proposito (Suarez-Rozo et

al., 2017).

Con la llegada de la pandemia del Covid-19, las dificultades que enfrentan los
centros de salud, no sélo en Colombia sino en todo el mundo, han aumentado
exponencialmente. Esta crisis global ha afectado seriamente a los sistemas de salud de
la mayoria de los paises, incluso aquellos que contaban con servicios de salud de maxima
calidad y que poseian recursos suficientes para su correcto funcionamiento. Para los
paises que ya venian presentando serios problemas en el funcionamiento de sus

servicios de salud, el impacto ha sido devastador.

Una encuesta de la Asociacion Colombiana de Hospitales y Clinicas (ACHC)

realizada en marzo del 2021, evidencié como la crisis ha afectado a los centros de salud
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del pais. Segun la encuesta, el 72% de las instituciones prestadoras de salud de
Colombia presenta problemas de escasez de los 8 medicamentos mas empleados en los
servicios quirargicos y en las unidades de cuidados intensivos, y el promedio de tiempo
para recibir nuevos medicamentos es de 42 dias de espera. También se sefald el
aumento considerable en el costo de algunos medicamentos (algunos farmacos
aumentaron de precio en mas de un 80% y uno en particular superé el 90% de aumento).
Igualmente se registr6 un aumento en los elementos de proteccién en un 163% con
respecto al 2020. Este gasto ha sido asumido en un 72% por las instituciones

hospitalarias (ACHC, 2021).

La situacion critica que ha generado la pandemia ha afectado de forma particular al
personal de salud de todo el mundo, especialmente a aquellos de paises en donde se
han presentado un mayor nimero de casos y que ya venian arrastrando con dificultades
propias en la prestacion de servicios de salud. La pandemia ha obligado al personal
hospitalario a trabajar de forma excesiva por el nUmero sin precedentes de casos que
deben ser atendidos. También los ha obligado a realizar cambios en sus rutinas laborales,
como tener que utilizar elementos de proteccion personal en todo momento, y tomar
precauciones adicionales para evitar los contagios. Pero sobretodo, los ha obligado a
exponerse al virus y potencialmente exponer a sus seres queridos. Todos estos factores
influyen en la psicologia personal, el clima organizacional, asi como en el desempefio

laboral del personal del hospital.
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Es imposible para un prestador de servicios, en este caso un hospital, el poder
brindar una solucién a la serie de problemas estructurales que presenta el sistema de
salud en Colombia. Por eso el prestador debe buscar la manera de dar un maximo
aprovechamiento a los recursos a su disposicion, tanto recursos materiales como
recursos humanos. Estos ultimos en especial son la piedra angular de la institucién, son

qguienes brindan el servicio y quienes utilizan los recursos.

En consecuencia, es fundamental para los administradores de todo centro de salud
el hacer lo posible para que en el seno de la institucién exista un clima organizacional
optimo. Esto permitird que, pese a las limitaciones sefialadas, los usuarios reciban la
mejor atencion médica posible. Se trata de un reto bastante complejo y extenso, debido
gue esa posible relacion entre las variables podria ser determinante en el equilibrio del

servicio prestado.

La ESE (empresa social del Estado) Hospital del Rosario fundada en 1996, esta
ubicada en el municipio Campoalegre del departamento de Huila, al sur de Colombia. Si
bien se trata de un hospital pequefio, es el unico del municipio por lo que es esencial para
la comunidad. De hecho, su origen se remonta a una edificacion humilde donde se
prestaban servicios médicos para los pobladores del municipio, dada la lejania del
hospital mas cercano, el Hospital San Miguel de Neiva. El hecho de ser un hospital
pequeiio puede explicar el porqué, hasta la fecha, no han tenido lugar investigaciones

acerca de su clima organizacional y el desempefio laboral del personal.
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Por consiguiente, esta investigacion pretende realizar un diagnostico del clima
organizacional de la ESE Hospital del Rosario de Campoalegre, asi como del desempefio
laboral, buscando determinar su situacion actual y sefialando aspectos que puedan
optimizarse en esta area y que puedan mejorar el funcionamiento del mismo, lo que no
s6lo beneficiara a los usuarios sino también al personal. Las investigaciones que han
tenido lugar respecto al clima organizacional en otros centros hospitalarios y que ya han
sido referidas con anterioridad, evidencian que este factor juega un rol esencial para el
buen funcionamiento de las instituciones de salud. Se espera que la presente
investigacion pueda aportar informacién util que permita hacer cambios positivos que a

ayuden al hospital a obtener mejores resultados en la prestacién de servicios de salud.

1.2. Pregunta de Investigacion

¢,Como es la relacién entre el clima organizacional en la ESE Hospital del
Rosario del municipio Campoalegre, del departamento del Huila de Colombiay el

desempeiio laboral del personal?

1.3. Justificacion

1.3.1. Conveniencia
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La presente investigacion, reviste de una importancia significativa en la medida en
la que se pretende diagnosticar el clima organizacional y el desempefio laboral del
personal de la ESE Hospital del Rosario, unico hospital del municipio Campoalegre del
departamento de Huila. Al realizarse la investigacion en un centro de salud, se ha logrado
obtener informacién importante que podra permitir tomar medidas concretas tanto
administrativas como operativas, en funcion a mejorar el clima organizacional dentro de
la entidad en relacion con la realidad del desempefio como variable dependiente en esta

investigacion.

Como se sefiald previamente, el clima organizacional es uno de los factores que
mas repercuten en el funcionamiento de toda empresa o entidad, sin importar el tipo de
actividades que esta realice. Pero al tratarse de una empresa publica que presta servicios
esenciales, como es el caso de un hospital, mejorar el clima organizacional generara
oportunidades para una mejor prestacion de los servicios de salud en el municipio. Aun
cuando se parte de la premisa que el desempefio es una variable muy cercana a la
realidad del clima organizacional, el estudio permitira conocer si al tratar de gestionar de
manera mas diligente en la primera sera posible incidir en la otra, de ahi el interés de un

estudio correlacional.

Por otro lado, la dificil situacién del sistema de salud colombiano por los problemas
estructurales ya sefalados, y agravados por la pandemia del Covid-19, impacta
negativamente al clima organizacional, a las relaciones humanas y el funcionamiento

general de la institucién. Al tratarse de problemas de todo el sistema de salud, podemos

22



suponer que el Hospital del Rosario de Campoalegre también se ha visto afectado. De
la misma manera la posibilidad de alcanzar un desempefio acorde ha variado de manera
significativa, las innumerables situaciones que se presentan generan condiciones que
resultan poco controlables y en funcién a esto la medicion del logro es cada vez mas

compleja.

Aunado a lo anterior, dada la inexistencia de investigaciones previas respecto al
clima organizacional en dicho hospital puede que existan deficiencias o problemas no
detectados dentro del mismo que afecten negativamente al personal. Estas dinamicas
negativas o problemas podrian impedir que el hospital opere con la mayor eficiencia
posible. En las revisiones efectuadas se hizo evidente el bajo nimero de investigaciones
actualizadas en relacién a estas importantes variables, por ello, al desarrollar el estudio
se estara no solo aportando datos actuales sino ademas se contrastara la teoria

relacionada para estas exponiendo de esta manera su vigencia.

Con la investigacion, se pretende ofrecer un diagnostico del clima organizacional y
el desempeiio laboral dentro del hospital. Esto busca proporcionar recomendaciones que
impacten en el funcionamiento del hospital y que lleven a mejorar la prestacion de
servicios de salud y la satisfaccidn de los usuarios. Pero especialmente, se busca mejorar
las dinamicas internas y las relaciones interpersonales del personal sanitario, el mas
afectado por la grave crisis que vive el mundo. Estas mejoras impactaran directamente
en su motivacion, productividad y su calidad de vida. Ademas, generar un estudio en

medio de una complejidad global como la del Covid-19 ha de marcar una manera de
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observar los nuevos comportamientos que se tendran en estas variables, por lo que las
rutas que las instituciones han de tomar lograran un basamento desconocido hasta ahora,
y, por lo tanto, se habra de fomentar una estrategia que permitird un abordaje mas

racional en tiempos complejos.

1.3.2. Relevancia social

La ESE Hospital del Rosario del municipio Campoalegre es el Unico centro de salud
de dicho municipio. El hospital debe atender la poblacion del Municipio, mas de 34 mil
personas (Terridata, 2019), ademas de un numero indeterminado de personas de
poblaciones vecinas. El hospital tiene un rol esencial parala comunidad de Campoalegre,
ya que el hospital mas cercano, ubicado en Neiva, capital del departamento, se encuentra

a 383 km por carretera.

El departamento de Huila, donde se ubica el municipio Campoalegre, esta ubicado
al sur de Colombia. Segun cifras del Departamento Administrativo Nacional de
Estadistica (DANE) publicadas en 2019, Huila ocupaba el octavo lugar nacional en
pobreza. Segun el DANE, el 51,2% de la poblacion vive en pobreza (subié de 45,8% en
2018), por encima del total nacional de 35,7%. La pobreza extrema en el departamento
se ubica en 17,2%, una subida drastica con respecto al 10,2% registrado en 2018 (DANE,

2019)
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En cuanto al municipio, la pobreza se ubica en un 31,1%. Si bien es menor al total
del departamento, no deja de ser una cifra elevada. Especialmente si consideramos que
fuera de la cabecera del municipio la pobreza se eleva a un 44%. No existen cifras acerca
de la pobreza extrema en el municipio. También se registra un 8,3% de personas con
limitaciones para acceder a los servicios de salud, y un 12 por ciento de personas sin

cobertura de salud (Consejo Municipal de Campoalegre, 2020)

Estos factores aumentan la importancia del hospital para la comunidad. No sélo se
trata de la cercania geografica, sino de que atiende una poblacion donde mas de un tercio
de las personas viven en pobreza, y no tienen posibilidades de buscar otras alternativas.
Por tanto, diagnosticar el clima organizacional y el desempefio laboral en funcion a la
relacion de las variables en el hospital puede colaborar en la mejora de la prestacion del

servicio, lo que tendria un impacto directo para la poblacién del municipio Campoalegre.

1.3.3. Implicaciones practicas

La presente investigacion, de tipo cuantitativo pretende obtener informacién util, que
ayude al personal administrativo del hospital para tomar medidas que mejoren el clima
de la organizacion, asi como, el desempeiio del personal. Debido al tipo de investigacion
del que se trata, se espera obtener informacion con una utilidad préactica, como la
satisfaccion del personal, el grado de compromiso, entre otros aspectos. Especialmente
considerando que hasta la fecha no se han realizado investigaciones de este tipo en el

hospital.
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1.3.4. Utilidad metodologica

La presente investigacion, es de tipo cuantitativo y busca analizar el estado del
clima organizacional de la ESE Hospital del Rosario de Campoalegre y como afecta al
desempeno del personal. Para ello se utilizard una encuesta a los trabajadores de las
distintas areas del hospital. Los resultados de la encuesta sefalaran los aspectos

positivos y negativos del clima organizacional y como afectan las labores del personal.

Dichos resultados pueden servir de base para la elaboracion de investigaciones
posteriores en el hospital con un enfoque méas especifico. Las mismas pueden tomar
consideracion el clima organizacional como un factor que influye en multiples areas,
desde la motivacién del personal, la prestacion de los servicios de salud, la satisfacciéon
de los usuarios. Igualmente, la metodologia empleada puede servir como modelo para
investigaciones similares en otros hospitales de municipios rurales de Colombia, donde

la informacion sobre el clima organizacional y desempefio laboral es escasa.

1.3.5. Viabilidad.

La investigacion emple6 un método cuantitativo, utilizando un instrumento de

recoleccion de datos a partir de un cuestionario dirigido al personal del hospital. Esto

permitira realizar un diagnostico del clima organizacional y del desempefio laboral de la
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ESE Hospital del Rosario de Campoalegre. Una vez recopilada la informacion, esta sera

analizada y procesada para obtener los resultados finales.

En vista de lo anterior, podemos afirmar que la presente investigacion es
econdémicamente viable. Esto en la medida de que su ejecucion no amerita mayores
gastos econdmicos, mas alla de la reproduccion del instrumento, la visita al hospital para
realizar las entrevistas y el posterior analisis de la informacién para obtener resultados.
Los procesos que involucran la transformacion de los datos en los resultados respectivos,
asi como, la estructuracion de una alternativa para una conduccién mas diligente de las
variables representa un reto para el investigador quien lo ejecuta como parte de su praxis

de trabajo en el campo en el cual se posicionara préximamente.

1.4. Hipétesis

La hipétesis de la presente investigacion es que en la ESE Hospital del Rosario de
Campoalegre existe un clima organizacional el cual favorece el desempefio laboral del
personal de las distintas areas del hospital. A tal fin se establece como hipétesis nula que
el clima organizacional de la ESE Hospital del Rosario de Campoalegre afecta

negativamente el desempefio laboral de sus trabajadores.
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En conclusién en este capitulo se identifico el problema a investigar, larelacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral en la ESE Hospital del Rosario de
Campoalegre, sefialando brevemente algunos antecedentes investigativos realizados en
otros hospitales. Esto dada la carencia de investigaciones de esta naturaleza que hayan
sido realizadas en este hospital en el pasado. Este refuerza la relevancia de presente
investigacion y permite que sea el fundamento de investigaciones similares en afios

posteriores.
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CAPITULO Il MARCO TEORICO
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El presente capitulo presenta la fundamentacion tedrica de la investigacion, comenzando con el
concepto de responsabilidad social empresarial y su relacion con el clima organizacional.
Posteriormente se desarrollan los conceptos de clima organizacional y desempefio laboral, en
todas sus dimensiones y variables, asi como las principales teorias sobre estos conceptos, sus

caracteristicas y los factores que inciden en los mismos.

2.1. Responsabilidad social empresarial

Existen muchas definiciones diferentes de responsabilidad social empresarial. Cancino C., y
Morales, M. (2008) citando a McWilliams, Siegel y Wright, la definen como aquellas situaciones
donde existe compromiso de la empresa en realizar acciones destinadas al beneficio de la
sociedad mas alla de sus intereses propios y excediendo el cumplimiento de las leyes (Cancino y

Morales, 2008)

En este sentido, la responsabilidad social empresarial (0 RSE) consiste en una actitud de la
empresa de anteponer el beneficio social al beneficio propio y que esta actitud supere el mero
cumplimiento de sus obligaciones legales, que es lo minimo que se espera de esta. Si el
cumplimiento de la ley es obligatorio y esta asociado al deseo de no incurrir en un incumplimiento
gue genere consecuencias negativas, la responsabilidad social empresarial es voluntaria y esta

asociada con una actuacion que busca tener un impacto positivo en el entorno de la empresa.

Los mismos autores citan la definicion del Consejo Mundial de negocios para el desarrollo

sostenible (WBCSD) afirmé que la responsabilidad social empresarial requiere un compromiso
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permanente por parte de las empresas para manejar sus actuaciones de acuerdo a principios
éticos y a favorecer el desarrollo econdmico tanto de sus trabajadores y las familias de estos, como
de la comunidad donde la empresa se encuentra y la sociedad en general. (Cancino y Morales,

2008)

Por otro lado también ha sido definida como una filosofia o mentalidad de la empresa,
adoptada desde sus mas altos niveles jerarquicos, que busca que sus actuaciones sean
beneficiosas tanto para su personal como para los espacios sociales donde la empresa se
desenvuelve. Se trata de dejar de lado la mentalidad de perseguir Unicamente el beneficio
econdmico y el éxito mercantilista y empezar a considerar aspectos sociales y ambientales,

orientando la actuacion de la empresa para tener un impacto en estos ambitos. (Sarmiento, 2010)

La responsabilidad social empresarial se ha convertido en un tema de suma relevancia para
el sector privado, que evidencia el surgimiento de un lado mas humano y comprometido de la
empresa, capaz de tener una vision holistica de su papel en la sociedad y como utilizar sus

recursos en la generacion de un cambio positivo en beneficio de todos.

En las ultimas décadas se ha generado un mayor interés en el mundo empresarial hacia la
RSE, lo que no ha sucedido en un contexto aislado. Por un lado, existe una presion politica, que
busca acabar con afios de impunidad empresarial, donde el sector privado ha sido responsable de
causar dafios indiscriminados, siendo el principal ejemplo los dafios ambientales y el aceleramiento
del calentamiento global. Otros ejemplos incluyen la evasion de impuestos, escandalos
relacionados con efectos nocivos para la salud de distintos productos, practicas corporativas

deshonestas, corrupcion, entre muchas otras. Estos hechos también han cambiado la percepcion
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del publico del mundo empresarial y han generado una demanda de cambio y una necesidad de

crear una nueva imagen basada en una nueva mentalidad empresarial.

La RSE un impacto directo en la percepcion del publico de la empresa y le beneficia a darse
a conocer ante mas clientes potenciales y a generar una imagen positiva, como una empresa
cercana al publico y a su comunidad, que tiene un interés real en el crecimiento y desarrollo de la
misma. La RSE no consiste en una simple estrategia de publicidad o posicionamiento, pese a que
puede resultar sumamente beneficiosa para estos fines, sino que se trata de una nueva concepcion
de la posicion, las obligaciones, los compromisos y deberes de la empresa que debe expresarse

en todos los aspectos de la vida empresarial.

La RSE también se observa en la relacién de la empresa con el mundo exterior, no solo el
publico en general sino directamente con sus clientes y con otras empresas. La RSE esta asociada
con préacticas de ética corporativa que se reflejan en todos los aspectos de la empresa, en su
compromiso con la calidad de sus servicios y el bienestar y satisfaccion de sus clientes, en
manejarse de forma responsable en sus relaciones con sus proveedores o aquellas otras empresas

a quienes provee servicios e incluso con su competencia.

Por udltimo la RSE debe también reflejarse a nivel interno, tanto en el disefio de las
operaciones, el cumplimiento de los estdndares mas altos de seguridad y de calidad y
especialmente en el trato a sus trabajadores y dependientes. En esta Ultima area, la RSE puede
ser un factor clave para cultivar una buena relacion con el personal de la empresa, favorecer el

compromiso de los mismos y su identificacion con los valores y objetivos de esta.
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Responsabilidad social empresarial y clima organizacional

Como se mencion6 en el apartado anterior, la responsabilidad social empresarial tiene un
elemento externo, hacia los clientes, la comunidad y la sociedad en general, y un elemento interno,
dirigido hacia el trato a los empleados y en las condiciones laborales en el seno de la empresa.
Esto lleva a considerar que la RSE tiene una relacion con el clima organizacional y que deberia

influir de forma favorable en el mismo.

La responsabilidad social empresarial a nivel interno se refleja por un lado en el trato hacia
los empleados y en la compensacidén que estos reciben (un salario justo, adecuado al trabajo
realizado, suficiente para tener una vida digna y acompafado de beneficios que lo complementen,
en cumplimiento de la ley pero sin restringirse necesariamente a lo que esta dispone, pudiendo ir
mas alla en la medida de lo posible y razonable para garantizar el bienestar de los empleados),
pero también en las condiciones en las que estos trabajan (espacios adecuados y seguros), las
jornadas, la carga de trabajo y otros muchos factores. En este sentido, se hace evidente que una
empresa que practique la responsabilidad social empresarial tendra un mejor clima organizacional

gue uno que este motivada exclusivamente por el beneficio econémico.

Hannon afirma que la RSE ademas de prestar atencion a cuestiones esenciales como el
impacto ambiental y el crecimiento econémico de la comunidad, facilita desarrollar dentro de la
empresa valores como amabilidad, satisfaccion y confort, que son beneficiosos para el clima
general de la organizacion (Hannon y Milkovich, 1996). Matten a su vez afirma que la RSE aumenta

la confianza de los empleados hacia sus superiores que ven en estos un mayor respaldo y
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compromiso hacia ellos. También fortalece la ética, las buenas practicas internas y facilite

desarrollar un ambiente de civismo, afabilidad y respeto (Matten y Moon, 2008).

En este sentido también afirman Castafo, Olaguer y Pérez Sanchez, que tras analizar la
literatura relativa a la RSE, afirman que esta es un factor decisivo para que la empresa perdure en
el tiempo, al servir como potenciador de la habilidad para armonizar los intereses de la organizacion
con los de los individuos que la integran y las otras entidades con las que se relaciona. La RSE se
fundamenta en un comportamiento ético en todas las areas de la empresa y en una cision que
supera los paradigmas tradicionales obsesionados con el rendimiento y la productividad para
enfocarse en una desarrollo holistico que le da prioridad a la calidad de vida de los trabajadores.

(Castario, Olaguer y Pérez Sanchez, 2018)

2.2. Clima organizacional

El clima organizacional hace referencia a los efectos y la influencia que el ambiente o entorno
ejerce sobre la motivacién de los miembros del grupo, por lo que puede ser descrito como la
cualidad del ambiente de la organizacién que es experimentado por los individuos que la integran
y que tiene efecto en su conducta y percepciones. El termina hace referencia especifica a los
elementos de la organizacion que inciden en los diferentes tipos de motivacion de las personas, 0
dicho de otra forma, en las propiedades motivacionales del entorno. Situaciones que proporcionan
altos grados de satisfaccion de las necesidades del personal y que permitan elevar la moral del
grupo, son propias de un clima organizacional alto y favorable, mientras que el clima es

desfavorable si estas necesidades se ven frustradas (Chiavenato, 2011).
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De igual manera, se trata del ambiente de la organizacion tal como es percibido por el
participante en relacion a las condiciones donde deba desarrollar sus interacciones sociales y a la
estructura misma de la organizacion, en base a una serie de factores que orientan su percepcion,

nivel de participacion y determinan su comportamiento, rendimiento y satisfaccion (Pinto, 2015).

Por otro lado, ha sido definido como la percepcion del trabajador producto de sus
interacciones diarias dentro de las organizacion y su participacion en las actividades de la misma,
del trato que recibe de sus superiores e iguales y otros factores como una adecuada comunicacion
interpersonal, incentivos, compromiso, entre otros, y que incide de forma positiva o negativa en su

desempeiio laboral. (Salas, 2017).

Como un componente importante de toda organizacion, el clima organizacional, es de
relevancia y por ello estas buscan constantemente la mejora en sus procesos productivos, en
donde este juega un papel de estratégico. El mismo comprende las relaciones que se llevan a cabo
entre los distintos actores de la empresa constituyendo el ambiente en donde los empleados

desarrollan sus actividades.

Teoria de los sistemas segun Brunet.

De acuerdo con Brunet (2011) segun la teoria de Likert, existen tres tipos de variables que
definen las caracteristicas propias de una organizacion y que influyen en la percepcion individual
del clima. En tal sentido se cita:

a. Variables causales: variables independientes que determinan la evolucion de una

organizacién y los resultados de sus actividades.
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b. Variables intermediarias: reflejan el estado interno y la salud de una empresa (las
motivaciones, la eficacia de la comunicacion, los objetivos de rendimiento y la toma de decisiones,
entre otras). Son las constituyentes de los procesos organizacionales de una empresa.

c. Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las variables
causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas a establecer los resultados

obtenidos por la organizacion y constituyen la eficacia organizacional de la misma. (Brunet. 2011).

Tales variables al poder caracterizar a la organizacién deben ser asumidas como un elemento
de permanente revision por parte de estas, de manera que se logre conocer el énfasis que se logra
de estas para con la gestion y de esa forma poder instrumentar acciones de sostenimiento o de
mejora y cambio, en base a los requerimientos que se plantea toda empresa, es por ello, que el
interés por el conocimiento y manejo de esta variable adquiere mayor utilidad en el transcurso del

tiempo.

2.2.1. Componentes de clima organizacional.

Analizar los componentes del clima organizacional implica inscribirlo en tres niveles, el
individual, el social y el organizacional, éstos a su vez se integran para conformar el
comportamiento y clima social de la empresa. (Bernard, 2005). A continuacion, se describe cada

uno de ellos.

2.2.1.1. Componente Individual.

El componente individual se asocia con las conductas de las personas de manera

independiente. El autor plantea, que para comprender la conducta individual de las organizaciones,
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es necesario analizar la conducta individual, el desarrollo de la conducta encaminada a las metas
y el sistema personal. Estos actian de modo simultdneo para generar la conducta individual, pero

se mantienen en la conducta colectiva. (Hodgetts, 1995).

Actitudes.

Las actitudes de las personas en una sociedad constituyen una parte integral de su cultura.
Por ello, la cultura afecta el comportamiento laboral y en el entorno de la organizacion, influye en
las reacciones hacia los componentes del clima organizacional. (Sherman, Bohlander y Snell,
2006). En las organizaciones, es importante controlar las actitudes para ayudar a resolver
problemas con capacidad de innovacion y creatividad frente a las relaciones entre los empleados,

en la resolucion de tareas que requieran dichas habilidades.

Percepcion.

Se considera la percepcion como la captacion del ambiente de una persona por medio de sus
sentidos afectada por sus valores y experiencias previas. A fin de contrarrestar los problemas
asociados a la percepcion, debe atenderse lo relacionado con las comunicaciones y un marco de

referencia significativo. (Bernard, 2005).

La percepcidn, es el punto de vista que tiene una persona sobre algun aspecto de la realidad.
Si la realidad influye sobre la percepcion, es ésta la que determina el tipo de comportamiento que
un individuo va a adoptar. (Brunet, 2004) Los cuatro factores principales que, en criterio de Likert

(1967 citado por Brunet 2004) influyen sobre la percepcion individual del clima son: el contexto, la
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tecnologia y la estructura de la organizacion; la ubicacion del individuo dentro de la jerarquia de
organizacion; los aspectos personales como las actitudes y el nivel de satisfaccion; y por dltimo, la

percepcion del personal del clima de la organizacién (Likert 1967 citado por Brunet, 2004).

Valores.

Los valores se comportan como actitudes generales que determinan el comportamiento de
las personas y de las organizaciones. Cuando se clasifican los valores del individuo por orden de
intensidad se llega al sistema personal de valores. Cada persona posee una jerarquia que
constituye el sistema de valores. Los valores contienen un elemento de juicio porque incluyen los
conceptos del individuo en cuanto a lo correcto, lo bueno o lo deseable. (Robbins y De Cenzo,

2006).

Los valores tienen atributos en cuanto a su contenido o intensidad. El atributo del contenido
dice que la forma de conducta o la condicién ultima de la vida son importantes. Los autores
plantean, que los valores del individuo se clasifican por orden de intensidad, de este modo, se llega
al sistema personal de valores. El valor es entonces, una configuracién afectiva que modela el

comportamiento de las personas y grupos.

Los valores representan las creencias de las personas respecto a aspectos éticos y morales,
pero también permiten establecer las prioridades y determinar la importancia de una cosa sobre
otra. Representan a su vez ideales para la conducta y los objetivos. Y pese a ser de caracter
individual, su desarrollo esta fuertemente influido por elementos familiares y sociales. (Mintzberg,

2003).
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El comportamiento axiol6gico, se apoya en los valores de una persona y le ayudan a
mantener cierto equilibrio al enfrentarse al ambiente externo, ya que los objetos, los eventos o la
conducta se pueden evaluar comparandolos con los valores que sirven cOmo estandar o norma
para que los individuos tomen decisiones. En efecto, si la honestidad es uno de sus valores, puede

establecer un juicio sobre las personas que tiene un comportamiento honesto o deshonesto.

Aprendizaje.

Este concepto es parte de la estructura de la educacion, por tanto, la educaciéon comprende
el sistema de aprendizaje, es la accion de instruirse y el tiempo que dicha accion demora, asi
mismo, es el proceso por el cual el individuo es entrenado para dar una solucion a situaciones; tal
mecanismo va desde la adquisicién de datos hasta la forma mas compleja de recopilar y organizar

la informacion. (Echeto, 2005).

El aprendizaje, tiene una importancia fundamental para el hombre, ya que, cuando nace, se
halla desprovisto de medios de adaptacion intelectuales y motores. En consecuencia, durante los
primeros afios de vida, el aprendizaje es un proceso automatico con poca participacion de la
voluntad, después el componente voluntario adquiere mayor importancia (aprender a leer,
aprender conceptos), dandose un reflejo condicionado, es decir, una relacién asociativa entre

respuesta y estimulo.

El aprendizaje puede nacer de distintas maneras. Tanto de la accién directa de buscar

informacion, como del ensayo y error hasta encontrar soluciones a los problemas, asi como
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también producto de la intuicién acertada ante situaciones desconocidas o poco familiares (Pérez

Gbmez, 2002).

2.2.1.2. Componente Social.

En este contexto, el componente social del clima permite hacer las cosas mediante otras
personas, esto introduce las ideas de equipo de trabajo, entre estos, la cohesion, el liderazgo, el

refuerzo y el poder. (Bernard, 2005).

Cohesion.

El término cohesion se entiende como un factor importante en la interaccién del grupo; las
investigaciones han demostrado que altos grados de cohesion grupal se corresponden con una
alta comunicacion verbal y con mejores interacciones grupales. De hecho, la conducta general de

grupos muy cohesivos 0 pocos cohesivos es notablemente distinta. (French, 2004).

Las relaciones interpersonales son dénde interactian los miembros de la organizacion para
lograr la vision de la institucidon y estan asociadas con el puesto de trabajo y la actitud que asumen
las personas para compartir los intereses, los valores y los conocimientos, para beneficios propios

y de la organizacion (Mahon, 2003).

Liderazgo
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El liderazgo es el proceso de dirigir e influir en las actividades de los miembros del grupo
relacionadas con la tarea. Esta definicion requiere que a su vez se define el grupo de personas
subordinadas, asi como también el poder y la legitimidad de las 6rdenes o instrucciones que el

lider de a los subordinados. (Vidrio, 2008).

De igual manera, el liderazgo es la ciencia de conducir una organizacion de la situacion actual
a una situacion futura comparativamente mejor, donde las personas son el principal factor de
cambio. El liderazgo se centra en lograr que las personas realicen lo que la direccion espera, pero

dentro de un ambiente agradable y de satisfaccion. (Lepeley, 2000).

El liderazgo como actividad técnica de la funcion directiva reviste importancia en la dinamica
de la organizacion. Pero el liderazgo no se refiere Unicamente a la persona del lider, sino que
incluye a los subordinados que hacen posible el proceso de liderazgo y son quienes estan en
posicion de ser influenciados por el lider (Stoner Freeman y Gilbert, 2002). Los lideres contribuyen
no mas de un veinte por ciento al éxito de las organizaciones y los seguidores son cruciales para

el ochenta por ciento restantes. (Kelley, 2003).

Poder

El poder, es un proceso natural en cualquier grupo u organizacion y se necesita saber cémo
se adquiere y se ejerce, para comprender plenamente el comportamiento organizacional. El poder
es un elemento inseparable toda dinamica grupal y por ende de toda organizacion. Entender el
funcionamiento del poder dentro de las organizaciones es crucial para una gerencia eficaz

(Robbins y De Cenzo, 2006).
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En este sentido, el aspecto méas importante del poder es la funcién de dependencia, mientras
mayor sea la dependencia, mayor es el poder en esa relacion. Esta definicion implica (1) un
potencial que no necesita realizarse para ser eficaz; (2) una relacion de dependencia y (3) el
supuesto de que otro puede ejercer cierta discrecionalidad sobre su propio comportamiento.

(Robbins y De Cenzo, 2006).

Los autores citados definen el poder coercitivo como aquel que esta fundamentado en el
temor. Descansa sobre la aplicacion, o amenaza de la aplicacion de la fuerza, como la imposicion
de un castigo, o el control por la fuerza de las necesidades fisiolégicas o de seguridad basica. Lo
opuesto del poder coercitivo es el poder de recompensa, los empleados cumplen con los deseos
o las directrices de otras personas, porque producen beneficios positivos; Estas recompensas
pueden consistir en cualquier cosa que la otra persona valore. (French y Raven, citados por

Robbins y De Cenzo, 2006).

2.2.1.3. Procesos Organizacionales.

El componente organizacional, se refiere al proyecto empresaria que se adelanta y el cual

esta determinado por una serie de factores sociales, tecnolégicos y financieros, que en conjunto

determinan los limites de la empresa. (Bernard, 2005).

Sistema de Remuneracion
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La remuneracion adecuada es el primer incentivo que hace que cualquier empleado,
indistintamente de su rango, trabajar en una empresa. Si bien se ha sefialado que el salario no
suele figurar entre los principales factores que motivan a un empleado, dicha observacion encierra
un sofisma. El salario, cuando supera el nivel esencial requerido, y precisamente cuanto mas lo
exceda, baja en la jerarquia de los motivos que inducen a un trabajador o empleado a laborar en

determinada empresa. (Reyes, 2002).

Al respecto, muchas veces un empleado rechaza ofertas de mayor sueldo en otra empresa,
porque esta contento en la que actualmente trabaja, con el tipo de labor que realiza, con la forma
en que es tratado, con las posibilidades de mejoramiento que en ella encuentran. Es obvio que, si
una institucion suprimiera el pago de salarios, practicamente nadie seguiria trabajando, ya que es
precisamente el deseo de recibir ese salario el motivo primario que induce a trabajar (Fournies

2001).

Comunicacion

La comunicacién es el proceso que consiste en transferir informacion entre dos o mas
personas, utilizando cualquier método o canal apropiado. El objetivo de la misma es que el receptor
entienda el mensaje que recibe. La comunicacion eficaz es el principal mecanismo para establecer

y fortalecer la relacion entre las personas (Chiavenato, 2006).

La comunicaciéon es una actividad que cumple dos procesos fundamentales: proporcionar
informacion y comprension necesaria para que las personas puedan desempefiar sus tareas; y

proporcionar las actitudes necesarias para que promuevan la motivacion, la cooperacion y la
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satisfaccion en los cargos. Estos dos propdsitos en conjunto promueven un ambiente que conduce

a formar un espiritu de equipo y a lograr un mejor desempefio en las tareas.

Por ello, la comunicacion, al ser un proceso natural y humano, surge dentro de las
organizaciones en el marco de las relaciones personales de los miembros de la organizacion.
Dentro de la misma se crean espontdneamente redes de comunicacion flexibles e informales, no
previstas por la administracion y que funcionan de forma paralela con los canales preestablecidos

y tienen un efecto en la calidad de las relaciones laborales (Breth citado por Robbins, 2005).

Tomas de Decision

El proceso de toma de decisiones varia en relacion con el grado de autoridad del gerente y
el grado de libertad otorgado. (Tannenbaurm y Schmidt, 2005). En este orden, los ciudadanos
tienen derecho a ofrecer sus contribuciones en las decisiones que afectan su trabajo. Las
decisiones importantes deben involucrar a aquellos individuos cuyas vidas laborales se veran

afectadas por el resultado de las decisiones. (Quinn, 2005).

En la toma de decisiones, se requiere del aporte personal y colectivo, pero no deben atacar
solo los sintomas, sino las causas originales del problema y proponer seis pasos aplicados a la
resolucién de problemas y toma de decisiones. Se tiene que reconocer que existe un problema y
describir como afecte e la organizacion, analizar las causas, explicando por qué existe el problema,
presentando una lista de soluciones opcionales y seleccionando la alternativa mas eficaz para

finalmente organizar un plan de accion a través de tareas asignadas a todos los miembros.
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Es evidente que, en toma de una decision, debe considerarse el grado de responsabilidad y
la participacién de las personas que afectan de ésta manera el gerente realizara un estudio de
cada opcion, fijando los objetivos, alcances y limitantes para seleccionar la alternativa que se

adapte a la solucion del problema sea esta individual o colectivo.

En este sentido, el clima organizacional influye en el comportamiento de un individuo en su
trabajo, asi como el clima atmosférico puede jugar un cierto papel en su forma de comportarse. El
clima organizacional es un componente multidimensional de elementos al igual que el clima
atmosférico. De hecho, éste ultimo puede descomponerse en términos de humedad, de presiones

atmosféricas, de componentes gaseosos (oxigeno, nitrégeno), de contaminacion, entre otros.

El clima dentro de una organizacion también puede descomponerse en términos de
estructuras organizacionales, tamafio de la institucion, modos de comunicacién, estilo de liderazgo
de la direccion. Todos estos elementos se suman para formar un clima particular dotado de sus
propias caracteristicas. Por lo tanto, el clima organizacional es un concepto multidimensional,
constituido por una serie de dimensiones o factores que conforman su esencia y que lo caracterizan
por ello, existe consenso entre los autores, sobre la importancia del clima, pero no asi, en cuanto

alo que el término significa y las dimensiones que comprende.

2.2.1.4. Tipos de clima organizacional.

A continuacion, se presentan una serie de teorias que dan a comprender las distintas
tendencias que autores de alta calificaciéon y especificamente los fundadores de estos postulados

en la materia los cuales han planteado en sus especificaciones de las diversas tipologias con
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bastante similitud entre algunas pero que son de interés para los propésitos del estudio al disponer

de las mismas para dar conduccion y orientacion a la seleccion de estos componentes.

2.2.1.4.1. Teoria del Clima Organizacional segun Brunet,

Considera que la combinacion y la interaccion de estas variables permiten determinar dos
grandes tipos de clima organizacional, cada uno de ellos con dos subdivisiones. Los climas asi
obtenidos se sitian sobre un continuo que parte de un sistema muy autoritario a un sistema muy

participativo. (Brunet, 2011).

El clima de tipo autoritario

» Sistema | - Autoritario explotador, la direccién no tiene la confianza en sus empleados, el
clima que se percibe es de temor, hay poca interaccion entre los superiores y empleados y las
decisiones son tomadas Unicamente por los jefes.

* El sistema Il - Autoritario paternalista, existe confianza entre la direccion y sus empleados,

se utilizan recompensas y castigos para motivar a los trabajadores. (Brunet, 2011).

El clima participativo:

« Sistema |ll — Consultivo, es la que tiene confianza en sus empleados donde pueden tomar

decisiones especificas, se busca satisfacer necesidades de prestigio y estima, existe interaccion

de ambas patrtes.
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» El sistema IV- Participacion en grupo, existe un alto grado de confianza mutua, los
empleados estan motivados por la participacion y laimplicacion, por el establecimiento de objetivos

de rendimiento. (Brunet, 2011).

Los sistemas | y Il corresponden a un clima cerrado donde existe una estructura rigida, por lo
que el clima es desfavorable. Por otro lado, los sistemas Il y IV corresponden a un clima abierto

con una estructura flexible creando un clima favorable dentro de la organizacion. (Brunet, 2011).

2.2.1.4.2. Teoria del Clima Organizacional segun Likert.

La teoria del Clima Organizacional de Likert (1968), establece que el comportamiento
asumido por los subordinados depende directamente del comportamiento administrativo y las
condiciones organizacionales que los mismos perciben, por lo tanto se afirma que la relacién estara
determinada por la percepcion del clima organizacional tales como: los parametros ligados al
contexto, a la tecnologia y a la estructura del sistema organizacional, la posicion jerarquica que el
individuo ocupa dentro de la organizacion y el salario que gana, la personalidad, actitudes, nivel
de satisfaccion y la percepcion que tienen los subordinados y superiores del clima organizacional.

(Likert, 1968).

Likert propuso una teoria de analisis y diagnostico del sistema organizacional basado en una
trilogia de variables causales, intermedias y finales que componen las dimensiones y tipos de
climas existentes en las organizaciones. El autor dio a conocer el modelo Sistemas de

administracion, clasificando los tipos de lider que existen en las organizaciones:
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1. Sistema 1: Clima de tipo autoritarismo explotador, aquel lider que no respeta al subordinado
y lo explota como cree necesario.

2. Sistema 2: Clima de tipo autoritario paternalista, el lider que supervisa estrictamente a los
subordinados sin delegar autoridad alguna.

3. Sistema 3: Clima de tipo consultivo, en este sistema el lider consulta opiniones y fomenta
participaciones en sus subordinados; a pesar de que el lider tome la decision final.

4. Sistema 4: Clima de tipo participativo en grupos, este lider utiliza un sistema democrético,
ya que todos los subordinados participan constantemente y toman decisiones segun mayoria.

(Likert, 1968).

Asi mismo, Likert, (1967) actualizé el modelo planteado por los cuatro sistemas e incluyo
variables para facilitar y clarificar la relacién que existe entre liderazgo y desempefio. De esta
manera el autor presenta tres variables que vinculan las caracteristicas propias de una
organizacion y la percepcion individual del clima organizacional:

1. Variables causales o independientes: Definidas para obtener con mayor claridad la
evolucion de la organizacion y a su vez el alcance de sus metas. Dentro de las variables se
encuentran las competencias, las decisiones, las actitudes y las estructuras.

2. Variables intermedias: Estas variables analizan el clima interno de la organizacion a través
de procesos organizacionales. Se menciona a las actitudes, la motivacion, la comunicacion, el
rendimiento, la toma de decisiones.

3. Variables finales o dependientes: Una vez realizadas las variables causales e intermedias,
se obtienen resultados por la organizacién; conocidos como variables finales; las cuales son la

productividad, la ganancia y la pérdida.
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En la investigacion de la teoria muestra las facilidades y dificultades que se exhibe en la
organizacién con la finalidad de disminuir o incrementar la productividad de la misma. Es por este
motivo, que se da hincapié a los obstaculos de la organizacion y el modo en el cual influyen sobre
los factores externos o internos del proceso de trabajo. Asi mismo, al momento de medir el clima
organizacional se toma en cuenta las percepciones de los trabajadores. (Rodriguez, Alvarez, Sosa,

De Vos, Bonet y Van der Stuyft, 2010).

2.2.1.5 Dimensiones en el Clima Organizacional.

Otro de los aspectos, que han sido considerados en el estudio lo representan las dimensiones
del clima, las cuales resultan de suma importancia a los efectos de conocer aspectos que son
considerados parte de esta arquitectura de realidades que se presentan dentro de toda

organizacion, por lo que es representativo en todo escenario.

2.2.1.5.1 Comunicacion Interpersonal.

La comunicacién, ocurre cuando hay interaccion reciproca entre los dos polos de la estructura
relacional (Transmisor-Receptor) realizando la ley de bivalencia, en la que todo transmisor puede
ser receptor, todo receptor puede ser transmisor. Es la correspondencia de mensajes con
posibilidad de retorno mecanico entre polos igualmente dotados del maximo coeficiente de
comunicabilidad. En el ambito organizacional, la comunicacion permite que personas diferentes
trabajen de forma conjunta para alcanzar metas colectivas, orientando la conducta de cada

individuo y desarrollando las relaciones interpersonales (Arellano, 2013).
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2.2.1.5.2 Autonomia para la Toma de Decisiones.

La autonomia, es el principio por medio del cual la voluntad se hace participe de la moralidad,
es en virtud de lo cual es posible que ésta formule un imperativo categ6rico. Cuando la voluntad
toma por ley alguna que no esta dada por su propia razén practica sino por un objeto exterior que
la determina, ésta actlia moralmente por motivos subjetivos e intereses particulares, mas que por
el deber mismo. Se debe entender que la Heteronomia significa una falta de autoridad imperativa,

gue es la fuente de todos los principios espurios. (Kant, 2008).

2.2.1.5.3 Actitudes y Valores.

Las actitudes son juicios evaluativos, favorables o desfavorables, sobre objetos, personas o
acontecimientos. Manifiestan la opinion de quien habla acerca de algo”. Actitudes y valores no son
sinénimos ni conceptos intercambiables, pero guardan entre si una relacion estrecha. La actitud

esta compuesta por 3 elementos: cognicién, afecto y comportamiento. (Loitegui 2000).

Las actitudes influyen en el comportamiento de los trabajadores, cambiando sus
percepciones y pueden ser detonantes de sentimientos negativos, hostilidad y antagonismo con
los objetivos de la organizacion. En cuanto a los valores, para que sean un aspecto positivo con
influencia en el funcionamiento de la empresa, deben verse reflejados en todas las areas y niveles

de la organizacion (Loitegui 2000).

2.2.2 Estudios empiricos
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Al considerar las prospectivas del clima organizacional, diversos estudios han logrado
coincidencias y elementos relevantes para conocer del mismo en sus distintos escenarios.
(Shanker et al. 2017, Kim et al. 2018, Blader et al 2017, Segredo 2017 ) en este orden de ideas se
ha asociado al movimiento de innovacioén con la presencia de tipologias acordes y favorables, esto
por el hecho de promover ventajas competitivas en las organizaciones, pero esto establece por
norma una mayor dedicacion del personal en su rutina de trabajo al punto de generar entre otros
problemas el estrés laboral, lo cual compromete a las instituciones a la bisqueda de soluciones
para minimizar el impacto, siendo esto una oportunidad para brindar mayores y mejores
oportunidades en relacion al desempefio laboral, lo cual al ser inteligentemente combinado con los
elementos de seguridad y equipamiento de las instalaciones aporta mayores posibilidad de

concretar climas altamente productivos. (Mejia-Chavarria 2019).

Es importante considerar los hallazgos que se han logrado acerca de la variable Clima
Organizacional, debido a que estos permiten en alguna forma la caracterizacion de las mismas a
partir de las percepciones de los consultados. (Rivera, Rincén y Flérez 2018, Varas, Huamani y
Alza 2019, Montoya, Beiio, Bermudez, Burgos, Fuentealba y Padilla 2017, Huaita y Luza 2018,
Yanac y Fustamante 2019, Garcia, Hernandez, Gonzéles y Polo 2017), sobre este particular, se
tiene de casos donde el clima ha sido caracterizado como positivo y favorable, pero por lo general,

se observa la necesidad de los aspectos de reconocimiento de logros por parte del personal,

Sin embargo, un alto porcentaje del personal que participa en estos estudios tienen mala
percepcion del tema debido a que no consideran que sus necesidades se han tomado en cuenta,

esto se encuentra relacionado con el hecho que la satisfaccion del personal por lo comun es alta
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cuando conceptualizan favorablemente al clima y de esta manera se han registrado ademas
condiciones favorables para el desempefio del trabajo, claro esta, que el clima es de importancia
vital pero no solo seran exitosas las organizaciones que no se sitien en la cuspide, lo que debe

existir es dedicacion para lograrlo (Botero, Gutiérrez y Fayad 2020).

2.3. Desempefio laboral

El desempenio laboral, es el nivel de crecimiento que alcanza el trabajador en la consecucion
de sus objetivos dentro de la organizacion (Zenon y Urbano 2017). Es la manera en la que se
desenvuelven los individuos en el cumplimiento de sus jornadas laborales, la cual esta sujeta a las
expectativas de la organizacion, a los objetivos de la misma y a las funciones que esta le asigne.

(Palmar y Valero (2014).

2.3.1.2. Factores que orientan el desempefio del personal.

2.3.1.2.1 Conocimiento del cargo.

El conocimiento del cargo es la aplicacion y el conocimiento de las competencias y
actividades propias del puesto que se ocupa dentro de la organizacién, que puede conseguirse por
la experiencia, la educacion, la capacitacion, u otros medios. Estos conocimientos le permiten el

realizar exitosamente sus actividades. (Chiavenato, 2001).

2.3.1.2.2. Puntualidad.
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La puntualidad se observa tanto en la asistencia al lugar de trabajo a la hora acordada como
en el cumplimiento de las obligaciones encomendadas. También es la caracteristica de aquel que

hace las cosas que debe hacer en el momento preciso. (Gonzalez, 2003).

2.3.1.2.3 Capacidad de respuesta.

La capacidad de respuesta de un trabajador es su probabilidad media de producir, ante una
necesidad o requerimiento, una respuesta de calidad aceptable, dentro de un margen de tiempo
aceptable y a un costo aceptable. Esta capacidad representa la disposicién del trabajador en

satisfacer las demandas, ya sean ordinarias o urgentes. (Dessler, 2001).

2.3.1.2.3 Confianza.

Se refiere al grado de seguridad de que un trabajador se desempefie de forma correcta en
un espacio y tiempo determinado. Si un empleado no percibe confianza de sus superiores,
dificiilmente podra alcanzar y sostener su productividad debido al bajo interés para trabajar, ain
mas si es un trabajador con niveles de motivacion intrinseca bajos de alguna manera. De ahi que
la confianza tiene un papel clave en la motivacion extrinseca pues revela qué tanto le motiva al
trabajar con mayor o menos productividad por cumplir con sus metas logrando beneficios no solo

para el sino también para la empresa. (Gonzalez, 2003).

2.3.1.2.3 Iniciativa.

La iniciativa se considera capacidad o determinacion de un empleado a aportar a la
organizacion nuevas ideas o métodos, asi como de dedicarse por su propia disposicion a realizar
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funciones necesarias, sin la necesidad de que un superior le solicite su colaboracion. (Chiavenato,

2001).

2.3.1.2.4 Cooperacion

La cooperacion es la disposicion de trabajar en forma conjunta con los comparieros, ya sean
superiores o subordinados. Es la actitud de estar abierto a trabajar en equipo para conseguir
objetivos comunes, compartiendo ideas y métodos, sin caer en la competicion interna. (Dessler,

2001)

La cooperacion tiene 4 condiciones principales para su aparicion: la existencia de deseos u
objetivos compartidos, la familiaridad con el compafiero o colega, pasadas experiencias de
colaboracién positivas y la expectativa de alcanzar resultados a través de la misma. En la
cooperacion el dialogo y el respeto son esenciales para lograr conseguir los objetivos comunes.

(Gonzalez, 2003).

2.3.1.2.5 Habilidad.

La habilidad laboral es la voluntad de ejecutar las acciones propias del puesto de trabajo

haciendo uso correcto de los recursos, adaptandose a las situaciones propias de la actividad con

los métodos adecuados y obteniendo resultados favorables (Miari, 2006).

2.3.1.2.5 Actitud.

54



Actitud se refiere a la forma como una persona actia, su manera de comportarse para hacer
las cosas. Es una forma de motivacién social que dirige al individuo hacia un propdésito

determinado. (Dessler, 2001)

Es importante destacar, que todo sujeto tiene miles de actitudes, sin embargo, un namero
muy limitado de aquellas que se relacionan con el trabajo, las mismas representan evaluaciones
positivas o0 negativas que las personas tienen acerca de ciertos aspectos de su ambiente de
trabajo. Por ello se sostiene que algunas investigaciones en el ambito laboral han encontrado tres
actitudes fundamentales: satisfaccion en el trabajo, involucramiento en el trabajo y compromiso
organizacional, sin embargo, son diversas las actitudes que demandan la atencion de los

investigadores, empresas y hasta el propio personal.

2.3.1.2.6 Liderazgo.

Es lacapacidad de inspirar e influir en los que nos rodean para que se trabajen en la busqueda

de metas comunes. Incluye diferentes aspectos como iniciativa, toma de decisiones, incentivar,

influir y motivar a los demas, habilidades administrativas y de gestién, responsabilidad,

determinacion, conocimiento del area y vision.

2.3.1.3. Desempefio de la tarea.

2.3.1.3.1 Orientacion a resultados.

La orientacidn a resultados es la busqueda de materializar resultados concretos propios de

55



las actividades desarrolladas, con calidad, efectividad y rendimiento, para satisfacer a los clientes,
cumplir las metas de la organizacién y estar a la altura de la competencia, superando las

expectativas.

La orientacion a resultados es la cualidad que permite destacar dentro del trabajo y agregar
valor a la organizacion, no sélo beneficiando a esta, sino potenciando el desarrollo y crecimiento

personal (Montoya, 2016).

2.3.1.3.2 Relaciones interpersonales

Las relaciones interpersonales involucran a dos o0 mas personas interactuando
simultdneamente en un mismo espacio. Dada la naturaleza misma de nuestra sociedad, estas
tienen un rol preponderante en la vida humana, dado que nos desenvolvemos en diferentes
espacios sociales donde tienen lugar diferentes tipos de comunicacion. Cuando estas son
agradables y positivas, facilitan el trabajo en conjunto para conseguir objetivos comunes (Zaldivar

2011)

2.3.1.3.2 Iniciativa.

La iniciativa es la busqueda de soluciones de manera eficaz ante el planteamiento de un
problema dado. Por lo tanto, se considera como una de las cualidades mas valoradas por las
empresas Yy los profesionales de recursos humanos en todo el contexto laboral, de igual manera
permite a las personas diferenciarse y destacar sobre otras a la hora de afrontar un proceso de

seleccién laboral.
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Cuando un empleado dispone de competencias como la iniciativa entre otras de suma
importancia, especialmente en trabajos con interaccién con publico, se traduce, por lo general en
mayores oportunidades de trabajo y de desarrollo profesional y laboral. Por esta razdn, es
importante demostrar siempre la mejor version de si mismo y exponer todo el potencial disponible,
aun cuando es vital mantenerse centrado en su personalidad dentro de principios éticos (Montoya,

2016).

2.3.1.3.3 Trabajo en equipo.

Es lacapacidad de las personas paratrabajar conjuntamente y conseguir mejores resultados.
(Montoya, 2016). Dentro de esta dinamica se crean normas que permiten definir los roles de los
miembros Yy facilitan la integracién individual de cada miembro del grupo con sus semejantes, lo

que lleva al aumento de la cohesién y al sentido de pertenencia (Toro, 2015).

2.3.1.3.4 Calidad

En el ambito laboral, la calidad se considera un elemento de responsabilidad social de la
organizacion relacionado a la existencia de un ambiente laboral adecuado y seguro, que propicie

la innovacion y la productividad. (Palazzi y Starcher, 2001).

2.3.1.3.5 Organizacion.

La organizacion, es el sistema necesario para la obtencion de los objetivos necesarios. En
todo caso se trata de la configuracion intencional la cual se hace de las diferentes tareas y

responsabilidades, estableciendo su estructura de manera que puedan alcanzarse las metas
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establecidas por la empresa. Tal organizacion plantea ordenar, asi como coordinar las actividades,

los medios materiales a la par del capital humano necesarios.

Dentro de un esquema de organizacion debidamente estructurada todos sus miembros
poseen una labor especifica, de esta manera, los empleados dedican su tiempo a la ejecucion de

sus tareas sin que ello implique competir entre ellos (Montoya, 2016).

2.3.3. Estudios empiricos

Dentro de las condiciones que logran favorecer el aspecto del Desempefio laboral, en
América Latina, son variados los criterios que se han logrado a partir de investigaciones de campo,
donde se practicaron consultas a los mismos trabajadores. (Medina 2019, Guzman, 2018, Medina,
2017, Caisa, Guaman y Miranda, 2018, Araujo y Colina, 2018) En esta relacion de ideas, se tiene
gue la calidad de trabajo incide notablemente en el nivel de desempefio de los trabajadores y
promueve la predisposicién para cumplir sus tareas, por lo tanto, si se establecen objetivos claros
para cumplir con las metas las posibilidades de un ejercicio laboral acorde son mayores. De esta
manera es posible el sostenimiento de las condiciones que expresan el clima organizacional
favorable a la organizacién, pero ha de tenerse en cuenta que en la medida que se establecen
mecanismos acordes para el analisis del recurso humano, en esa medida se afianza el desempefio

con mayor énfasis en el logro individual o por puesto de trabajo. (Medina, Andino y Analuiza 2019).

Cuando se analiza la realidad del Desempefio laboral, los estudios desarrollados hasta el
momento revelan aspectos que, si bien se encuentran respaldados por los autores en la materia,

exponen aspectos que son parte de la dinamica de las organizaciones. (Estela 'y Puy 2017, Tacza
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2018, Campos 2018, Medina 2017, Pérez Porto y Merino 2017) Sobre este particular el desempefio
laboral presenta por lo general una correlacion con las habilidades, destrezas asi como con los
conocimientos que respaldan las actividades del personal, por ello se evidencia que al ejecutar un
proceso de seleccion de personal debidamente planificado en funcion a las competencias
requeridas puede favorecer el logro de las metas, asi como la busqueda de alternativas en forma
individual, para concretar el logro de las metas, bajo esquemas de productividad las cuales
impulsan el uso racional de los recursos, todo ello es posible si el personal posee las habilidades

respectivas para cada caso. (Pachari, Pacori y Quispe 2020).

Marco referencial

Se procedera a repasar algunas investigaciones recientes acerca del clima organizacional y
desempenfo laboral tanto a nivel nacional como internacional. La presente investigacion tendra
lugar en un hospital publico, la ESE Hospital del Rosario del municipio Campoalegre, departamento
de Huila, en Colombia. Por tanto, las investigaciones seleccionadas también fueron realizadas en
centros de salud de Colombia y otros paises. Estas investigaciones analizaron el clima
organizacional con relacion a diversos factores como la motivacién del personal, el sistema

administrativo operante y la toma de decisiones.

- Nacional

La primera investigacion a mencionar tiene lugar en el afio 2010, realizada en el Hospital San
Jorge de Pereira por las investigadoras Carmona Arias y Jaramillo Correa. Esta consta de un
estudio sobre el clima organizacional en dicha sede estructurada en base a la hip6tesis de poseer
la carencia de un modelo administrativo presentado por el mismo ESE Hospital Universitario San
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Jorge. El estudio tuvo por objetivo analizar el clima organizacional de la ESE Hospital Universitario
San Jorge, asi como también la formulacion de una estrategia de inversién mas adecuada para el
crecimiento de la Organizacion, esto segun los resultados que se hubiesen obtenido (Carmona

Arias y Jaramillo Correa, 2010).

Ahora bien, para conocer afondo la situacion sometida a estudio, se realizé una convocatoria
a todos los funcionarios de la ESE Hospital Universitario San Jorge mediante 5 cooperativas. Esto
con la finalidad de realizar una encuesta, respondida en cada lugar de trabajo, que cont6 con la
participacion un total de 70 trabajadores por corporacién. (Carmona Arias y Jaramillo Correa,

2010).

Como resultado, se obtuvo que los empleados no perciben favorablemente el clima laboral
de la entidad, considerando como un clima laboral inflexible e intranquilo. Esto debido a la
existencia de aspectos del clima organizacional que es necesario corregir por las autoridades
encargadas. Otro de los resultados obtenidos hace mencién al compromiso institucional respecto
a los empleados, dénde los empleados reportaron un bajo nivel de compromiso hacia la
organizacion, esto debido a la insuficiencia de los beneficios laborales recibidos y al poco respaldo

de los lideres (Carmona Arias y Jaramillo Correa, 2010).

La segunda investigacion tiene lugar en la ESE Hospital Universitario de Santander, realizada
por la investigadora Sonia Luz Villareal Correa, en el afio 2012. Su estudio en relacion al clima
organizacional, en dicha sede consté con el objetivo de determinar la percepcion de los
trabajadores con contrato directo sobre diferentes variables que forman parte del clima

organizacional de la ESE Hospital Universitario de Santander y describir el clima en las diferentes
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areas de la organizacion (Villareal Correa, 2012).

El estudio fue realizado a partir de encuestas tomadas al personal, dénde se obtuvieron
resultados positivos al evaluar la percepcion de las variables del clima organizacional y se
manifestd en un nivel de clima organizacional estable. Asimismo los items de ayuda del jefe,
respecto a los trabajadores, presentan acompafiamiento en la productividad, presentandose una
buena relacién entre jefe-trabajador lo que ha generado valores personales tales como la

responsabilidad, la confianza y la solidaridad (Villareal Correa, 2012).

La variable confort fisico también presentd un nivel de clima estable, lo que significa que los
empleados no expresan una total satisfaccion por el espacio fisico y los equipamientos usados
para desempefiar la labor de sus tareas. Esta variable, se veia con una afectacién en particular
producto de la reestructuracion fisica que afrontaba el hospital en ese momento. También se
realizd un enfoque a la variable control/presion, misma que presenté un nivel de clima
organizacional alto, puesto a que los empleados tienen conocimiento de que algunas actividades
se realizan solo bajo la autorizacion del jefe, mientras que para otras poseen cierto grado de

autonomia.

Por dltimo, se obtuvo como resultado de la ultima variable, cohesion entre colegas, un nivel
de clima organizacional estable con tendencia a cambiar, pero el mismo es resultado de las
caracteristicas de las personalidades de los trabajadores, encontrandose niveles altos de
compafierismo, amabilidad y atencion y colaboracion, pese a que el ambiente laboral no permite

gue exista mayor confianza entre los trabajadores (Villareal Correa, 2012).
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La tercera investigacion trata sobre el estudio al clima organizacional en un hospital publico
de Quindio Colombia y fue realizada en el afio 2015 por los investigadores Agudelo Loaiza,
Echeverry Rios, Echeverry Moreno, Beltran Cardenas y Moreno. Las dimensiones abordadas en
la presente investigacion fueron la comunicacion, relaciones interpersonales, reconocimiento,
calidad, objetivos institucionales, toma de decisiones, compromiso, adaptacion al cambio,
delegacion de funciones, coordinacion y productividad (Agudelo Loaiza, Echeverry Rios, Echeverry

Moreno, Beltran Cardenas y Moreno, 2015).

Para el estudio de esta investigacion se obtuvo la participacion de 114 empleados en la
encuesta programada, comprendidos en la edad de 26 y 35 afios, escogidos de forma aleatoria.
La muestra estuvo conformada por personal de la planta, personal que se encontraba en prestacion
de sus servicios y que tuviese un minimo de 6 meses laborando dentro del hospital (Agudelo Loaiza

et al., 2015).

Respecto a la comunicacion interna, se encontré una correlacion positiva como resultado del
clima laboral, demostrando un coeficiente de fiabilidad de 0,943 que es considerado un nivel alto
dentro del clima organizacional. El reconocimiento también reportd un coeficiente de confiabilidad
elevado. Por otro lado, las relaciones interpersonales, se encontraron de igual manera en una

forma positiva altamente significativa (Agudelo Loaiza et al., 2015).

Ahora bien, respecto a otras dimensiones como lo es la toma de decisiones dentro del entorno
laboral, se obtuvo un resultado menos favorable, permitiendo inferir la necesidad de aumentar la
flexibilidad, y dar mas autonomia a los empleados. A diferencia de la dimension relacionada al

compromiso, dénde se pudo apreciar una puntuacion que supera todas las anteriores,
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demostrando asi que los empleados del hospital sienten un alto grado de compromiso con la
institucion, al punto de sentirse con la capacidad de esforzarse al maximo, presentando igualmente
un alto grado de responsabilidad en todo momento a la hora de desempefiar sus actividades

laborales (Agudelo Loaiza et al., 2015).

La cuarta investigacion se basa en un andlisis al clima organizacional de la Institucion
Prestadora de Salud (IPS) ESIMED, realizado por las investigadoras Cruz Barrera, Osorio
Bobadilla y Riveros Sequera. La misma fue realizada en el afio 2017, y tuvo por objetivo analizar
el clima organizacional de la IPS Esimed, con la finalidad de definir las percepciones, procesos y
condiciones que poseen los empleados en relacion a su entorno laboral, asi como también,
determinar y analizar las fortalezas y debilidades de las diferentes categorias del clima

organizacional de la IPS Esimed (Cruz Barrera, Osorio Bobadilla y Riveros Sequera, 2017).

Los resultados obtenidos de los analisis realizados sobre la percepcion de los trabajadores
arrojaron como resultado la existencia de un tipo de clima organizacional autoritario. Este clima
surge debido a que en la alta coordinacion de la clinica Esimed la mayor parte de la toma de
decisiones tiene lugar en la gerencia, delegando solo aquellos aspectos de menor importancia al
recurso humano que se encuentra ubicado en cargos inferiores, por lo que se genera una
resistencia al cambio y a las necesidades previstas. También se determiné la necesidad de mejorar
la administracion del talento humano y los procesos de capacitacion e induccidn, (Cruz Barrera et

al., 2017).

Con relacion a la investigacion titulada Opinién de los empleadores sobre las competencias
de los Egresados del programa de enfermeria de la Universidad de Sucre frente a los retos
cotidianos que enfrentan en el Desempefio de sus funciones, desarrollada por Jaramillo Quintero,
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Montesino Acosta, Suarez Tamara Y Vergara Arroyo (2017), la investigacion realizada se deriva
del macroproyecto titulado “Impacto de los egresados del Programa de Enfermeria de la
Universidad de Sucre desde la perspectiva de los empleadores, usuarios y egresados”. (Jaramillo

Quintero, Montesino Acosta, Suarez Tamara y Vergara Arroyo, 2017).

La investigacion tuvo una naturaleza cuantitativa descriptiva, se centré en una muestra de 25
empleadores, habiendo representantes de los sectores publico y privado, asi como empleadores
nacionales e internacionales. Los resultados arrojaron que el 96% ingreso directamente al mundo
laboral, mientras que el 4% realizaron maestrias. Pese a esto, los resultados fueron
predominantemente positivos con el 86% tienen buenas habilidades de comunicacion y el 76%

tienen buenas capacidades para aplicar conocimientos teéricos (Jaramillo Quintero et al, 2017).

En cuanto al estudio titulado Desempefio profesional, satisfaccion y condiciones laborales de
egresados de la Facultad de Enfermeria de la Universidad de Cartagena (Colombia), desarrollado
por Irma Yolanda Castillo Avila, Andrés Beltran Arteaga, Lidy Barroso Martinez, Adriana Lépez
Guzman, Angélica Sanchez Cabrera (2013), el objetivo fue determinar aspectos como el
desempenio, las condiciones de trabajo y el nivel de satisfaccion de los enfermeros egresados de
la Universidad de Cartagena, para lo que se entrevistd a los egresados y a sus empleadores

(Castillo Avila, Beltran Arteaga, Barroso Martinez, Lopez Guzman, Sanchez Cabrera, 2013).

Como resultados, el 57,9% de los encuestados considera que tiene un buen desempefio

laboral, frente a un 57,1% de los empleadores que consideré bueno el desempefio de los

egresados. En cuanto a la satisfaccion, el promedio fue de 30,54 de 50 puntos posibles. Y con
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respecto a las condiciones, estas son buenas, aunque el numero de horas semanales es excesivo

(45,67 horas en promedio) (Castillo Avila, et al, 2013).

En la revision de los estudios anteriores relacionados con las variables Clima Organizacional
y Desempefio laboral, a nivel nacional se hace evidente que el manejo de estas dentro del ambito
hospitalario y con énfasis en el trabajo de enfermeria, muestra que se trata de un aspecto clave
dentro de la realidad en la que se sitlan estos profesionales en conjuncion con otros del sector
salud, y una de los principales propdsitos planteados se concentra en la necesidad de conocer
como ambos estan presentes y de como inciden en la gestion de estas organizaciones, por ello,
partiendo de la interaccion que se presenta se ha logrado perfilar los puntos determinantes en
estas facilitando a las gerencias respectivas proponer manejos y operatividad para en caminar
mejoras sustentables y sostenibles en el tiempo. De igual forma, las revisiones efectuadas en estas
fuentes de informacién primaria permitieron al investigador disponer de un contexto mas real para
el caso de Colombia, asi como de sustentos tedricos y aspectos metodolégicos que fueron
asumidos en su proporcion para dar mayor énfasis en la tematica ademas de aportar nuevos

enfoques cuando la realidad lo permite.

- Internacional

En cuanto a investigaciones a nivel internacional, la primera a mencionar hace referencia al
estudio del “Clima organizacional en los trabajadores del Hospital de Baja Complejidad Virarte”,
esta misma fue realizada por la investigadora Zenaida Solis Chuquiyauri, en la Universidad
Nacional Mayor de San Marcos, Facultad de Medicina, Lima — Peru, afio 2013. La investigacion

tuvo por objetivo, analizar el clima organizacional del Hospital de Baja Complejidad Vitarte 2013,

65



en su dimension cultural de organizacion, de disefio organizacional y en su dimensiéon potencial

humano (Solis Chuquiyauri, 2013).

Parallevar a cabo dicho estudio y lograr la obtencion de resultados se recurrié a una encuesta
con la participacion de 20 personas, mismas que formaban parte de los trabajadores de salud del
Hospital de Baja Complejidad Vitarte en ese momento; los veinte trabajadores tenian edades
comprendidas entre 23 y 55 afos de edad, 14 de sexo femenino y 6 de sexo masculino. Los
resultados arrojados respecto al clima organizacional en relacion a la dimension cultura
organizacional fueron dados por los trabajadores quienes percibieron como favorable los aspectos
de dicha dimensidn, la cual se encuentra compuesta por: la motivacién, identidad, conflicto y
cooperacion, esto debido a que dentro del entorno laboral contaban con la existencia de
identificaciobn y motivacion entre sus compafieros hacia los objetivos institucionales, agregando
ademas, que las soluciones a los problemas se daban en un plano con respecto, apoyo mutuo e

inteligencia emocional ante el conflicto (Solis Chuquiyauri, 2013).

Asi mismo, los trabajadores brindaron resultados respecto a la dimension disefio
organizacional, la cual fue percibida como desfavorable. Dicho muestra el grado de insatisfaccion
por parte de los trabajadores respecto al mando autoritario por parte de su jefe, creandose
entonces una atmosfera de temor y falta de valores. Por otro lado, presentaron casos donde se
evidenciaba cierto favoritismo a la hora de toma de decisiones, por lo que existian sentimientos de
discriminacion por la no correspondencia entre la remuneracion y funciones laborales ejercidas

(Solis Chuquiyauri, 2013).
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Ahora bien, acerca del ultimo punto u objetivo, se hizo mencion a la dimension potencial
humano, el cual fue percibido por sus trabajadores nuevamente como desfavorable. De acuerdo a
lo expresado por los trabajadores, se demostro que el reconocimiento y las recompensas brindadas
se proporcionaban de forma injusta. Por otro lado, existia el temor al riesgo de contraer
enfermedades infectocontagiosas, esto debido a las técnicas de salubridad de ambientes fisicos,

ya que no se cumplia dicha normativa (Solis Chuquiyauri, 2013).

La siguiente investigacion estudia el “Clima organizacional y compromiso funcionario en un
Hospital publico de baja complejidad”, esta es realizada por la investigadora Obreque Huenchuan,
estudiante de la Universidad de Chile, en el afio 2015. El objetivo de la investigacion fue describir
las caracteristicas sociodemograficas de los encuestados, asi como también, el clima
organizacional y el compromiso de los trabajadores con la institucién, las variables de control
definidas y las dimensiones. Y de igual forma establecer la priorizacion de las dimensiones del
clima organizacional para su gestion en funcion del compromiso de los funcionarios (Obreque

Huenchuan, 2015).

Para lograr los resultados del estudio se obtuvo la participacion de un total de 106 funcionarios
pertenecientes al Hospital San Francisco de Llay, incluyéndose ademas personal subcontratado,
por lo que la encuesta fue aplicada a un total de 119 funcionarios, alcanzando asi una muestra de
85,7%. Como resultado se obtienen diversas percepciones sobre las dimensiones de clima laboral
por parte de los funcionarios. En primer lugar contamos con la estructura, para el cual los
funcionarios expresaron una percepcion favorable, con una puntuacion del 71,6%, dejando claro
gue, los funcionarios tienen conocimiento de sus responsabilidades, tareas que les corresponde,

que se trabaja de forma organizada y planificada, que existe esclarecimiento en cuanto a las
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jefaturas, asi como que los trabajos son asignados de manera correcta (Obreque Huenchuan,

2015).

En segundo lugar, se ubica la responsabilidad. Los funcionarios respondieron con una
percepcion positiva respecto a esta dimension, con una puntuacion del 64,7%, por lo que quedo
establecido que no era necesario comunicar o consultar todo con sus jefes, debido a que los
trabajadores siempre han resultado responsables con sus labores asignadas, confiando de esta
manera en aquellos funcionarios que ejecutan sus labores , asi como en su criterio y conviccion
para lograr buenos resultados respecto al cargo, ya que nadie debe asumir responsabilidades que

no le corresponden (Obreque Huenchuan, 2015).

En tercer lugar, se encuentra la dimension recompensa, arrojé un resultado con un porcentaje
del 45,1%, el cual determiné que no es favorable ni desfavorable, por lo que no se estuvo ni
acuerdo o en desacuerdo en que la institucidén reconociera a quienes se desempefian mejor, o que
se destacara y reconociese el trabajo bien hecho mas que aquel que fuese mal hecho, y que por
este Ultimo no sereciben criticas. Por otro lado, el 33,3% determind la situacion como desfavorable,
y el 27,57% expresé que es favorable. En cuarto lugar se tiene a la identidad, para el cual estos
respondieron otorgando una puntuacion del 83,3%, lo que evidencia, que los funcionarios tienen
la creencia de que el desarrollo de la institucion representa su mismo crecimiento profesional, con
el pro en el desarrollo de sus aptitudes e intereses, teniéndose asi una percepcion colectiva de

lealtad con la institucion y que se esta feliz de trabajar en ella (Obreque Huenchuan, 2015).

En quinto lugar, la dimensién motivaciéon arrojé6 una puntuaciéon del 60,59% donde los

funcionarios responden con una percepcion favorable de la motivacion laboral, por lo que se estima
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que los funcionarios muestran interés por la labor que hacen y que se esfuerzan por desarrollar su

labor con compromiso y eficiencia (Obreque Huenchuan, 2015).

En sexto lugar, se encuentra la dimension oportunidad de desarrollo, para el cual se obtuvo
una percepcioén favorable con una puntuacion del 51,93% determinando una percepcién positiva,
existiendo la conviccion de que existe una preocupacion por lograr la capacitacion de los
funcionarios, y junto a esto las posibilidades de ascender, desarrollar destrezas y habilidades
personales. Por otro lado, un 28,43% no tuvo una opinién indefinida, es decir, ni favorable ni
desfavorable, en cambio, el otro 19,61% si tuvo una percepcion desfavorable respecto a esta

dimensién del clima laboral (Obreque Huenchuan, 2015).

En séptimo lugar se ubica la comunicacion. Como resultado, se arrojé una puntuacion del
50% donde los funcionarios afirmaron mantenerse informados, esto respecto a las labores por
realizar, queda clara la actividad y se recibe la informacién de forma oportuna, existiendo de esta
forma una buena comunicacion entre direccion y trabajadores. Contrario a esto un 15,69% cree
gue no es favorable, y el 34,31% no present6 una opinién clara al respecto (Obreque Huenchuan,

2015).

En octavo lugar, dimension recursos. Como resultado, no se obtuvo una medida favorable,
desfavorable o intermedia, por lo que no se pudo determinar una predominante, teniéndose como
resultado: un 38,23% de los funcionarios cree que el numero de trabajadores es correcto, que se
tiene disponibilidad del material y que la distribucién del personal y material es correcta, mientras
que el 29,41% piensa lo contrario y el 32,35% restante no expresa una opinion al respecto

(Obreque Huenchuan, 2015).
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9Por dultimo, la investigacion titulada “El clima laboral en los colaboradores del area
administrativa del Hospital Regional de Coban, A.V.”, misma que es realizada por la investigadora
Sierra Garcia, estudiante de la Universidad Rafael Landivar, Facultad de Humanidades, Ciudad de
Guatemala, afio 2015. La misma arroj6 como resultado de una lo siguiente: Se pudo establecer
que el clima laboral del area administrativa del Hospital Regional de Coban tenia una percepcion
por parte de los trabajadores de caracter favorable, debido a la incidencia de factores positivos,
teniéndose como desfavorables las dimensiones en base a la calidad y remuneracion. De igual
forma, se logro establecer aspectos favorables respecto a la comunicacion, mostrando la viabilidad
y facilidad de intercambiar opiniones con el jefe, asi como también se determinaron percepciones
favorables en relacion a la dimension del respeto y la amabilidad, siendo estos elementos valiosos

gue armonizan el liderazgo, potenciando un clima laboral saludable (Sierra Garcia, 2015).

Por otro lado, las relaciones interpersonales fueron percibidas como favorables, por existir
una unidad entre compafieros, armonia y apoyo. Esta dimension, se encuentra favorable mientras
se tratase de comparfieros de una misma area laboral determinando que, al tratarse de relaciones
entre compafieros de distintas areas laborales, el caso resultaba ser contrario. No obstante, hay
una dimension del clima laboral en la que todos determinan como desfavorable, y esta se refiere a
la remuneracion, no sienten que el trabajo realizado valga el dinero que devengan. (Sierra Garcia,

2015).

Con relacion a la variable desempefio laboral, se presenta una investigacion la cual se titula
Factores que inciden en el desempefio laboral del profesional de enfermeria en las areas de

hospitalizacion del Hospital Materno Infantil Dra. Matilde Hidalgo de Procel del Periodo mayo —
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agosto 2019 desarrollada por Alvarado Mendieta Carmen y Pinduisaca Torres Erika. La misma se
realizd mediante una encuesta a 50 profesionales de la enfermeria, en su mayoria mujeres, con

edades comprendidas entre los 25 y los 45 afios (Alvarado Mendieta y Pinduisaca Torres, 2019).

Como resultado se determindé que los factores que inciden de manera negativa en el
desempeiio del personal enfermero fueron la falta de capacitacion (52%), la inestabilidad laboral
(56%), la falta de reconocimientos (40%), jornadas de trabajo excesivas y muy demandantes
(52%). También se identificaron factores positivos como adaptacion de las enfermeras a sus
trabajos, y seguimiento de los procedimientos internos (88% y 70% respectivamente) (Alvarado

Mendieta y Pinduisaca Torres, 2019).

La investigacion titulada Desempefio laboral del profesional de enfermeria del hospital de
apoyo “Gustavo Lanatta Lujan”, Bagua y del Hospital de apoyo “Santiago Apodstol” Utcubamba,
Amazonas —2017, desarrollada por Sopla Alvarado, Vidal Alfonso (2018), con una muestra de 36
enfermeros por institucion. Los resultados sobre el desempefio fueron negativos para ambos
hospitales. Del total de encuestados (72) se determind que 61 tenian un desempefio regular, 8

tenian un mal desempefio y solo 3 tenian un buen desempefio (Sopla Alvarado, 2018).

Asi mismo, el estudio titulado Desempefio laboral de las enfermeras (0s) de cuidado directo
y la satisfaccion del enfermo ontologico Hospitalizado. Valencia Estado Carabobo, la cual fue
desarrollada por Lopez S, Leydis (2016) que tuvo por objetivo: Determinar la relacion entre el
Desempefio Laboral de las Enfermeras de Cuidado Directo en sus factores: Acciones Técnicas,

Acciones Administrativas y Acciones Etica Legal y su relacién con la Satisfaccion del Enfermo
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Oncologico Hospitalizado en sus factores: Necesidades Fisiologicas, Necesidades Sociales, y

Necesidades de Estima. (Lopez S, 2016).

Este estudio se realizé en el Instituto Oncolégico “Dr. Miguel Pérez Carrefio de la ciudad de
Valencia estado Carabobo, la poblacion estuvo conformada por ciento seis (106) enfermeras de
cuidado directo de las cuales se estudido una muestra de veintisiete (27) enfermeras (0s) que
laboran en las areas de hospitalizacion; la cual represento el 25 % de la poblacion estudiada. El
disefio de la investigacién fue descriptiva, correlacional cuantitativa, de corte transversal. (Lépez

S, 2016).

La recoleccion de la informacién se realizé a través de dos instrumentos tipo cuestionario
estructurado cada uno en dos (2) partes: la primera describe los datos socio laborales de los (as)
enfermeras de cuidado directo, la segunda parte de la variable Desempefio Laboral de las
Enfermeras de Cuidado Directo contentiva de cincuenta y dos (52) items con tres observaciones
cada una con respuestas dicotomicas y el segundo cuestionario corresponde a la segunda variable:
Satisfaccion del Enfermo Oncolégico Hospitalizado con veinte (20) items, con alternativas de

respuesta en escala de Likert. (Lopez S, 2016).

Se estudié una muestra de veinte (20) pacientes hospitalizados de ambos sexos. Antes de
aplicar el segundo instrumento se sometié a una prueba de validez de contenido a cinco pacientes
que acudieron a la consulta de Radioterapia. La confiabilidad del instrumento se obtuvo con la
prueba de Alfa Crombach obteniendo como resultado para la segunda variable de 0,82
considerandose este valor (bueno). Para la correlacion de factores y variables se utilizo el

Coeficiente de correlacion de Pearson. Los resultados obtenidos demostraron que existe una
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diferencia estadisticamente significativa entre los factores y sus variables en estudio al obtener (p<

0,05) confirmandose las Hipétesis Especificas y la Hipotesis General. (Lopez S, 2016).

En la revision de los estudios de localizacion internacional, se evidencia que paises como
Chile, Venezuela, Peru y Ecuador, consideran que ambas variables son determinantes para una
gestion institucional acorde, pero dejan una clara tendencia al comprender el valor significativo que
posee el profesional de enfermeria para el cual la revision periddica de tales variables representan
un compromiso que les facilita la fluidez operativa de sus organizaciones, lo cual se evidencia en
la generacion de propuestas de cambio y sostenimiento en la dinamica laboral de estos espacios.
De la misma forma, al analizar los contenidos y precisar su estructura se ha posibilitado al estudio
un conjunto de teorias relacionadas con las variables permitiendo incorporar algunos elementos
para la conformacién del sustento necesario, ademas de facilitar la observacion de los elementos
gue permiten la construccion de instrumentos calificados para conocer de estas realidades.

Por dltimo, se reunen algunas investigaciones relativas a la correlacion entre clima
organizacional y desempenio laboral en ambitos distintos a la salud (dado el muy limitado niamero
de investigaciones de este tipo realizadas en hospitales, clinicas u otros establecimientos

similares).

La investigacion de Ynfantes y Fernando (2018) titulada “Relacion del clima organizacional
con el desempefio laboral de la empresa Reyser Ing. SRL de Cajamarca en el 2018” tuvo como
objetivo evaluar la relacion ambos factores en la empresa implicada. Para la misma se empled una
muestra de 15 empleados y la metodologia empleada fue la realizacion de una encuesta (Ynfantes

y Fernando, 2018).
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El estudio arrojo como resultado la existencia de una correlacion entre el clima organizacional
y el desempefio laboral para los empleados de la empresa Reyser Ing. SRL, en las dimensiones
de eficiencia, eficacia y productividad. Por lo que se recomendaron medidas para fortalecer estas
variables, como la capacitacion del personal y el incentivo a la integracion. (Ynfantes y Fernando,

2018).

En el estudio presentado por Pastor Guillén (2018) en su investigacion “Clima organizacional
y desempefio laboral en trabajadores administrativos de una empresa privada de combustibles e
hidrocarburos, Lima 2017”, sefialo que el clima organizacional es una de las causas que intervienen
de forma mas significativa en el desempefio laboral, por lo que se plated ubicar los obstaculos

asociados al clima que afectan el desempefio. (Pastor Guillén, 2018).

La investigacion tuvo lugar en la empresa Pecsa, especificamente en el area administrativa,
con una muestra de 162 trabajadores. Los resultaron evidenciaron que en efecto habia una relacion
estrecha entre ambas variables y que especialmente se veia reflejada en la dimension de

realizacion personal (Pastor Guillén, 2018).

En cuanto al estudio de Pacheco Sanunga (2017), igualmente versa sobre la relacion entre
clima y desempefio laboral. Se trata de un estudio amplio de las PYMES hoteleras de la ciudad de
Riobamba, con una poblacién de 50 gerentes y 96 empleados. La misma arrojo resultados
positivos, por lo que el clima organizacional de las empresas analizadas incide de manera favorable

en el desempefio laboral de sus trabajadores (Pacheco Sanunga, 2017).
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La Torre Santillan (2016) en su investigacién “Clima organizacional y desempefio laboral en
los colaboradores de la empresa H&P constructores y contratistas S.A.C — Chachapoyas — 20167,
tuvo como objetivo determinar la relacion entre el desempefio laboral y el clima organizacional en

la empresa sefialada. (La Torre Santillan, 2016).

Se contd con una poblacion de 26 empleados que dado su numero reducido, se utilizaron
todos para la muestra. Para obtener la informacion se utilizaron encuestas y observacion.
Analizando los resultados se observo una relacion directa entre el clima y el desempefio,
sefialandose que la programacion adecuada de las tareas y el establecimiento de metas claras en
la realizacion de las actividades eran elementos esenciales a fortalecer para elevar el desempefio

laboral. (La Torre Santillan, 2016).

En conclusion, en este capitulo se pudo analizar a fondo los conceptos mas importantes de
la investigacion y sobre los cuales se pretende dar un diagnéstico, es decir, el clima organizacional
y el desempefio laboral. En especial, se determind cuales son los elementos que integran estos
conceptos ademas de los conceptos que influyen en los mismos. Esta informacién sera esencial a

la hora de elaborar el cuestionario de la investigacion.
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CAPITULO Ill METODO



El presente capitulo detalla los aspectos metodologicos de la investigacion, es decir, sus objetivos,
participantes, poblacion y muestra, el lugar de la investigacion (que como se ha sefalado, es la
ESE Hospital del Rosario de Campoalegre) y los aspectos éticos de la misma (como el caracter
voluntario de la participacion). De igual forma se analiza el disefio de la investigacion y el

instrumento seleccionado para recopilar la informacion.

3.1. Objetivo

3.1.1. General

Analizar el estado del climaorganizacional de la ESE Hospital del Rosario del municipio
Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia, para determinar como se relaciona con el

desempefio del personal del centro de salud.

3.1.2. Especificos

e Identificar y analizar el estado de los factores que determinan el Clima Organizacional
de la ESE Hospital del Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila,
Colombia, para establecer como es el clima dentro de la institucion.

e Establecer el tipo de Clima Organizacional de la ESE Hospital del Rosario del
municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia, a partir de las percepciones del
personal, para determinar como influye en su desempefio.

e Describir las dimensiones en el Clima Organizacional de la ESE Hospital del Rosario

del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia.
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e Caracterizar los factores que orientan el Desempefio laboral de la ESE Hospital del
Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia, determinando que
aspectos registran un resultado favorable.

e Describir el desempefio de la tarea de la ESE Hospital del Rosario del municipio

Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia.

3.2. Diserio del método

3.2.1. Disefo:

El disefio de la investigacion se basa en una investigacion no experimental transeccional
descriptivo, es la que centra en analizar cudl es el nivel o estado de una o diversas variables en un
momento, en un tiempo Unico o a través de la relacion entre un conjunto de variables en un punto
en el tiempo. Por otra parte, no hay posibilidad de manipular las variables independientes o los
procesos casuales, aungue intenta corroborar el efecto de tales procesos sobre uno o mas efectos,
s6lo que esos procesos casuales ya ocurrieron o estan fuera del alcance del investigador. (Hurtado,

2010).

En cuanto a la recoleccion de datos para este estudio, dentro de la investigacién no
experimental, se utliza el disefio transversal o transeccional debido a que se realizaran
observaciones para estudiar el Clima organizacional y el Desempefio Laboral, en un tiempo unico,
para analizar las variables. (Hernandez y otros 2014), sostienen, que estas son las investigaciones
que recopilan datos en un tiempo unico, para asi realizar su descripcion, caracteristica ésta, en la

que coincide con (Hurtado 2010).
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3.2.2. Alcance del estudio:

La investigacion es del tipo descriptivo y correlacional. En este sentido, los estudios
descriptivos pretenden medir o recoger informacion de manera independiente o conjunta sobre los
conceptos o las variables a los que se refieren. (Hernandez y otros, 2014). De alli que en la
investigacion se recolectara informacion sobre las variables Clima Organizacional y Desempefio
Laboral, a partir de sus dimensiones e indicadores y del &mbito en el cual se desarrollan, para

determinar como es su comportamiento en la ESE Hospital del Rosario de Campoalegre.

En cuanto al alcance, se trata de un estudio correlacional, el cual tiene como proposito evaluar
la relacion que exista entre dos 0 mas conceptos, categorias o variables (en un contexto en
particular) (Hernandez y otros 2014). De esta forma, una vez que se midan en forma conjunta las
variables objeto de estudio, se procedera a evaluar la relaciéon existente entre ellas, de manera
cuantitativa, a través del calculo del coeficiente de correlacion; y de manera cualitativa, a traves
del analisis de los resultados obtenidos, permitiendo predecir el comportamiento de una variable si

se conoce el de la otra.

3.3. Participantes

Es importante destacar que, el disefio metodoldgico representa la base para planificar todas
las actividades que se requieren en el proyecto de investigacion, uno de sus elementos
fundamentales es la poblacion y la muestra ya que especifica a quien se va estudiar y en qué

cantidad; es decir se presenta la unidad de analisis. En la presente investigacion se cont6 con la
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poblacion de 166 empleados de la ESE Hospital del Rosario de Campoalegre. Tomando lo anterior,
la poblacion de estudio puede tipificarse como finita. Los participantes representan un grupo
heterogéneo y sus integrantes provienen de distintos entornos socioeconémicos y étnicos.
Igualmente ocupan diversos cargos en las diferentes areas del hospital y pertenecen a grupos
etarios diferentes. Estos factores no fueron incluidos en el disefio de la investigacion, dada la

confidencialidad de los cuestionarios.

Muestra

Para el calculo de tamafio de muestra cuando la poblacion es finita, es decir contable y la
variable de tipo categorica, primero sera necesario conocer "N" 0 sea el niUmero total de sujetos.
Si la poblacién es finita, es decir se conoce el total de la poblacion y se desea saber cuantos del
total tendran que estudiarse la formula seria:

Donde:

* N = Total de la poblacién

» Za= 1.96 al cuadrado (si la seguridad es del 95%)

* p = proporcion esperada (en este caso 5% = 0.05)
*q=1-p(en este caso 1-0.05 = 0.95)

* d = precision (en su investigacion use un 5%)

Segun diferentes seguridades el coeficiente de Za varia, asi:
+ Si la seguridad Za fuese del 90% el coeficiente seria 1.645
* Si la seguridad Za fuese del 95% el coeficiente seria 1.96

« Si la seguridad Za fuese del 97.5% el coeficiente seria 2.24
* Si la seguridad Za fuese del 99% el coeficiente seria 2.576
n= 166 x 1,962 x 0,05 x 0,95

0,052 x (166-1) + 1,962 x 0,05 x 0,95

n= 52
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En definitiva, la cantidad de trabajadores que participaran en el estudio son 52 empleados de

la ESE Hospital del Rosario de Campoalegre.

3.4. Escenario

El escenario de la investigacion sera la ESE Hospital del Rosario ubicada en el municipio
Campoalegre, departamento Huila, Colombia. El periodo establecido para la realizacion del estudio
ha sido establecido, ya que, de acuerdo a la informacion suministrada por el area de recursos
humanos, es la época del afio en la cual la menor cantidad de trabajadores se ausentan por motivo

de vacaciones laborales.

3.5. Instrumentos de recoleccion de informacion

Otro paso importante después de seleccionar establecer la muestra adecuada para la
investigacion es presentar las diversas técnicas de la recoleccion de datos que se utilizé como el
método deductivo a través de los instrumentos relacionados para recoger la informacion que

requiere el trabajo de investigacion.

En la presente investigacion, consiste en realizar una serie de preguntas utilizando para ello
un instrumento que refleja los datos de interés donde se vincule con las variables de la
investigacion y sus indicadores. Medir es el proceso de vincular conceptos abstractos con

indicadores de manera organizada para clasificar los datos (Hernandez y col, 2014). La finalidad
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de utilizar en esta investigacion el cuestionario es obtener, de manera sistematica y ordenada,
informacion acerca de la poblacién con la que se trabaja, sobre las variables, de manera de obtener

un instrumento que refleje la informacién de calidad necesaria para esta investigacion.

El cuestionario es el instrumento mas utilizado para recolectar datos. Agregan los autores
antes citados que, es un documento integrado por un conjunto de preguntas redactadas y
estructuradas de forma coherente, para ser planeadas a los informantes de las unidades de
observacion, con el fin de captar y difundir la estadistica basica que demanda la sociedad,
organizado de acuerdo con el objetivo determinado para captar informacidén que dé respuesta a los
planteamientos conceptuales derivados de la problematica y la consideracion hipotética de la
realidad que se quiere estudiar en las unidades de observacion y tematica definida. (Hernandez,
Fernandez y Batista, 2014). El cuestionario versionado para conocer de las variables Clima
Organizacional y Desempefio Laboral, se desarroll6 compuesto por 75 items redactados de forma

afirmativa o juicios, el cual mide la reaccion de los trabajadores dispuestos en la muestra.

Al considerar al instrumento, un aspecto fundamenta lo representa la validez de contenido, la
cual descansa generalmente en el juicio de expertos (métodos de juicio). Se define como el grado
en que los items que componen el test representan el contenido que el test trata de evaluar. Por
tanto, la validez de contenido se basa en la definicién precisa del dominio y en el juicio sobre el

grado de suficiencia con que ese dominio se evallua.
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En este sentido, la validez de contenido practicada al instrumento desarrollado se basé en el
suministro de un formato para tal proposito en donde se presentaron los items asociados con los
objetivos, las dimensiones e indicador con el cual se relaciona. Este formato busca conocer si las
redacciones establecen tendenciosidad, si resultan adecuadas o no a los propositos de la
indagatoria. Se realizé con la participacion de cuatro validadores, dos expertos en la materia de
contenido de la investigacion y dos de ellos expertos en metodologia de la investigacion, quienes

emitieron recomendaciones de forma para optimizar la presentacion del mismo y su aplicacion.

En cuanto a la confiablidad, otra de las propiedades psicométricas del instrumento, esta
dispuso del céalculo del coeficiente de Cronbach, por lo que se aplicé una prueba piloto con 10
trabajadores de otro hospital similar, que no formo parte de la investigacion, generando resultados
gue fueron procesados debidamente con el uso de la hoja de calculo Excel, de manera que el valor
obtenido fue rtt=086 determinando que se trata de una confiabilidad alta, por lo que se dispuso del

mismo para su respectiva aplicacion.

3.6 Procedimiento

Para el trabajo de investigacion se contactd al personal de la ESE Hospital del Rosario de
Campoalegre, segun sus dias de labor presencial, momento propicio para explicar el proyecto y
obtener su consentimiento en la recoleccion de informacion. Posteriormente se les proporcionaran

la escala e instrumento a responder.

3.7. Operacionalizacion de las categorias de estudio

Se describe brevemente la forma en que se conceptualiza las categorias.

83



Categorias Instrumento  Dimensiones  Indicador

Principal Clima Cuestionario Componentes Componente
organizacional del clima individual
organizacional
Componente
social
Procesos

organizacionales

Tipos de clima Clima autoritario

organizacional
Clima participativo

Secundaria Desempefio Factores de Conocimiento,
laboral orientacion actitud, habilidad,
confianza...
Desempefio
de la tarea

3.8 Andlisis de datos

Para el tratamiento y posterior andlisis de los datos obtenidos con la aplicacion del
instrumento a las unidades de medicién, estos fueron organizados a través de una matriz de doble

entrada, procediendo posteriormente a calcularseles la sumatoria y partiendo de la naturaleza
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descriptiva de la investigacion se aplico la estadistica descriptiva comenzando por la distribucion
de frecuencias absolutas y relativas en las respuestas obtenidas. El tratamiento estadistico
utilizado en el presente estudio fue de tipo bésico, por cuanto, se recolectaron los datos y
procesaran permitiendo obtener la distribucion de frecuencias absolutas, relativas y porcentajes de
lainformacion recolectada, las cuales se presentaron en tablas respectivamente, esto permitié una

vision clara de los resultados obtenidos.

3.9. Consideraciones éticas

La presente investigacion se realizdé con observaciéon de los principios de ética aplicables,
especificamente los principios de confidencialidad, respeto, dignidad y voluntariedad, desde su
inicio hasta su finalizacion y especialmente al momento de la recoleccion de la informacion provista

por los participantes. Ademas se ha cefiido a la normativa aplicable, que incluye:

e Resolucion Numero 8430 de 1993 por la cual se establecen las normas cientificas,
técnicas y administrativas para la investigacion en salud (especificamente los articulos
relativos al consentimiento de los participantes).

e Ley Estatutaria 1581 de 2012 (Octubre 17) por la cual se dictan disposiciones
generales para la proteccion de datos.

e Decreto Nacional 1377 de 2013, por el cual se reglamenta parcialmente la Ley 1581 de 2012

e Circular Externa 008 de 2020, Superintendencia de Industria y Comercio.

La participacién del personal de las distintas areas de la ESE Hospital de Rosario de

Campoalegre fue completamente voluntaria. En este sentido agradecemos profundamente a todos
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los participantes por su colaboracion. Por otro lado, todos los cuestionarios fueron enviados por
correo electronico y no contienen informacion personal de ningun tipo que permita determinar la
identidad del remitente, su género, edad, cargo que desempefia 0 ningln otro dato que pudiera
permitir su posterior identificacion. De la misma manera, al momento de procesar la informacion
no se hizo ninguln registro de este tipo de informacion, ni los investigadores disponen entre los
datos recolectados de informacion de esta naturaleza, a fin de garantizar la plena confidencialidad

de las respuestas provistas por los empleados de la ESE Hospital del Rosario de Campoalegre.

En conclusidn, esta investigacion, de disefio transversal o transeccional y de tipo descriptivo
correlacional, tiene como objetivo principal el determinar la relacién entre el clima organizacional y
el desempeifio laboral en la ESE Hospital del Rosario del Municipio Campoalegre, departamento
Huila, Colombia. El instrumento utilizado sera un cuestionario que se realizara a 52 empleados de

una poblacién de 166 en total.
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CAPITULO IV RESULTADOS DE LA INVESTIGACION
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Estadisticas descriptivas

Se presentan a continuacion, los resultados obtenidos en la aplicacion del instrumento dirigido
al personal que labora en la institucion objeto de estudio, y para facilitar esta labor, se han
estructurado de acuerdo con los objetivos especificos planteados, de manera que secuencialmente

seran presentados los indicadores, las dimensiones y finalmente la variable que los agrupa.

Objetivo Especifico: Describir los componentes que determinan el Clima Organizacional de la

ESE Hospital del Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia.

Tabla 1

Indicador: Componente Individual

Ni en Totalmente
Acuerdo ni En
Totalmente De en
en Desacuer-
de Acuerdo| Acuerdo Desacuer-
Desacuer- do Desv
do.
do
) Fr Fr Prom
Items Fa |Fr (%) | Fa|Fr (%) Fa|Fr(%)| Fa | (%) | Fa | (%) item
1 17 33 |12 23 10 19 10 19 3 6 1,29 3,58
2 9 17 |11 21 14 27 13 25 5 10 1,25 3,12
3 3 6 19 37 9 17 11 21 10 19 1,26 2,88
29 118,59 42| 26,92 | 33| 21,15 | 34 |21,79| 18 |11,54| 0,36
Baremo
Prom
Serie 1 2 3 4 5 Ind 3,19
1.002X<|1812X<|2622X<|3432X<|424=X< |Catego-| Mode-
Intervalo 1.80 2.61 3.42 423 5.00 ria rada
Categoria | Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta

Nota. Elaboracion propia (2021)

Considerando los resultados logrados en el indicador un Componente individual presentado
en latabla 1, se hace evidente que para la consulta del item 1, el 33% de los consultados sefiala

estar totalmente de acuerdo con el considerar que tienen definidas las funciones del puesto y las
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responsabilidades, de igual forma el 23% de estos considera estar de acuerdo con tal

sefialamiento.

Para el caso del item 2, el 27% de los consultados considera estar en ni en acuerdo ni en
desacuerdo con el hecho que les gustaria seguir trabajando en su area de trabajo, aun asi, el 25%
de los entrevistados plantea estar en desacuerdo. En cuanto al item 3, el 37% de los consultados
sefala estar de acuerdo con el hecho de que las relaciones interpersonales entre los miembros de
mi unidad son cordiales, mientras el 21% de estos se encuentren desacuerdo con tal afirmacion.
A partir de este resultado establece que el promedio obtenido por el indicador alcanzé un valor de

3,29 lo cual de acuerdo al baremo establecido representan una categoria moderada.

Tabla 2

Indicador: Componente Social

Niren Totalmente
Totalmente Acuerdo ni En
de D en Desacuer- en
Acuerdo Desacuer-
Acuerdo Desacuer- do do Desv
do
Fr Fr Fr Fr Prom
items Fa | (%) |Fa |Fr(%)|Fa| (%) | Fa | (%) | Fa | (%) item
4 5 10 (11| 21 9 17 20 | 38 7 13 1.22 2,75
5 1 2 8 15 | 15| 29 17 | 33 | 11 | 21 1.06 2,44
6 3 6 |11 21 14| 27 16 | 31 8 15 1.14 2,71
9 |577|30]| 19,23 |38|24,36 | 53 [33,97| 26 |16,67| 0,17
Baremo
Prom
Serie 1 2 3 4 5 Ind 2,63
Interval | 1.00=2X<[1812X<]2622X<|343=2X<|4.24=X< |Catego | Mode-
0 1.80 2.61 3.42 4.23 5.00 ria rada

Nota. Elaboracion propia (2021)
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De acuerdo los resultados logrados en el indicador componente social, especificamente en
el item 4, el 38% de los consultados sefiala estar en desacuerdo con el hecho de que se mantiene
la cohesion con el grupo de trabajo ante cualquier circunstancia, aun cuando el 21% de estos
sefala estar de acuerdo. En relacion con el item 5, el 33% de los consultados considera estar en
desacuerdo con el hecho que el supervisor solicita sus ideas y sugerencias, asi como el 21%

plantea estar totalmente en desacuerdo con esta afirmacion.

Para el caso del item 6, 31% del personal entrevistado considera estar en desacuerdo con el
hecho de que su supervisor reconoce el trabajo realizado, aun cuando el 27% plantea estar ni en
acuerdo ni en desacuerdo con esta consideracion. En funcion a ello este indicador alcanza un

promedio de 2,63 lo cual se relaciona con una categoria moderada de acuerdo con el baremo

establecido.
Tabla 3
Indicador: Procesos organizacionales
Ni en
Acuerdo ni En Totalmente
Totalmente De
de Acuerdo| Acuerdo en dEEEElEr en
Desacuer- do desacuerdo | Desv
do
F F F Fr Prom
items a|Fr(%) | a|Fr(%)|a|Fr(% | Fa | (%) | Fa | Fr (%) item
7 2 4 18| 35 6 12 13 | 25 | 13 25 1,29 2,67
8 1 2 13 25 17 33 14 27 7 13 1,05 2,75
9 3 6 13 25 14 27 15 29 7 13 1,14 2,81
6| 3,85 44| 28,21 |37 | 23,72 | 42 (26,92 27 | 17,31 | 0,07
Baremo
Prom
Serie 1 2 3 4 5 Ind 2,74
Interval | 1.002X<|1812X<|262=2X<|3432X<| 424=2X< |Cate | Modera
0 1.80 2.61 3.42 4.23 5.00 goria da
Categoria| Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta
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Nota. Elaboracion propia (2021)

Los resultados alcanzados para el indicador procesos organizacionales mostrados en la tabla
3, determinan que para el caso del item 7, 35% de los consultados afirma estar de acuerdo con el
hecho de que el salario recibido compensa al personal por su esfuerzo, mientras que el 25%

plantea estar en desacuerdo con tal aspecto.

En cuanto al item 8, el 33% de los consultados sefiala estar ni en acuerdo ni en desacuerdo
con el hecho de que su supervisor le retroalimenta sobre su desempenfo, mientras un 27% de estos
consultados se encuentra en desacuerdo con este planteamiento. Se expone para el caso del item
9, donde el 29% del personal consultado asegura estar en desacuerdo con el hecho de que la
institucion mantiene informacion de interés para el personal en cada area de trabajo, por su parte,
27% del personal considera estar ni en acuerdo ni en desacuerdo con dicho planteamiento. De
esta manera el promedio alcanzado por el indicador se ubica en un valor de 2,74 lo cual segun el

baremo pertenece una categoria moderada.

Tabla 4

Dimension: Componentes de clima organizacional

Ni en Totalmente
Totalmente Acuerdo ni En
De en
de en Desacuer-
Acuerdo Desacuer-

Acuerdo Desacuer- do do Desv

do ‘

F Fr Fr Fr Fr Prom
Indicadores |a | Fr(%) |[Fa| (%) |Fa| (%) |Fa| (%) | Fa | (%) ind
Component | 21,9 | 45| 27 33| 21 | 34| 22 |18 | 12 | 036 | 319
e Individual | 9
Component | o | g 33| 19 |38| 24 | 53| 34 | 26 | 17 | 017 | 2,63

e Social
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Procesos
organizacio | 6 4 44 | 28 | 37| 24 |42 | 27 27 | 17 0,07 2,74
nales
44| 9,40 |116]| 24,79 |108| 23,08 |129|27,56| 71 |15,17| 0,30
Baremo
Prom

Serie 1 2 3 4 5 Dim 2,85

1.002X<[1.812X<]2622X<|3432X<|4.24=X< |Catego|Modera
Intervalo 1.80 2.61 3.42 4,23 5.00 ria da
Categoria Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta

Nota. Elaboracion propia (2021)

En base al comportamiento de los indicadores estudiados para la dimension componentes
del clima organizacional, el promedio alcanzado fue de 2,85 lo cual segun el baremo se ubica en
una categoria moderada destacandose que los indicadores estudiados en su totalidad resultaron

favorecidos al considerarlos dentro de esta misma categoria.

Objetivo Especifico: Determinar el tipo de Clima Organizacional de la ESE Hospital del Rosario

del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia.

Tabla 5

Indicador: Clima tipo autoritario — explotador

Nien Totalmente
Acuerdo ni En
Totalmente De en
en Desacuer-
de Acuerdo| Acuerdo Desacuer-
Desacuer- do Desv
do.
do
) F F F Fr I?rom
Items a|Fr(%) | a|Fr(%) | a|Fr(%) |Fa|Fr(%)| Fa | (%) Item
10 1 2 10 19 12 23 18 35 11 21 1,09 2,46
11 2 4 4 8 10 19 24 | 46 12 23 1,02 2,23
12 1 2 9 17 13 25 20 38 9 17 1,04 2,48
4 | 256 |23| 14,74 |35| 22,44 | 62| 39,74 | 32 |20,51| 0,14
Baremo
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Prom
Serie 1 2 3 4 5 Ind 2,39
Interval | 1.00=2 X< | 1.81=2X<|262=2X<|3432X<|4.24=X<|Cate-
0 1.80 2.61 3.42 4.23 5.00 goria Baja
Categoria. Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta

Nota. Elaboracion propia (2021)

Al observar los resultados alcanzados para el indicador clima tipo autoritario-explotador
presentados en la tabla 5, se destaca que para el item 10, el 35% del personal entrevistado plantea
estar en desacuerdo con el hecho de que, en la institucién, se labora bajo una sensacién de temor
a los supervisores, asimismo para el 21% de este personal el criterio seleccionado fue totalmente

en desacuerdo.

Con respecto al item 11, 46% del personal consultado considera estar en desacuerdo con el
hecho de gque existe desconfianza de los directores hacia el trabajo del personal, asimismo el 24%
se ubica en la alternativa ni en acuerdo ni en desacuerdo en relacion con esta propuesta. Se
establecio para el item 12, que el 38% del personal asegura estar en desacuerdo con el hecho de
gue en la institucién excluyen a los trabajadores en la toma de decisiones, por su parte el 25% de
este personal asume la alternativa ni en acuerdo ni en desacuerdo. En base a los resultados

alcanzados el indicador obtiene un promedio de 2,39 que se ubica en una categoria baja.

Tabla 6

Indicador: Clima tipo autoritario — paternalista

Nien Totalment
Totalment Acuerdo En
De . e en
ede ni en Desacuer Desv
Acuerdo Desacuer
Acuerdo Desacuer do do
do
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F F F Fr Prom
items a|Fr(%) | a|Fr(%) | a|Fr(%) |Fa|Fr(%)| Fa | (%) item
13 4 8 16| 31 9 17 12| 23 11 | 21 1,3 2,81
14 2 4 9 17 |17] 33 18| 35 6 12 1,02 2,67
15 1 2 12| 23 18| 35 13| 25 8 15 1,05 2,71
16,0
7| 449 |37| 23,72 (44| 28,21 | 43| 27,56 | 25 3 0,07
Baremo
Prom
Serie 1 2 3 4 5 Ind 2,73
Interval | 1.00=2X<|1812X<|2622X<|3432X<|424=X< |Cate- | Modera
0 1.80 2.61 3.42 4.23 5.00 goria da
Categori
a Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta

Nota. Elaboracion propia (2021)

De acuerdo los resultados alcanzados por el indicador clima tipo autoritario-paternalista
presentado en la tabla 6, expone que para el caso del item 13, 31% de los consultados sefiala
estar de acuerdo con el hecho de que la gerencia mantiene una comunicacion abierta con todo el

personal de la institucion, mientras que el 23% de estos considera estar en desacuerdo.

Por su parte en el caso del item 14, 35% de los consultados se encuentra en desacuerdo con
el hecho de que se recompensa desde la gerencia todo logro del personal, mientras que 33%
sefiala ni en acuerdo ni en desacuerdo con esta opcion. De acuerdo con los resultados del item
15, 35% del personal consultado asume la alternativa ni en acuerdo ni en desacuerdo con el hecho
de que son aplicadas las sanciones correspondientes en caso de una falta del personal con sus
responsabilidades, mientras que 25% de estos se encuentra en desacuerdo. De esta manera
promedio alcanzado por el indicador adquiere un valor de 2,73 lo cual se relaciona con una

categoria moderada segun el baremo desarrollado.

Tabla 7
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Indicador: Clima tipo participativo — consultivo

N el Totalment
Totalment Acuerdo En
ede D ni en Desacuer € en
Acuerdo Desacuer
Acuerdo Desacuer do do Desv
do '
Fr Prom
items Fa | Fr (%) |Fa| Fr (%) | Fa | Fr (%) | Fa | Fr (%)| Fa | (%) item
16 4 8 15 29 11| 21 15| 29 7 13 1,2 2,88
17 3 6 16 31 8 15 16| 31 9 17 1,23 2,77
18 7 13 |13 25 18| 35 11| 21 3 6 1,1 3,19
12,1
14 | 8,97 (44| 28,21 | 37| 23,72 | 42| 26,92 | 19 8 0,22
Baremo
Prom
Serie 1 2 3 4 5 Ind 2,95
Interval | 1.002 X< | 1812X<|2622X<|3432X<|4.24= X< |Catego | Modera
0 1.80 2.61 3.42 4.23 5.00 ria da
Categori
a Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta

Nota. Elaboracion propia (2021)

Basado en los resultados del indicador clima tipo participativo-consultivo presentado en la
tabla 7, se tiene que para el caso del item 16, 29% de los consultados sefiala estar en desacuerdo

con la proposicion de que la gerencia promueve una relacion de trabajo de mutua confianza con

su personal, por su parte un 29% asegura estar de acuerdo con esta referencia.

Refieren los resultados del item 17, que el 31% del personal entrevistado sefiala estar en
desacuerdo con el hecho de que son identificadas las necesidades que afectan el desempefio del
personal para una mejora continua, mientras que el 31% asegura estar de acuerdo con dicho
planteamiento. Por su parte en el item 18, un 35% de los consultados asume estar ni en acuerdo
ni en desacuerdo con el hecho de que se estimula al personal para el logro de las metas desde la

gerencia, mientras que el 25% asegura estar de acuerdo con tal planteamiento. De esta manera el

95




promedio alcanzado por el indicador obtiene un valor de 2,95 lo cual se ubica en una categoria

moderada.
Tabla 8
Indicador: Clima tipo participativo — en grupo
Ni en
Totalment Acuerdo En el
ede DE ni en Desacuer € en
Acuerdo Rl Desacuer do Desdacuer Desv
do 0.
Fr Fr Fr Prom
items Fa | Fr(%) | Fa| (%) | Fa | (%) |Fa|Fr(%)| Fa | (%) item
19 8 15 14 | 27 10 | 19 |16 | 31 4 8 1,23 3,12
20 8 15 16 | 31 11 | 21 |11 | 21 6 12 1,26 3,17
21 7 13 16 | 31 10 | 19 |11 | 21 8 15 1,3 3,06
19,8 11,5
23 | 14,74 | 46 | 29,49 | 31 7 |38|24,36 | 18 4 0,06
Baremo
Prom
Serie 1 2 3 4 5 Ind 3,12
Interval | 1.00=2X<|1812X<|262=2X<|343=2X<|4.24= X< |Catego | Modera
0 1.80 2.61 3.42 4,23 5.00 ria da
Catego-
ria Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta

Nota. Elaboracion propia (2021)

En base a los resultados alcanzados por el indicador clima tipo participativo - en grupo,
presentado en la tabla 8, destaca en el item 19, que el 31% del personal consultado se encuentra
en desacuerdo con el hecho de que el personal de la institucion posee la confianza para un dialogo
directo con la direccion, mientras el 27% de estos considera estar de acuerdo con tal

planteamiento.

De acuerdo con el item 20, el 31% del personal consultado sefiala estar de acuerdo con el
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hecho de que, segun su responsabilidad, el personal participa en los procesos de toma de decision
de su area de trabajo, mientras el 21% de estos asume la alternativa ni en acuerdo ni en
desacuerdo. Por su parte en el item 21, 31% de los consultados plantea estar de acuerdo con el
hecho de que la gerencia de la institucion dialoga con el personal para el logro de los objetivos,
mientras un 21% de estos plantea estar en desacuerdo. De esta manera el promedio alcanzado
por el indicador adquiere un valor de 3,12 lo cual ubican una categoria moderada segun el baremo

desarrollado

Tabla 9

Dimension: Tipos de Clima Organizacional

Ni en Totalment
Totalment Acuerdo En
De . een
ede ni en Desacuer
Acuerdo Desacuer
Acuerdo Desacuer do do Desv
do '
Indicadore Fr Fr Fr Prom
S Fa | (%) Fa |Fr(%) | Fa |Fr(%)| Fa | (%) | Fa | (%) ind
Climatipo
autoritario |, | 3 23| 15 |35| 22 | 62 | 40 | 32 | 21 | 014 | 239
explotador
Climatipo
autoritario
- 7 4 37| 24 |44 | 28 43 28 | 25 16 0,07 2,73
paternalist
a
Climatipo
par\t/'g'f’a“ 14| 9 |44| 28 |37| 24 |42 | 27 | 19| 12 | 022 | 295
consultivo
Climatipo
psg'f'gr?“ 23| 15 |46| 29 [31| 20 |38 | 24 | 18| 12 | 006 | 3,12
grupo
15 14 29,6 15,0
48 | 769 | 0 | 24,04 | 7 |23,56|185| 5 94 6 0,32
Baremo
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Prom
Serie 1 2 3 4 5 Dim 2,80
1.002 X< |1812X<|2622X<|343=2X<|4.24=X<|Catego | Modera
Intervalo 1.80 2.61 3.42 4.23 5.00 ria da
Categoria | Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta

Nota. Elaboracion propia (2021)

Los resultados alcanzados de la dimension tipos de clima organizacional, plantean un
promedio con un valor de 2,80 lo cual se ubica en una categoria moderada y de acuerdo con el
comportamiento de los indicadores descartan que exista un clima de tipo autoritario explotador, por
lo que hacen mayor énfasis en el clima de tipo participativo en grupo, seguido de participativo

consultivo y finalmente autoritario paternalista.

Objetivo Especifico: Describir las dimensiones en el Clima Organizacional de la ESE Hospital del

Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia.

Tabla 10
Indicador: Comunicacion Interpersonal
Ni en
Totalment Acuerdo En el
ede DE ni en Desacuer € en
Acuerdo Desacuer
Acuerdo Desacuer do do Desv
do '
Fr Fr Fr Fr Prom
items Fa| (%) |Fa| (%) |Fa | Fr(%)| Fa | (%) | Fa | (%) item
22 8 15 [ 18| 35 5 10 13 | 25 8 15 1.36 3,1
23 8 15 |12 23 |17| 33 11 | 21 4 8 1.17 3,17
24 7 13 (11| 21 |14 | 27 13 | 25 7 13 1.25 2,96
23,7 12,1
23 (14,74 | 41 | 26,28 | 36 | 23,08 | 37 2 19 8 0,11
Baremo
Prom
Serie 1 2 3 4 5 Ind 3,08

98




Interval | 1.00=2X<[1812X<|2622X<|3432X<|4.24=X<|Categ ‘ Modera
0 1.80 2.61 3.42 4.23 5.00 oria da
Categor

ia Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta

Nota. Elaboracion propia (2021)

De acuerdo con los resultados alcanzados para el indicador comunicacion interpersonal,
presentado en la tabla 10, se tiene que para el item 22, el 35% del personal entrevistado asegura
estar de acuerdo con el hecho de que se promueve en la institucién una comunicacién para brindar
la orientacion necesaria al personal, mientras que un 25% de este personal asegura estar en

desacuerdo con dicha alternativa.

De acuerdo con el item 23, se evidencia que el 33% de los consultados consideran estar ni
en acuerdo ni en desacuerdo con el hecho de que el dialogo entre el personal fomenta el
conocimiento de experiencias laborales exitosas, por su parte el 23% de este personal asegura

estar de acuerdo tal referencia.

En el caso del item 24, 27% de los consultados considera estar ni en acuerdo ni en
desacuerdo con el hecho de que la comunicacion interpersonal permite una via para solventar
complejidades en el cumplimiento del trabajador, mientras que el 25% de estos plantea estar en
desacuerdo con dicha referencia. De esta manera el promedio alcanzado obtiene un valor de 3,08

lo cual sefiala una categoria moderada segun el baremo.

Tabla 11
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Indicador: Autonomia para la Toma de Decisiones

N el Totalment
Totalment Acuerdo En
ede D ni en Desacuer € en
Acuerdo Desacuer
Acuerdo Desacuer do do Desv
do '
Fr Fr Fr Prom
items Fa| (%) |Fa|Fr(%)| Fa| (%) |Fa|Fr(%)| Fa | (%) item
25 4 8 19| 37 9 17 | 13| 25 7 13 1,22 3
26 7 13 |16 31 13| 25 11| 21 5 10 1,2 3,17
27 5 10 |11 21 6 12 | 23| 44 7 13 1,23 2,69
12,1
16 | 10,26 | 46 | 29,49 | 28 | 17,95 | 47 | 30,13 | 19 8 0,24
Baremo
Prom
Serie 1 2 3 4 5 Ind 2,95
Interval | 1.002X<|1.812X<]2622X<|3432X<|424=X<|Categ | Modera
0 1.80 2.61 3.42 4.23 5.00 oria da
Categori
a Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta

Nota. Elaboracion propia (2021)

Los resultados del indicador Autonomia para la toma de decisiones presentados en la tabla
11, establecen para el caso del item 25, donde el 37% del consultados sefala estar de acuerdo
con el hecho de que existe respeto ante las decisiones que el personal puede tomar en su area de

trabajo, mientras que el 25% de estos considera estar en desacuerdo con tal afirmacion.

En relacion con el item 26, 31% del personal consultado asegura estar de acuerdo con el
hecho que la capacidad del equipo de trabajo le faculta a la toma las decisiones, mientras el 25%
sefala ni en acuerdo ni en desacuerdo con tal propuesta. En el caso del item 27, 44% del personal
entrevistado sefiala estar en desacuerdo con el hecho de que se reconoce el ambito en el cual el

personal puede tomar decisiones de manera autonoma, asimismo un 21% de este personal sefiala
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estar de acuerdo con el planteamiento a partir de estos resultados el promedio obtenido por el

indicador fue de 2,95 lo cual le ubica en una categoria moderada segun el baremo desarrollado.

Tabla 12

Indicador: Actitudes y Valores

Nien Totalment
Totalment Acuerdo En
De . een
ede ni en Desacuer
Acuerdo Desacuer
Acuerdo Desacuer do do Desv
do '
Fr Fr Fr Fr Prom
items Fa| (%) |Fa| (%) |Fa|Fr(%)| Fa | (%) | Fa | (%) item
28 5 10 [ 13| 25 |10| 19 17 | 33 7 13 1,23 2,85
29 8 15 | 12| 23 |[12| 23 16 | 31 4 8 1,22 3,08
30 4 8 11| 21 8 15 18 | 35 | 11 | 21 1,26 2,6
32,6 14,1
17 10,90 | 36 | 23,08 | 30 | 19,23 | 51 9 22 0 0,24
Baremo
Prom
Serie 1 2 3 4 5 Ind 2,84
Interval | 1.00=2X<|1812X<|262=2X<|3432X<|4.24=X< |Categ | Modera
0 1.80 2.61 3.42 4.23 5.00 oria da
Categor
ia Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta

Nota. Elaboracion propia (2021)

Se tiene que en el caso del indicador actitudes y valores, presentado en la tabla 12, donde
para el caso del item 28, donde el 33% de los consultados considera estar en desacuerdo con el
hecho de que existe un sentimiento de apego del personal para con la institucion, mientras que el

25% de estos considera estar de acuerdo con tal propuesta.

Para el caso especifico 29, del item donde el 31% del personal entrevistado asegura estar

en desacuerdo con el hecho de que el estilo de gerencia practicado en la institucion es para el
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personal un elemento distintivo dentro del sector salud, mientras que el 23% de este personal
asegura estar de acuerdo con tal propuesta. De acuerdo al criterio de los consultados se destaca
en el caso del item 30, donde un 35% del personal asegura estar en desacuerdo ante el hecho de
gue se hace evidente el compafierismo entre el personal de la institucion, mientras el 21% de estos
sefala estar totalmente en desacuerdo con tal propuesta. De acuerdo estos resultados el promedio
alcanzado fue de 2,84 lo cual se considera dentro de una categoria moderada en base al baremo

desarrollado.

Tabla 13

Dimensién: Dimensiones en el Clima Organizacional

Nien Totalment
Totalment Acuerdo En
ede Dl ni en Desacuer € en
Acuerdo Desacuer
Acuerdo Desacuer do do Desv
do '
Indicador Fr Fr Fr Fr Prom
es Fa | (%) |Fa|Fr(%) | Fa| (%) |Fa| (%) | Fa | (%) ind
Comunica
clon 1 o3| 15 |41 26 |36 | 23 |37 | 24 | 19| 12 | 011 | 3,08
Interper-
sonal
Autono-
mia para
'aTd%ma 16| 10 |46 29 |28 | 18 | 47| 30 | 19 | 12 | 024 | 295
Decisio-
nes
Actitudes | o | 1y 1 36| 23 | 30| 19 | 51| 33 | 22 | 14 | 024 | 284
y Valores
11,9 | 12 20,0 12,8
56 7 3 | 26,28 | 94 9 |135|28,85| 60 2 0,12
Baremo
Prom
Serie 1 2 3 4 5 Dim 2,96
1002 X<|1812X<|262=2X<|343=2X<|4.24=X<|Categ | Moder
Intervalo 1.80 2.61 3.42 4,23 5.00 oria ada
Categoria | Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta
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Nota. Elaboracion propia (2021)

A partir de los resultados obtenidos en la dimension dimensiones en el clima organizacional
presentados en la tabla 13, se evidencia que el promedio logrado fue de 2,96 lo cual se ubica en
una categoria moderada de acuerdo al baremo desarrollado, esto hace evidente que los
indicadores estudiados para esta dimension fueron valorados en su totalidad positivamente
permitiendo de esta forma reconocer que dentro de la organizacion estos aspectos favorecen la

realidad de esta variable.

Tabla 14

Variable: Clima Organizacional

Nien Totalment
Totalment Acuerdo En
ede D ni en Desacuer € en
Acuerdo Desacuer
Acuerdo Desacuer do do Desv
do '
Fr Fr Fr Prom
Dimension | Fa |Fr (%) | Fa |Fr(%)| Fa| (%) | Fa | (%) | Fa | (%) ind
Componen
tes de 11
clima 44 9 6 25 |108| 23 | 129 | 28 | 71 15 0,30 2,85
organizaci
onal
Tipos de
Clima | 4o g |15 24 [147] 24 |185| 30 | 94 | 15 | 032 | 28
Organizaci 0
onal
Dimension
es en el 12
Clima 56 12 3 26 94| 20 |135| 29 | 60 13 0,12 2,96
Organizaci
onal
14 38 28,7 14,4
8 | 9,49 | 9 | 2494 |349(22,37|449 | 8 |225| 2 0,08
Baremo
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Prom
Serie 1 2 3 4 5 Dim 2,87
1.002X<[1812X<|262=2X<|3432X<|4.24=X< |Catego | Modera
Intervalo 1.80 2.61 3.42 4.23 5.00 ria da
Categoria | Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta

Nota. Elaboracion propia (2021)

Basados en los resultados de la variable Clima Organizacional, presentados en la tabla 14,
se tiene que el promedio de la misma fue de 2,87 por lo que se corresponde con una categoria

moderada, destacando que de las dimensiones estudiadas existe una determinacion favorable a

los fines del estudio.

Objetivo Especifico: Describir los factores que orientan el Desemperio laboral de la ESE Hospital

del Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia.

Tabla 15

Indicador: Conocimiento del cargo
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Ni en Totalment
Totalment Acuerdo En
De . e en
ede ni en Desacuer
Acuerdo Desacuer
Acuerdo Desacuer do do Desv
do :
Fr Fr Prom
items Fa |Fr (%) | Fa| Fr (%) | Fa |Fr (%) | Fa | (%) | Fa | (%) item
31 4 8 20 38 11 21 11 21 6 12 1,18 3,1
32 4 8 13 25 19 37 12 23 4 8 1,06 3,02
33 3 6 11 21 10 19 18 35 10 19 1,19 2,6
26,2 12,8
11 | 7,05 (44| 28,21 |40 | 25,64 | 41 8 20 2 0,27
Baremo



Prom
Serie 1 2 3 4 5 Ind 2,91
Interval | 1.00=2 X< | 1812X<| 262=X< | 343=2X<|4.24= X< |Catego | Modera
0 1.80 2.61 3.42 4.23 5.00 ria da
Categor
ia Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta

Nota. Elaboracion propia (2021)

Expresan los resultados del indicador conocimiento del cargo, mostrados en la tabla 15,
donde para el caso del item 31, se tiene que el 38% de los consultados asegura estar de acuerdo

con el hecho de que el trabajo de la institucion se sustenta en la experiencia de su personal,

mientras que el 21% de estos considera estar ni acuerdo ni en desacuerdo con tal propuesta.

De acuerdo con lo evidenciado en el item 32, donde el 37% del personal consultado sefiala
ni en acuerdo ni en desacuerdo con el hecho de que el desempefio del personal supera las metas
establecidas por la institucion, por su parte el 25% de estos consultado sefiala en estar de acuerdo
con tal propuesta. Con relacion al item 33, el 35% del personal sefiala estar en desacuerdo con el
hecho de que la institucion facilita capacitacion especializada para el desarrollo de las habilidades

del personal, mientras que el 21% de este personal asegura estar de acuerdo con tal referencia.

El promedio alcanzado por este indicador es de 2,91 por lo que su categoria es moderada.

Tabla 16
Indicador: Puntualidad
Ni en
Totalment Acuerdo En Totalment
De X een
ede ni en Desacuer
Acuerdo Desacuer
Acuerdo Desacuer do do Desv
do ‘
) Fr Fr Fr Fr Prom
ltems Fa |[Fr(%)| Fa| (%) | Fa | (%) | Fa | (%) | Fa | (%) ltem
34 6 12 18 35 14 27 9 17 5 10 1,16 3,21
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35 5 10 | 19| 37 5 10 | 11 | 22 | 12 | 23 1,38 2,88
36 6 12 |21 ] 40 12 | 23 8 15 5 10 1,16 3,29
19,8 17,9 14,1
17 110,90 | 58 | 37,18 31 7 28 5 22 0 0,22
Baremo
Prom
Serie 1 2 3 4 5 Ind 3,13
Interval | 1.00=2 X< | 1.812X<|2622X<|343=2X<|424=X< Categ | Modera
0 1.80 2.61 3.42 4.23 5.00 oria da
Categori
a Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta

Nota. Elaboracion propia (2021)

De acuerdo los resultados alcanzados por el indicador puntualidad, presentados en la tabla
16, que para el caso especifico del item 34, el 35% de los consultados sefiala estar de acuerdo
con el hecho de que las labores del personal se cumplen con la puntualidad establecida por la

institucion, mientras que el 27% asume estar ni en acuerdo ni en desacuerdo con esta propuesta.

En cuanto al item 35, un 37% del personal entrevistado sefiala estar de acuerdo con el
hecho de que la realizacion de las actividades en la institucion se sustenta en la disponibilidad
oportuna de su personal, mientras que 21% de este personal se encuentra en desacuerdo con tal
referencia. En el caso del item 36. 40% de los consultados estan de acuerdo con el hecho de que
se realiza un seguimiento de las actividades para asegurar la puntualidad de las mismas, mientras
gue el 23% de estos asume la alternativa ni en acuerdo ni en desacuerdo. El promedio alcanzado

por este indicador es de 3,13 ubicandose en una categoria moderada segun el baremo establecido.

Tabla 17

Indicador: Capacidad de respuesta
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Ni en

Totalment Acuerdo En Totalment
ede D ni en Desacuer € en
Acuerdo Desacuer
Acuerdo Desacuer do do Desv
do |
Fr Fr Fr Fr Prom
items Fa| (%) | Fa| (%) |Fa|Fr(%)| Fa | (%) | Fa | (%) item
37 7 13 20 | 38 9 17 10 | 19 6 12 1,25 3,23
38 5 10 10 19 |14 | 27 14 | 27 9 17 1,23 2,77
39 4 8 16 | 31 |11 1 14 | 27 7 13 1,2 2,92
24,3 14,1
16 | 10,26 | 46 | 29,49 | 34 | 21,79 | 38 6 22 0 0,23
Baremo
Prom
Serie 1 2 3 4 5 Ind 2,97
Interval | 1.00=2 X< | 1.812X<|2622X<|3432X<|424=>X< |Categ | Modera
0 1.80 2.61 3.42 4.23 5.00 oria da
Categor
ia Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta

Nota. Elaboracion propia (2021)

Al considerar los resultados del indicador capacidad de respuesta, presentado en latabla 17,
evidencia que para el caso del item 37, 38% de los consultados sefala estar de acuerdo con el

hecho de que el personal cumple con las responsabilidades asignadas al momento de requerirlo,

mientras que el 19% de estos considera estar en desacuerdo con dicho planteamiento.

De acuerdo con el resultado alcanzado por el item 38, donde el 27% del personal
entrevistado sefala estar en desacuerdo con el hecho de que el cumplimiento de las actividades
es valorado favorablemente por los usuarios, asimismo un 27% considera ni en acuerdo ni en
desacuerdo con esta referencia. Para el caso del item 39, donde el 31% del personal entrevistado
considera estar de acuerdo con el hecho de que resulta suficiente el tiempo asignado a una

actividad para lograr su ejecucion, mientras que el 27% considera estar en desacuerdo con esta

propuesta. El promedio alcanzado por este indicador es de 2,97 y su categoria moderada.
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Tabla 18

Indicador: Confianza

M e Totalment
Totalment Acuerdo En
ede - ni en Desacuer € en
Acuerdo Desacuer
Acuerdo Desacuer do do Desv
do |
Fr Fr Fr Fr Prom
items Fa|Fr(%)| Fa| (%) | Fa | (%) | Fa | (%) | Fa | (%) item
40 9 17 21 | 40 13 | 25 8 15 1 2 1,02 3,56
41 4 8 24 | 46 11 | 21 12 | 23 1 2 0,99 3,35
42 7 13 16 | 31 11 | 21 12 | 23 6 12 1,25 3,12
22,4 20,5
20| 12,82 | 61 /139,10 | 35 4 32 1 8 |513| 0,22
Baremo
Prom
Serie 1 2 3 4 5 Ind 3,34
Interval | 1.00=2X<|1.81=2X<|262=2X<|3432X<|4242>X< |Categ | Modera
0 1.80 2.61 3.42 4.23 5.00 oria da
Categori
a Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta

Nota. Elaboracion propia (2021)

Basado en los resultados del indicador confianza, presentado en la tabla 18 se tiene que para
el caso del item 40, un 40% de los consultados plantea estar de acuerdo con el hecho de que la
institucion confia en la capacidad de su personal para cumplir con los objetivos, mientras que el

25% de este personal se plantea ni en acuerdo ni en desacuerdo con dicha alternativa.

Se evidencia para el caso del item 41, donde el 46% del personal consultado sefiala estar
de acuerdo con el hecho de que el sentido de cooperacion para el logro de las metas esta presente

en el personal de la institucion, mientras que el 23% de estos plantea estar en desacuerdo con
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dicha propuesta. En cuanto al item 42, el 31% del personal entrevistado sefiala estar de acuerdo
con el hecho de que el personal manifiesta lealtad a su gerencia como una forma de respaldo, por
su parte el 23% considera estar en desacuerdo con dicho planteamiento. El promedio alcanzado

por este indicador es de 3,34 lo cual establece una categoria moderada.

Tabla 19

Indicador: Iniciativa

N & Totalmen-
Totalmen- Acuerdo En
te de D ni en Desacuer U5 G
Acuerdo Desacuer
Acuerdo Desacuer do do Desv
do '
Fr Fr Fr Fr Prom
items Fa| (%) |Fa|Fr(%)| Fa | (%) | Fa | (%) | Fa | (%) item
43 5 10 | 17| 33 17 | 33 8 15 5 10 1,12 3,17
44 8 15 | 14| 27 15 | 29 8 15 7 13 1,26 3,15
45 11| 21 | 15| 29 5 10 14 | 27 7 13 1,4 3,17
23,7 19,2 12,1
24 | 15,38 | 46 | 29,49 | 37 2 30 3 19 8 0,01
Baremo
Prom
Serie 1 2 3 4 5 Ind 3,16
Interva- | 1.00=>2X<|1.81=2X<[2622X<|3432=2X<|4.24=2X< |Cate- | Modera
lo 1.80 2.61 3.42 4.23 5.00 goria da
Catego-
ria Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta

Nota. Elaboracion propia (2021)

En base a los resultados alcanzados por el indicador iniciativa mostrado en la tabla 19, se
evidencia que para el caso del item 43, el 33% del personal considera estar de acuerdo con el
hecho de que el personal emprende acciones de trabajo sin depender de recibir instrucciones,
mientras en similar proporcion un 33% asegura estar ni en acuerdo ni en desacuerdo con dicha

propuesta.
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Se evidencia en el caso del item 44, donde el 29% de los consultados plantea estar ni en
acuerdo ni en desacuerdo con el hecho de que los miembros de la institucion desarrollan métodos
de trabajo que afianzan su desempefio, mientras el 27% asegura estar de acuerdo con tal
propuesta. Se destaca en el caso del item 45, donde el 29% de los consultados asegura estar de
acuerdo con el hecho de que para el personal de la institucién el trabajo debe hacerse ajustado a
la satisfaccion del usuario del servicio, mientras que el 27% de estos plantea estar en desacuerdo
con esta referencia. El promedio alcanzado por este indicador es de 3,16 situandose dentro de la
categoria moderada.

Tabla 20

Indicador: Cooperacion

M et Totalment
Totalment Acuerdo En
De : een
ede ni en Desacuer
Acuerdo Desacuer
Acuerdo Desacuer do do Desv
do :
Fr Fr Fr Prom
items Fa |Fr (%) | Fa|Fr(%)| Fa | (%) | Fa | (%) | Fa | (%) item
46 5 10 8 15 10 19 16 | 31 | 13 25 1,29 2,54
47 5 10 |17 33 11 | 21 10 19 9 17 1,28 2,98
48 3 6 17 33 11 | 21 14 | 27 7 13 1,18 2,9
20,5 25,6 18,5
13| 8,33 |42| 26,92 | 32 1 40 4 29 9 0,23
Baremo
Prom
Serie 1 2 3 4 5 Ind 2,81
Interval | 1.00=2 X< | 1812>2X<|2622X<|3432X<|4.24=>X< |Catego| Modera
o} 1.80 2.61 3.42 4.23 5.00 ria da
Categori
a Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta

Nota. Elaboracion propia (2021)

110



De acuerdo los resultados logrados por el indicador presentado en la tabla 20, se tiene que
en el item 46, 31% del personal consultado sefiala estar en desacuerdo con el hecho de que existe
una disposicion en el personal para contribuir en la realizacion del trabajo de otros, mientras que

el 25% de estos sefala estar totalmente en desacuerdo con tal disposicion.

En cuanto al item 47, 33% del personal entrevistado plantea estar de acuerdo con el hecho
de que para el personal existe un compromiso con la superacion de sus metas anteriores, entre
que el 21% de estos considera estar ni en acuerdo ni en desacuerdo con el planteamiento. Para el
caso del item 48, donde el 33% de los consultados sefiala estar de acuerdo con el hecho de que
el dialogo en la institucion fortalece las acciones de cooperacién entre sus miembros, por su parte
el 27% de estos sefiala estar en desacuerdo. El promedio alcanzado por este indicador fue de 2,81

lo cual lo relaciona con una categoria moderada.

Tabla 21

Indicador: Habilidad

M & Totalment
Totalment Acuerdo En
ede o ni en Desacuer € en
Acuerdo Desacuer
Acuerdo Desacuer do do Desv
do |
Fr Fr Fr Fr Fr Prom
items Fa| (%) | Fa| (%) | Fa | (%) | Fa | (%) | Fa | (%) item
49 5 10 17 | 33 8 15 15 | 29 7 13 1,25 2,96
50 5 10 21 | 40 10 | 19 11 | 21 5 10 1,17 3,19
51 7 13 21 | 40 6 12 12 | 23 6 12 1,27 3,21
15,3 24,3 11,5
17 110,90 | 59 | 37,82 | 24 8 38 6 18 4 0,14
Baremo
Prom
Serie 1 2 3 4 5 Ind 3,12
Interval | 1.00=2X<|1.812X<|2622X<|3432X<|424=X< |Categ |Modera
0 1.80 2.61 3.42 4.23 5.00 oria da
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Categor
ia Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta

Nota. Elaboracion propia (2021)

Se muestra en los resultados del indicador habilidad en la tabla 21, y se evidencia en el item
49, el 33% del personal entrevistado asegura estar de acuerdo con el hecho de que los miembros
de la institucion han desarrollado habilidades a través de los afios de servicio, asimismo un 29%

considera estar en desacuerdo con dicha referencia.

Se evidencia en el caso del item 50, donde el 40% de los entrevistados sefialan estar de
acuerdo en relacion con que en la institucional el personal estd preparado para hacer frente a
situaciones de alta exigencia, caracteristico de estos centros de salud, mientras que un 21% de
estos considera estar en desacuerdo con dicha consideracion. Se destaca en el caso del item 51,
donde el 40% de los entrevistados plantea estar de acuerdo con el hecho de que la adaptacién del
personal a situaciones laborales diversas demuestra su capacidad de desempefio, mientras que el
23% plantea estar en desacuerdo. El promedio alcanzado por este indicador fue de 3,12 lo cual se

ubican una categoria moderada

Tabla 22

Indicador: Actitud

Ni en Totalment
Totalment Acuerdo En
De . een
ede ni en Desacuer
Acuerdo Desacuer
Acuerdo Desacuer do do Desv
do ‘
) Fr Fr Fr Prom
Items Fa |Fr(%) Fa |Fr(%)| Fa | (%) | Fa | (%) | Fa | (%) Item
52 5 10 20 38 8 15 11 21 8 15 1,27 3,06
53 8 15 15 29 8 15 18 35 3 6 1,22 3,13
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54 3 6 14| 27 4 8 22 | 42 9 17 1,22 2,62
12,8 32,6 12,8
16 | 10,26 | 49 | 31,41 | 20 2 51 9 20 2 0,28
Baremo
Prom
Serie 1 2 3 4 5 Ind 2,94
Interval | 1.00=2X<|1812X<|262=2X<|343=2X<|4.24=X< |Catego | Modera
0 1.80 2.61 3.42 4.23 5.00 ria da
Categori
a Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta

Nota. Elaboracion propia (2021)

Establecen los resultados del indicador actitud presentados en la tabla 22, donde en el caso
del item 52, donde el 38% de los entrevistados considera estar de acuerdo en relacion a que existe

una predisposicion del personal pararesponder a los compromisos laborales, mientras que un 21%

de este personal esta en desacuerdo con este planteamiento.

Para el caso del item 53, el 35% de los entrevistados plantea estar en desacuerdo en cuanto
a que los miembros de la institucién pueden manejar situaciones complejas en su trabajo, mientras
que el 29% de los entrevistados sefala estar de acuerdo con la anterior consideracién. Al
evidenciar el comportamiento en el item 54, se tiene que el 42% de los entrevistados plantea estar
en desacuerdo con el hecho de que existe en el personal la motivacion para cumplir con los

objetivos planteados, mientras que el 27% de estos sefiala estar de acuerdo. El promedio

alcanzado por este indicador es de 2,94 situandose en una categoria moderada.

Tabla 23

Indicador: Liderazgo

Totalment
ede
Acuerdo

De
Acuerdo

Ni en
Acuerdo
ni en

En
Desacuer
do

Totalment
een

Desv
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Desacuer Desacuer
do do.
Fr Fr Fr Fr Fr Prom
items Fa| (%) |Fa| (%) | Fa | (%) | Fa | (%) | Fa | (%) item
55 5 10 | 22 | 42 6 12 | 15 | 29 4 8 1,18 3,17
56 5 10 | 17| 33 9 17 | 15 | 29 6 12 1,22 3
57 3 6 22 | 42 12 | 23 | 11 | 21 4 8 1,08 3,17
17,3 26,2
13 | 8,33 | 61 |39,10| 27 1 41 8 14 18,97 | 0,10
Baremo
Prom
Serie 1 2 3 4 5 Ind 3,11
1.002X<|1812X<]262=2X<|343=2X<|4.24=X<|Cate- | Modera
Intervalo 1.80 2.61 3.42 4.23 5.00 goria da
Categoria | Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta

Nota. Elaboracion propia (2021)

Basado en los resultados del indicador liderazgo presentado en la tabla 23, donde el item 55,
donde el 42% de los entrevistados plantean estar de acuerdo con el hecho de que la gerencia de
la institucion brinda orientaciones al personal para el logro de las metas, mientras el 29% de este

personal se encuentra en desacuerdo con tal planteamiento.

Para el caso del item 56, donde el 33% del personal consultado sefiala estar de acuerdo en
relacion con que el personal muestra una respuesta favorable ante la convocatoria que realice la
gerencia en materia laboral, mientras que el 29% de estos se encuentra en desacuerdo con tal
planteamiento. Asimismo, para el item 57, el 42% del personal sefala que esta de acuerdo en
relacion a que los supervisores de la institucion persuaden de manera positiva al personal para el
cumplimiento de sus responsabilidades, mientras que 23% asume estar ni en acuerdo ni en
desacuerdo. El promedio alcanzado por este indicador fue de 3,11 ubicandose en una categoria

moderada.
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Tabla 24

Dimension: Factores que orientan el desempefio del personal

Nien Totalmente
Totalmen- Acuerdo En
te de D ni en Desacuer en
Acuerdo Desacuer-
Acuerdo Desacuer do do Desv
do
Prom
Indicadores | Fa |Fr (%) | Fa |Fr (%) | Fa |Fr (%) | Fa |Fr (%) | Fa | Fr (%) ind
Conocimien-| 1, | 765 | 44| 2821 | 40 | 25,64 | 41 | 26,28 | 20 | 12,82 | 027 | 2,91
to del cargo
Puntualidad | 17 | 10,90 | 58 | 37,18 | 31 | 19,87 | 28 | 17,95 | 22 | 14,10 | 0,22 | 3,13
Capacidad | 14| 1056 | 46 | 29,49 | 34 | 21,79 | 38 | 24,36 | 22 | 14,10 | 023 | 2,92
de respuesta
Confianza 20| 12,82 |61 |39,10 | 35| 22,44 |32 |2051| 8 513 | 0,22 | 3,34
Iniciativa 24 | 15,38 | 46 | 29,49 | 37 | 23,72 | 30 | 19,23 | 19 | 12,18 | 0,01 | 3,16
Cooperacion | 13 8 42 | 27 | 32| 21 |40| 26 29 19 0,23 | 2,81
Habilidad 17 11 59 38 24 15 38 24 18 12 0,14 3,12
Actitud 16| 10 (49| 31 |20| 13 |51| 33 20 13 0,28 | 2,94
Liderazgo 13 8 61| 39 |27| 17 41| 26 14 9 0,10 | 3,11
14 46 28 33
7 110,47 | 6 | 33,19 | 0 | 19,94 | 9 |24,15| 172 | 12,25 | 0,16
Baremo
Prom
Serie 1 2 3 4 5 Dim 3,05
1.002X<|1812X<|262=2X<|343=2X<| 424=X< |Categ|Modera
Intervalo 1.80 2.61 3.42 4.23 5.00 oria da
Categoria Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta

Nota. Elaboracion propia (2021)

Basado en los resultados de la dimension factores que orientan el desemperio del personal,
presentados en la tabla 24, se tiene que el promedio alcanzado en esta fue de 3,05 por lo que la
categoria es moderada de acuerdo con el baremo establecido. Esto determina que el
comportamiento de los indicadores que permitieron su estudio, fueron valorados en su totalidad

positivamente, logrando mayor énfasis en los aspectos de confianza, habilidad y liderazgo

respectivamente.
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Objetivo Especifico: Describir el desempefio de la tarea de la ESE Hospital del Rosario del

municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia.

Tabla 25

Indicador: Orientacion a resultados

NI en Totalmen-
Totalmen- Acuerdo En
tede Dl ni en Desacuer LG
Acuerdo Desacuer
Acuerdo Desacuer do do Desv
do :
Fr Fr Fr Fr Prom
items Fa| (%) |Fa|Fr(%)| Fa| (%) | Fa | (%) | Fa | (%) item
58 7 13 |10] 19 10 | 19 11 | 21 | 14 | 27 1,4 2,71
59 5 10 |20| 38 9 17 12 | 23 6 12 1,22 3,12
60 4 8 26| 50 5 10 10 | 19 7 13 1,24 3,19
21,1 17,3
16 | 10,26 | 56 | 35,90 | 24 | 15,38 | 33 5 27 1 0,26
Baremo
Prom
Serie 1 2 3 4 5 Ind 3,01
Interva- | 1.00=2X<|[181=2X<|262=2X<|343=2X<|4.24=X<|Cate- Modera
lo 1.80 2.61 3.42 4.23 5.00 goria da
Catego-
ria Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta

Nota. Elaboracion propia (2021)

De acuerdo con los resultados del indicador orientacion a resultados presentados en la tabla
25, donde en el item 58, el 27% de los consultados sefiala estar totalmente en desacuerdo en
relacion a que la institucion informa al personal sobre los resultados que espera alcanzar en cada

periodo, mientras que el 31% de este personal considera estar en desacuerdo con tal propuesta.

En el caso del item 59, 38% de los encuestados plantea estar de acuerdo en funcién a que

las estrategias laborales que define la institucion responden a las expectativas de los usuarios del
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servicio, mientras que 23% plantea estar en desacuerdo con tal argumento. En cuanto al item 60,
el 50% del personal sefiala estar de acuerdo en funcion a que el personal conoce la gestion que
se desarrolla para el logro de los objetivos, mientras que el 19% sefala estar en desacuerdo con
dicho planteamiento. El promedio alcanzado por este indicador fue de 3,01 ubicando en una

categoria moderada.

Tabla 26

Indicador: Relaciones interpersonales

N el Totalmen-
Totalmen- Acuerdo En
De . te en
tede Acuerdo ni en Desacuer Desacuer
Acuerdo Desacuer do do Desv
do :
Fr Fr Fr Prom
items Fa| (%) |Fa|Fr (%) Fa|Fr(%) | Fa | (%) | Fa | (%) item
61 4 8 9 17 (14| 27 17 | 33 8 15 1,16 2,69
62 4 8 15| 29 11| 21 14 | 27 8 15 1,22 2,87
63 9 17 | 15| 29 6 12 17 | 33 8 15 1,31 2,88
30,7 15,3
17 10,90 | 39 | 25,00 | 31| 19,87 | 48 7 24 8 0,11
Baremo
Prom
Serie 1 2 3 4 5 Ind 2,81
Interva- | 1.00=2X<|181=2X<|262=2X<|343=2X<|4.24=>X<|Categ | Modera
lo 1.80 2.61 3.42 4.23 5.00 oria da
Catego-
ria Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta

Nota. Elaboracion propia (2021)

A partir de los resultados del indicador relaciones interpersonales presentado en la tabla 26,
donde en el item 61, el 33% de los consultados considera estar en desacuerdo en relacion con que
el compaferismo caracteriza las relaciones interpersonales de los miembros de la organizacion,

mientras que el 27% de estos considera estar ni en acuerdo ni en desacuerdo con lo postulado.
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En cuanto al item 62, que el 29% de este personal asegura estar de acuerdo en razon a que
predomina un ambiente de confianza entre todo el personal lo cual favorece la relacion de trabajo,
mientras que un 27% sefala estar en desacuerdo con el planteamiento anterior. En el caso del
item 63, el 33% de los consultados sefiala estar en desacuerdo en cuanto a que ante la existencia
de una comunicacion fluida resulta oportuno la solucion de conflictos, mientras que el 29% estar

de acuerdo. El promedio alcanzado por este indicador es de 2,81 por lo que su categoria moderada.

Tabla 27

Indicador: Iniciativa

Nien Totalment
Totalment Acuerdo En
ede D ni en Desacuer €en
Acuerdo Desacuer
Acuerdo Desacuer do do Desv
do '
Fr Fr Fr Fr Prom
items Fa |Fr(%)| Fa| (%) | Fa | (%) | Fa | (%) | Fa | (%) item
64 4 8 20 | 38 15 | 29 7 13 6 12 1,13 3,17
65 2 4 21 | 40 9 17 16 31 4 8 1,09 3,02
66 4 8 15 | 29 12 | 23 16 31 5 10 1,14 2,94
23,0 25,0
10| 6,41 | 56 | 35,90 | 36 8 39 0 15 (9,62 | 0,12
Baremo
Prom
Serie 1 2 3 4 5 Ind 3,04
Interval | 1.00=2 X< | 1812X<|2622X<|3432X<|4.24=X< |Catego | Modera
0 1.80 2.61 3.42 4.23 5.00 ria da
Categori
a Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta

Nota. Elaboracion propia (2021)

De acuerdo los resultados del indicador iniciativa, presentados en la tabla 27, donde para el

item 64, 38% de los consultados sefiala estar de acuerdo en relacion con que al presentarse una
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situacion de complejidad el personal se activa proponiendo opciones de solucién, mientras el 29%

de estos asume estar ni en acuerdo ni en desacuerdo con el planteamiento.

En cuanto al item 65, el 40% de los consultados sefiala estar de acuerdo en relacion con que
la institucion promueve en el personal el estudio de los procesos para un mayor conocimiento de
los mismos, mientras que el 31% de estos esta en desacuerdo con lo referido. En funcion al item
66, se evidencia que el 31% del personal entrevistado considera estar en desacuerdo en cuanto a
gue la iniciativa es una habilidad requerida en el personal, mientras que el 29% asegura estar de

acuerdo con tal planteamiento. El promedio de este indicador fue de 3,04 por lo que su categoria

moderada.
Tabla 28
Indicador: Trabajo en equipo
Ni en
Totalment Acuerdo En VEHEITmET:
ede D ni en Desacuer € en
Acuerdo Desacuer
Acuerdo Desacuer do do Desv
do '
Fr Fr Fr Prom
items Fa |Fr (%) Fa| (%) |Fa|Fr(%)| Fa | (%) | Fa | (%) item
67 1 2 25| 48 |11 | 21 9 17 6 12 1,1 3,12
68 1 2 26 | 50 9 17 9 17 7 13 1,14 3,1
69 1 2 22| 42 10| 19 13 | 25 6 12 1,11 2,98
19,8 12,1
3] 192 | 73 /146,79| 30| 19,23 | 31 7 19 8 0,08
Baremo
Prom
Serie 1 2 3 4 5 Ind 3,07
1.002 X< | 1.812X<]2622X<|3432X<|4.24=X<|Categ | Modera
Intervalo 1.80 2.61 3.42 4.23 5.00 oria da
Categoria Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta

Nota. Elaboracion propia (2021)
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En base a los resultados alcanzados por el indicador trabajo en equipo presentados en la
tabla 28, se tiene que para el item 67, el 48% del personal entrevistado plantea estar de acuerdo
en relacion con que predomina el entendimiento en los miembros cuando se ejecuta un trabajo en

equipo, mientras que el 21% considera estar ni en acuerdo ni en desacuerdo.

En base al item 68, el 50% del personal consultado sefala estar de acuerdo en cuanto a que
la experiencia laboral del personal les permite liderar diferentes equipos de trabajo, mientras que
un 17% sefala estar ni en acuerdo ni en desacuerdo con el planteamiento. Para el caso del item
69, 42% del personal asegura estar de acuerdo en relacion con que la institucién fomenta el trabajo
en equipo como una estrategia de vinculacion para su personal, mientras que 25% sefiala estar en

desacuerdo. El promedio alcanzado por este indicador fue de 3,07 por lo que su categoria

moderada.
Tabla 29
Indicador: Calidad
Ni en
Totalment Acuerdo En VeiElhE
ede - ni en Desacuer € en
Acuerdo Desacuer
Acuerdo Desacuer do do Desv
do |
Fr Fr Fr Prom
items Fa |Fr (%) | Fa |Fr (%) | Fa | (%) | Fa | (%) | Fa | (%) item
70 2 4 17| 33 15 | 29 13 | 25 5 10 1,07 2,96
71 3 6 19| 37 12 | 23 10 19 8 15 1,2 2,98
72 3 6 19| 37 14 | 27 11 | 21 5 10 1,1 3,08
26,2 21,7 11,5
8 | 513 | 55| 35,26 | 41 8 34 9 18 4 0,06
Baremo
Prom
Serie 1 2 3 4 5 Ind 3,01
1.002 X< [1.81=2X<|262=2X<|3432X<|4.24=X< |Catego| Modera
Intervalo 1.80 2.61 3.42 4,23 5.00 ria da
Categoria Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta
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Nota. Elaboracion propia (2021)

De acuerdo los resultados alcanzados por el indicador calidad, se tiene que para el item 70,
el 33% del personal consultado sefiala estar de acuerdo con el hecho que el personal conoce los
indicadores de calidad que se aplican en su area de trabajo, mientras que el 29% de estos

considera estar ni en acuerdo ni en desacuerdo.

Con relacion al item 71, 37% del personal consultado asegura estar de acuerdo en relaciéon
con que la institucion promueve la formacion del personal en materia de calidad de servicio,
mientras que el 23% de este personal sefiala estar ni en acuerdo ni en desacuerdo con el
planteamiento. Para el caso del item 72, el 37% de los consultados se encuentra de acuerdo con
el hecho de que esta institucionalizada la calidad como un elemento distintivo de la organizacion,
mientras que el 27% se encuentran ni en acuerdo ni en desacuerdo. El promedio alcanzado por

este indicador es de 3,01 por lo que su categoria moderada.

Tabla 30

Indicador: Organizacién

Ni en Totalment
Totalment Acuerdo En
De : e en
ede ni en Desacuer
Acuerdo Desacuer
Acuerdo Desacuer do do Desv
do :
Fr Fr Fr Fr Fr Prom
items Fa| (%) |Fa| (%) | Fa | (%) | Fa | (%) | Fa | (%) item
73 5 10 18 35 14 27 9 17 6 12 1,17 3,13
74 6 12 21 | 40 8 15 10 19 7 13 1,26 3,17
75 8 15 14 | 27 12 23 11 21 7 13 1,29 3,1
21,7 19,2 12,8
19 | 12,18 | 53 | 33,97 | 34 9 30 3 20 2 0,04
Baremo
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Nota. Elaboracion propia (2021)

Segun los resultados del indicador organizacién presentado en la tabla 30, refiere para el item
73, donde el 35% de los consultados sefala estar de acuerdo con el hecho de que los procesos

de trabajo se encuentran formalizados evitando asi la improvisacion, mientras que el 27% de estos

se ubica en la alternativa ni en acuerdo ni en desacuerdo.

Para el caso del item 74, el 40% de los consultados sefiala estar de acuerdo con el hecho de
que cada unidad de la institucion expone la manera como se encuentra organizada, mientras que
el 19% de estos plantea estar en desacuerdo con lo expuesto anteriormente. Para el caso del item
75, se tiene que el 27% de los consultados asegura estar de acuerdo con el hecho de que el
personal de la institucién tiene a conocimiento la forma como se encuentra estructura el servicio,

mientras que el 23% plantea estar ni en acuerdo ni en desacuerdo. El promedio alcanzado por este

indicador fue de 3,13 por lo que su categoria moderada.

Tab

la 31

Dimension: Desempefio de la tarea

Prom
Serie 1 2 3 4 5 Ind 3,13
Interval | 1.00=2X<|1.81=2X<|262=X<|343=2X<|4.24=X< Categ | Modera
0 1.80 2.61 3.42 4.23 5.00 oria da
Categor
ia Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta

Ni en Totalment
Totalment Acuerdo En
De . e en
ede ni en Desacuer
Acuerdo Desacuer
Acuerdo Desacuer do do Desv
do :
Fr Fr Fr Fr
Indicadores | Fa |Fr (%) Fa| (%) |Fa| (%) | Fa | (%) | Fa | (%)

Prom
ind

122




Orientacion a

21,1

17,3

16 | 10,26 | 56 | 35,90 | 24 | 15,38 | 33 27 0,26 3,01
resultados 5 1
Relaciones 30.7 15.3
interpersonal | 17| 10,90 | 39 | 25,00 | 31 [ 19,87 | 48 7’ 24 8' 0,11 2,81
es
. 10| 6,41 | 563590/ 36 |23,08| 390 | 20| 15 |962| 012 | 3,04
Iniciativa 0
Trabajoen | 5| 495 | 734679 | 30 |19,23| 31 | 128 19 [121| 008 | 307
equipo 7 8
21,7 11,5 0.06
Calidad 8 | 5,13 |55|35,26 | 41 |26,28| 34 9 18 4 ’ 3,01
. l19|1218|53|3397 | 34 |21,79] 30 | 192 | 20 [128] 004 | 313
Organizacion 3 2
33 15,3
73] 520 | 2 |23,65|196(13,96| 215 1 |[123|8,76| 0,11
Baremo
Prom
Serie 1 2 3 4 5 Dim 3,01
1.002X<[1812X<|2622X<|3432X<|4.24=X<|Categ | Moder
Intervalo 1.80 2.61 3.42 4.23 5.00 oria ada
Categoria Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta

Nota. Elaboracion propia (2021)

Los resultados alcanzados por la dimensién desempefo de la tarea presentados en la tabla
31, establecen un promedio de 3,01 determinando esta manera una categoria moderada, de igual
forma se destaca que los indicadores estudiados para esta dimensién tuvieran una valoracién

positiva destacaAndose mayormente en el caso de la organizacién, el trabajo en equipo y la

Desv

iniciativa.
Tabla 32
Variable: Desempefio Laboral
Ni en
Totalment Acuerdo En Totalment
De X een
ede ni en Desacuer
Acuerdo Desacuer
Acuerdo Desacuer do
do.
do
Fr Fr Fr
Dimension | Fa |[Fr (%) | Fa |[Fr(%) | Fa | (%) | Fa | (%) | Fa | (%)

Prom
ind
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Factores
_que 14 46 24,1 12,2
orientan el 7 10,47 6 33,19 | 280 19,94 | 339 5’ 172 5’ 0,16 3,05
desempefio
del personal
Desempeno | ;5 | 550 | 33 | 2365 |196| 13,96 | 215 | 123 | 123 | 876 | 011 | 3,01
de latarea 2 1
22 79 23,6 12,5
0 | 939 | 8 | 34,06 |476]/20,32|554 | 4 [295]| 9 0,03
Baremo
Prom
Serie 1 2 3 4 5 Dim 3,03
1.002 X< | 1.812X<|2622X<|3432X<| 4242 X< |Catego | Modera
Intervalo 1.80 2.61 3.42 4.23 5.00 ria da
Categoria Muy Baja Baja Moderada Alta Muy Alta

Nota. Elaboracion propia (2021)

Al exceder el comportamiento de la variable desempefio laboral presentado en la tabla 32,
se evidencia que el promedio alcanzado fue de 3,03 por lo que su categoria moderada, de esta
manera se evidencia que las dimensiones utilizadas para el estudio de esta variable tuvieron un

comportamiento positivo y favorable.

Objetivo Especifico: Establecer la relacion entre el clima organizacional de la ESE Hospital del

Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia, y el desempefio del

personal.

Tabla de correlaciéon de las variables

CLIMA ORGANIZACIONAL |DESEMPENO LABORAL TOTAL
111 170 281
122 188 310
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100 146 246
117 212 329
117 176 293
99 168 267
89 188 277
104 162 266
100 171 271
106 153 259
90 146 236
81 117 198
88 159 247
67 157 224
71 172 243
53 159 212
81 177 258
54 132 186
82 146 228
93 157 250
51 118 169
60 118 178
74 121 195
52 122 174
90 110 200
88 118 206
110 138 248
100 115 215
97 109 206
98 115 213
92 112 204
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101 103 204
73 90 163
89 82 171
70 88 158
88 101 189
109 158 267
92 116 208
89 101 190
79 115 194
80 97 177
74 165 239
86 133 219
65 120 185
92 126 218
64 123 187
83 121 204
82 166 248
81 126 207
68 132 200
84 125 209
80 168 248

Correlacion entre las variables = 0,343881144
Correlacion Baja

Al tratarse de una correlacion baja, se interpreta que la variable Clima organizacional, en la
medida que muestra un cambio o mejora logra movilizar en una direccién similar, pero con un bajo
impacto el aspecto del desempefio laboral, situacion que se presenta en ambitos como los

relacionados en el estudio dentro del area de salud.
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CAPITULO V DISCUSION Y CONCLUSIONES
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Objetivo Especifico: Describir los componentes que determinan el Clima Organizacional de la

ESE Hospital del Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia.

De acuerdo con los resultados logrados en esta dimension, la categoria resultd moderada,
y los indicadores Componente Individual, Componente Social y Procesos organizacionales, al
obtener similar valoracion, establecen una relacidén directa con el planteamiento de Hodgetts,
(1995), quien argumenta que el componente individual se asocia con las conductas de las personas
de manera independiente. El autor plantea, que, para comprender la conducta individual de las
organizaciones, es necesario analizar la conducta individual, el desarrollo de la conducta
encaminada a las metas y el sistema personal. Estos actian de modo simultaneo para generar la

conducta individual, pero se mantienen en la conducta colectiva.

De la misma forma para el caso del Componente Social, lo evidenciado establece una
coherencia con lo postulado por Bernard, (2005), quien sefiala que, en este contexto, el
componente social del clima permite hacer las cosas mediante otras personas, esto introduce las

ideas de equipo de trabajo, entre estos, la cohesion, el liderazgo, el refuerzo y el poder.

De la misma forma, los resultados plantean una coherencia con el criterio de Bernard, (2005)
guien sefala que, en los Procesos organizacionales, se refiere al proyecto empresarial que se
adelanta y el cual esta determinado por una serie de factores sociales, tecnolégicos y financieros,
qgue en conjunto determinan los limites de la empresa. Estos aspectos determinan que aun dentro
de un escenario complejo como el establecido por la pandemia Covid19, el personal por tener afios

de servicio en la misma, percibe estos aspectos de manera positiva.
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Es por ello que la dimension Componentes de clima organizacional, se ven favorecidos y por
ello existe una relacion con el planteamiento de Bernard (2005), quien sefiala que al analizar los
componentes del clima organizacional implica inscribirlo en tres niveles, el nivel individual, el nivel
social y el nivel organizacional, éstos se integran para conformar el comportamiento y clima social

de la empresa.

OBJETIVO ESPECIFICO: Determinar el tipo de Clima Organizacional de la ESE Hospital del

Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia.

En el caso de la dimension Tipos de Clima Organizacional, se destaca que la valoracién posita
de estos relaciona al Clima tipo autoritario — paternalista, al Clima tipo participativo — consultivo y
al Climatipo participativo — en grupo, sin embargo, no afianza al Clima tipo autoritario — explotador.
Esto es normal que se identifiguen dentro de las organizaciones, ya que las percepciones del
personal sobre este aspecto por lo general se traducen en un mosaico de dominancias diversas,
aun cuando en el comportamiento general se identifican en forma similar la minima apreciacion

para el autoritario explotador

Por lo tanto, en el resultado alcanzado dentro de la organizacién objeto de estudio, la
percepcion es baja para definir dentro del ambiente de esta al Clima tipo autoritario — explotador,
es por ello que se establece una diferencia con lo postulado por .Brunet, (2011), quien sefiala que
en el Sistema | - Autoritario explotador, la direccion no tiene la confianza en sus empleados, el
clima que se percibe es de temor, la interaccion entre los superiores y los empleados es casi nula

y las decisiones son tomadas Unicamente por los jefes.
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Asi mismo dentro de las valoraciones para esta investigacion se percibe una categoria
moderada para establecer la presencia del Clima tipo autoritario — paternalista razén por la cual
existe una relacion con lo planteado por Brunet, (2011), el cual refiere que en el sistema Il -
Autoritario paternalista, existe confianza entre la direccion y sus empleados, se utilizan

recompensas y castigos son los métodos utilizados por excelencia para motivar a los trabajadores.

Asi mismo estos resultados determina que para este personal se da la presencia del Clima
tipo participativo — consultivo, lo cual establece una relacién con el criterio de Brunet, (2011), el
cual refiere que en el Sistema Il — Consultivo, es la que tiene confianza en sus empleados donde
pueden tomar decisiones especificas, se busca satisfacer necesidades de prestigio y estima, existe
interaccion de ambas partes. Hay un alto grado de confianza. De igual manera los resultados
evidencian una relacién con el criterio del citado autor en funcién al Clima tipo participativo — en
grupo, de esto se tiene que para el sistema IV- Participacion en grupo, existe la confianza de los
empleados por parte de la direccion, los empleados estan motivados por la participacion y la

implicacién, por el establecimiento de objetivos de rendimiento.

Es por ello que al considerar a la dimension Tipos de Clima Organizacional, la realidad
identificada guarda relacion con el criterio de Segredo, (2003), quien considera que en salud
publica el clima organizacional ha logrado gran importancia en cuanto a poder valorarlo, constituye
un elemento esencial para el desarrollo de su estrategia organizacional planificada, le permite a
los gerentes o directo es una vision futura de la institucion y como elemento diagndstico de la
realidad cambiante de su contexto, permitiendo ademas identificar las necesidades reales de la
misma en funcién con el futuro deseado, para de esta forma trazar las acciones que deben iniciarse

en el presente que permitan alcanzar la vision del futuro disefiado para la organizacion.
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OBJETIVO ESPECIFICO: Describir las dimensiones en el Clima Organizacional de la ESE Hospital

del Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia.

Al considerar la realidad alcanzada en la dimension Dimensiones en el Clima
Organizacional, la cual se ubic6 en una categoria moderada, se establecen valoraciones positivas
mediante las percepciones de los consultados y por lo tanto se ven positivamente los indicadores
Comunicacion Interpersonal,

Autonomia para la Toma de Decisiones, asi como Actitudes y Valores.

En este sentido, se establece una relacion de la realidad del indicador comunicacion
Interpersonal con lo postulado por Arellano (2013), el cual destaca que la comunicacion ocurre
cuando hay interaccion reciproca entre los dos polos de la estructura relacional (Transmisor-
Receptor) realizando la ley de bivalencia, en la que todo transmisor puede ser receptor, todo
receptor puede ser transmisor. Es la correspondencia de mensajes con posibilidad de retorno

mecanico entre polos igualmente dotados del maximo coeficiente de comunic abilidad.

De la misma forma se establece unarelacion con lo planteado por Loitegui (2000). En relacion
con la Autonomia para la Toma de Decisiones, sobre este particular se afirma que la autonomia
es el principio por medio del cual la voluntad se hace participe de la moralidad, es en virtud de lo
cual es posible que ésta (la voluntad racional) formule un imperativo categorico. Cuando la voluntad
toma por ley alguna que no esta dada por su propia razon practica sino por un objeto exterior que
la determina, ésta actia moralmente por motivos subjetivos e intereses particulares (conforme al

deber), mas que por el deber mismo.
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Sobre el indicador Actitudes y Valores, también se establecio una relacion con el criterio de
Loitegui (2000) el cual destaca que las actitudes son juicios evaluativos, favorables o
desfavorables, sobre objetos, personas o acontecimientos. Manifiestan la opinion de quien habla
acerca de algo”. Si digo que me gusta mi trabajo, expreso mi actitud hacia mi trabajo. Las actitudes
no son lo mismo que los valores, pero se relacionan, lo que se comprende si atendemos los tres

componentes de una actitud son: cognicion, afecto y comportamiento.

Por lo tanto, dimensién Dimensiones en el Clima Organizacional, muestran en las evidencias
obtenidas una relacion con el criterio de Loitegui (2000), quien destaca que las dimensiones del
clima, las cuales resultan de suma importancia a los efectos de conocer aspectos que son
considerados parte de esta arquitectura de realidades que se presentan dentro de toda

organizacion, por lo que es representativo en todo escenario.

OBJETIVO ESPECIFICO: Describir los factores que orientan el Desempefio laboral de la ESE

Hospital del Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia.

A partir de las percepciones del personal de indicador Conocimiento del cargo, guardan
relacion con lo planteado por Chiavenato (2001), quien destaca que el conocimiento del cargo es
la aplicacion y el conocimiento del puesto obtenido por medio de la experiencia, educacion general,
la capacitacion especializada es una caracteristica subyacente de un individuo, que esta
causalmente relacionada con un rendimiento efectivo o superior en una situacion o trabajo, definido
en términos de un criterio. Ademas, puede considerarse el conjunto de conocimientos, habilidades,
disposiciones y conductas que posee una persona, que le permiten la realizacion exitosa de una

actividad.
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De la misma forma, para el indicador Puntualidad, los resultados alcanzados se relacionan
con el criterio de Chiavenato, (2001), el cual destaca que la puntualidad en funcion a la asistencia
y a la fuente laboral en ocasiones la entrega de los informes rutinarios. Es puntual quien llega a

una cita o cumple con sus obligaciones a la hora exacta en que se ha comprometido a hacerlo.

En el caso del indicador Capacidad de respuesta, su valoracion positiva por parte del
personal determina una relacion con el postulado de Dessler (2001), quien expone que es la
capacidad de respuesta de un trabajador es su probabilidad media de producir, frente a una
demanda, una respuesta de calidad aceptable, dentro de un margen de tiempo aceptable y a un
costo aceptable. Esta capacidad representa la suma de la prontitud y la disposicion que ponen los
prestadores de servicio en satisfacer una demanda, por ello, no se mide exclusivamente en

situaciones de urgencia, sino dia a dia en la atencion diaria.

En cuanto al indicador Confianza, las percepciones de los consultados determinan una
relacion con el criterio de Gonzalez, (2003), quien sefiala que el término confiabilidad es usado
generalmente para expresar un cierto grado de seguridad de que un trabajador se desempefie
exitosamente en un ambiente especifico durante un cierto periodo de tiempo. La confianza es algo
esencial en esta vida, de este valor se desprenden y dependen muchos otros principios. La lealtad,

la integridad, la fe, la amistad, la cooperacion.

Para el caso del indicador Iniciativa, las valoraciones logradas a partir de las consultas
efectuadas permiten determinar una relacion con el criterio de Gonzalez, (2003), el cual plantea

que la iniciativa se considera que se trata de la tendencia a contribuir, desarrollar y llevar a cabo
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nuevas ideas o métodos, en pocas palabras: hacer, lo que se debe de hacer, bien hecho; sin que
nadie lo mande. Estos reciben altos honores, pero su pago no guarda la misma proporcion. Se
encuentran después los que hacen una cosa bien hecha, pero sélo cuando la necesidad los obliga;

en vez de honores reciben la indiferencia y se les paga de forma escasa.

En el caso del indicador Cooperacion, las percepciones de los consultados expresa una
relacion con el criterio de Dessler (2001), quien sefiala que la cooperacion es el entusiasmo y la
disposicion por cooperar con los compafieros, los subordinados y sus superiores en el desempefio
de su trabajo. La cooperacion consiste en el trabajo en comun llevado a cabo por parte de un grupo
de personas o entidades mayores hacia un objetivo compartido, generalmente usando métodos

también comunes, en lugar de trabajar de forma separada en competicion.

Se determind que para el indicador Habilidad, las percepciones del personal expresan una
relacion con lo postulado por Dessler, (2001), el cual destaca que la habilidad se considera como
una aptitud innata o desarrollada o varias de estas, y al grado de mejora que se consiga a esta/s
mediante la préactica, se le denomina talento. Las habilidades constituyen el dominio de las
operaciones psiquicas y préacticas que permiten una regulacion racional de la actividad. En las

habilidades encontramos otra de las formas de asimilacion de la actividad.

En cuanto al indicador Actitud, los resultados determinan una relacion con el criterio de
Dessler, (2001), quien sefiala que la actitud es la forma de actuar de una persona, el
comportamiento que emplea un individuo para hacer las cosas. En este sentido, puede

considerarse la actitud como cierta forma de motivacion social -de caracter, por tanto, secundario,
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frente a la motivacion biologica, de tipo primario- que impulsa y orienta la accion hacia

determinados objetivos y metas.

Para el indicador Liderazgo, los resultados determinan una relacién con lo planteado por
Dessler (2001), quien sefiala que el liderazgo es el proceso de influir en otros y apoyarlos para que
trabajen con entusiasmo en el logro de objetivos comunes, por lo que se entiende, como la
capacidad de tomar la iniciativa, gestionar, convocar, promover, incentivar, motivar y evaluar a un
grupo o equipo, ademas es el ejercicio de la actividad ejecutiva en un proyecto, de forma eficaz y

eficiente, sea este personal, gerencial o institucional.

OBJETIVO ESPECIFICO: Describir el desempefio de la tarea de la ESE Hospital del Rosario del

municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia.

De acuerdo con los resultados alcanzados para la dimension desempefio de la tarea, el cual
se ubicé en una categoria moderada, destacando que para el indicador Orientacion a resultados,
se establezca una relacion con lo planteado por Montoya, (2016) quien sefiala que la orientacion
aresultados como competencia permitira sobresalir en el &mbito laboral al convertir al sujeto en un
experto que agrega valor a la organizacion, lo que le ayudara a abrirse paso en su trayectoria
profesional. Fortalecer esta competencia, ademas de mantener al sujeto en constante actualizacion
le posibilitard encontrar mejores oportunidades de trabajo. De igual manera se presentan los

indicadores Relaciones interpersonales, Iniciativa, Trabajo en equipo, Calidad y Organizacion.

Objetivo Especifico: Establecer la relacion entre el clima organizacional de la ESE Hospital del
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Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia, y el desempefio del

personal.

Al establecer la relacidon entre las variables el resultado fue que la misma es positiva y baja,
esto determina que en cuanto se realicen cambios o modificaciones a los elementos que conforman
el clima organizacional, la variable desempefio migrara positivamente pero en una medida menor
poco perceptible, esto se explica en este caso en particular, por el hecho que la determinacion del
desempefio se encuentra determinada por la amplia experiencia que posee este personal y la
dedicacion al servicio de salud en el que estan comprometidos aun en situaciones como la

pandemia.

En estas condiciones la posibilidad de alteracion en la variable desempefio puede guardar
relacion con otras variables como estrés, actitudes ante la situacion de pandemia, conocimientos,
experiencias que en todo caso son las que les permiten disponer de la seguridad para el
cumplimiento de sus responsabilidades razon por la cual es viable emprender estudios con las

mismas como parte del conocimiento del desempefio laboral.

CONCLUSIONES

Se plantean a continuacion las conclusiones del estudio, tomadas desde la perspectiva de
cada objetivo especifico, de esta manera se identifica el nivel de alcance que se obtuvo en cada

uno de ellos.
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En cuanto al objetivo que plantea Describir los componentes que determinan el Clima
Organizacional de la ESE Hospital del Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila,
Colombia, se expresa en los resultados que los mismo percibidos en una condicibn moderada
expresan una mayor atencion a los aspectos personales y organizacionales, con una diferencia
menor para con el aspecto social, lo que se evidencia en el hecho que las interacciones estan mas
comprometidas en esos ambitos, mostrando una condicion favorable para los sujetos y la

organizacién como tal dentro de la atencién de salud publica.

En cuanto al objetivo que refiere Determinar el tipo de Clima Organizacional de la ESE
Hospital del Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia, las evidencias
gue expresan los resultados sefialan una tendencia a definirlo dentro de las tipologias Clima tipo
participativo — en grupo, justificado en el hecho que se conjugan sus esfuerzos en sus equipos
naturales de trabajo (turnos, responsabilidad, grupo de supervisor), asi como en Clima tipo
participativo — consultivo, debido a que las especiales condiciones que prevalecen, les compromete
a mantenerse dentro de los esquemas precisados para el momento y para ello han de estar en
constante validacion de la informacion y la consulta con sus supervisores y similes. De igual
manera se identifica el Clima tipo autoritario — paternalista, debido a que el apego para con sus
lideres les permite identificarlos en este orden. Excluyen en esta definicion en al Clima tipo

autoritario — explotador.

Para el caso del objetivo destinado a Describir las dimensiones en el Clima Organizacional
de la ESE Hospital del Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia, se
concluye que la realidad de la institucién responde en mayor medida a la posibilidad de una

Comunicacion Interpersonal , lo cual es necesario para asegurar el cumplimiento de las especificas
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rutinas e instrucciones ante la situacion pandémica, también con Autonomia para la Toma de
Decisiones, debido a que este personal posee la experiencia que le otorga esa posibilidad y

finalmente el aspecto de las Actitudes y Valores, como un valor agregado de alto significado.

De igual manera para el caso del objetivo destinado a Describir los factores que orientan el
Desemperfio laboral de la ESE Hospital del Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de
Huila, Colombia, este personal sefiala que su enfoque esta mayormente centrado en aspectos
como la confianza, atribuyendo esa condicién que se ha logrado entre sus supervisores y similes,
asi mismo, en la iniciativa, debido a que estan prestos a dar respuesta a las exigencias del caso,
también se identifica el aspecto del liderazgo, ante la posibilidad de una conduccién capaz para

estos momentos complejos.

En el caso del objetivo destinado a Describir el desemperfio de la tarea de la ESE Hospital del
Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia, la realidad evidenciada,
refiere que en este personal se muestra mayor centralidad en la organizacién, debido a lo
sistematico que debe caracterizar el proceso de trabajo y de la manera como ha de cumplir en
funcién a las unidades que intervienen para el mismo; asi mismo, se enfatizan con el trabajo en
equipo, lo cual es fundamental para este tipo de organizacion de servicios publicos de salud;

asumen la necesidad de responder a la orientacion de los resultados y a la calidad del servicio.

Para el objetivo destinado a Establecer la relacion entre el clima organizacional de la ESE
Hospital del Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia, y el
desempefio del personal, los resultados alcanzados determinan que estas variables presentan una

baja pero positiva correlacion, lo que indica que al generar cambios en el Clima Organizacional, no

138



se movilizaran transformaciones significativas en el desempefio laboral, exponiendo de esta
manera, que en las actuales situaciones de pandemia, dichas variables podrian estar mas
relacionadas con aspectos como formacion y capacitacion para el puesto de trabajo, seguridad

integral, entre otros.

Finalmente, en cuanto a la hipétesis nula de la investigacion, que el clima organizacional
de la ESE Hospital del Rosario de Campoalegre afecta negativamente el desempefio laboral de
sus trabajadores, la correlacién entre las variables, pese aser baja, fue positiva, de lo que podemos
concluir que el clima organizacional del Hospital se relaciona positivamente con el desempefio del
personal, lo que nos permite rechazar la hipoétesis nula y considerar nuestra hipétesis principal

como demostrada.

RECOMENDACIONES

Se exponen a continuacién una serie de recomendaciones dirigidas a la ESE Hospital del
Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia, con el propdsito de generar
mejoras y sostener los aspectos identificados de manera positiva en relacion a las variables de

estudio.

Para el caso de los componentes que determinan el Clima Organizacional de la ESE Hospital
del Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia, esta institucion debe
conformar mecanismos para la difusién de los aspectos que de caracter personal y organizacional,

a través de estrategias de difusion en espacios digitales como redes sociales e intranet, donde se
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difundan elementos que permitan afianzar estos componentes, sin embargo, debe hacerse énfasis
en los aspectos de orden social, lo que puede lograrse con mecanismos socializadores interno y
externos ajustados a las medidas de bioseguridad, siendo los esfuerzos de responsabilidad social

una via ideal para brindar respuestas.

En cuanto al tipo de Clima Organizacional de la ESE Hospital del Rosario del municipio
Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia, no existe un clima Unico para la organizacion,
siempre la determinacién expone un hibrido que relaciona en su proporcién a una definicién amplia,
sin embargo, la organizacién debe realizar mediciones semestrales de este, para conocer cdmo
se moviliza el mismo a partir de la caracterizacidén que se ha logrado en el presente estudio, por lo
tanto, deben realizarse consultas en los distintos departamentos para conocer la realidad de los
mismo y de esta manera poder establecer las estrategias de cambio o mantenimiento del mismo

en favor de la gestion de los servicios de salud en consonancia con una gerencia efectiva.

Por otra parte, se requiere que en el caso de las dimensiones en el Clima Organizacional de
la ESE Hospital del Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia, las
mismas sean difundidas dentro de la institucion mediante el uso de estrategias de difusién en redes
e intranet, esto con el propdsito de que el personal pueda reconocer a estas y a la par de la
medicion de los mismos, también se muestre el comportamiento de estas, todo ello ha de contribuir

a la toma de decisiones mas coherente por parte de la gerencia o direccion.

La institucion debe mantener un monitoreo semestral de los factores que orientan el
Desemperio laboral de la ESE Hospital del Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de

Huila, Colombia, de manera que el personal conozca cual es la tendencia que marcan sus
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esfuerzos y puedan dar las orientaciones necesarias en los ambitos en los cuales se identifique

una debilidad.

Una estrategia similar sera necesaria instrumentar en el caso del desempefio de la tarea de
la ESE Hospital del Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia, el
personal debe conocer estos aspectos a través de talleres o programas de capacitacion, de esta
manera existira una clara concepcion de los mismos, y en los momentos que se logren medir,
puedan aportarse desde la consideracion del personal, aquellos cambios que son necesarios para

cumplir con las metas de la institucion.

Anélisis critico de la investigacion

Finalizada la investigacion, se hace oportuno realizar una breve revision critica de la misma,

identificando aspectos positivos y aspectos a mejorar. Para esto se utilizara un analisis FODA, ya

gue permite identificar y contrastar rapidamente estos aspectos.

Fortalezas Oportunidades

La principal fortaleza de esta investigacion | Dentro de las oportunidades resalta la
fue la colaboracion por parte de los | posibilidad de tomar la presente
trabajadores de la ESE Hospital de Rosario | investigacion como base para futuras
de Campoalegre, producto de la previa | investigaciones que permitan determinar la

relacion del investigador con el hospital. | evolucion de los parametros medidos
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Esto facilitd la recoleccion de la informacion

de forma réapida, lo que permitio que la

dentro de un contexto diferente, fuera de

las coyunturas actuales (tanto politico-

investigacion pudiera avanzar a un ritmo | econémicas, como relacionadas a la
acelerado. pandemia)
Debilidades Amenazas

Como principal debilidad debe sefialarse la
situacion de pandemia que forzé a que la
recoleccion de la informacién se realizara
por medios digitales y no permitié el
acercarse personalmente al hospital para
realizar entrevistas que pudieran dar mayor
funcionamiento del

contexto acerca del

hospital

Como amenaza resalta la falta de
investigaciones previas que pudieran servir
de base para la presente investigacion y
que habrian permitido contrastar los
resultados obtenidos con la situacion del

hospital antes de la pandemia
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Cuadro de Construccion del instrumento

OBJETIVO GENERAL: Determinar la relacion entre el clima organizacional de la ESE Hospital del
Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia, y el desempefio del personal
Objetivo especifico: Describir los componentes que determinan el Clima Organizacional de la ESE
Hospital del Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia.
Variable Clima Organizacional
Dimension | Componentes de clima organizacional
_ Como parte activa del CRITERIOS PARA VALIDACION
Indicador personal de la ESE Hospital Dimensi | Indicado | R€9accio
del Rosario del municipio Variable | Objetivo ' on ! Ir n
Campoalegre .. item
P INP| P | NP| P |NP| P[NP A ]| I
Tengo definidas las funciones
de mi puesto y mis
responsabilidades
Comp(_)nente Me gustaria seguir trabajando
Individual en mi area de trabajo
Las relaciones
interpersonales entre los
miembros de mi unidad son
cordiales
Mantengo la cohesion con el
grupo de trabajo ante
cualquier circunstancia.
Componente | Mi supervisor solicita mis
Social ideas y sugerencias
Mi supervisor reconoce mi
trabajo.
El salario recibido compensa
al personal por su esfuerzo.
Mi supervisor me
Procesos retroalimenta sobre mi
organizacional desempefio
€es La institucion  mantiene
informacion de interés para
el personal en cada area de
trabajo.
Leyenda: P: Pertinente  NP: No pertinente A: Adecuado I: Inadecuado

OBJETIVO GENERAL: Determinar la relacion entre el clima organizacional de la ESE Hospital del
Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia, y el desempefio del personal
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Objetivo Especifico: Describir los componentes que determinan el Clima Organizacional de la ESE
Hospital del Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia.

Variable

Clima Organizacional

Dimension

Componentes de clima organizacional

Indicador

Clima tipo
autoritario —
explotador

CRITERIOS PARA VALIDACION

Como parte activa del
personal de la ESE Hospital
del Rosario del municipio

Variabl Obietivo Dimensi | Indicado | Redaccion
e J 6n r iTEM

Campoalegre P g PINP| P |NP|P|NP|A| I

En la institucion se labora bajo
una sensacion de temor a
los supervisores.

Existe desconfianza de los
directores hacia el trabajo
del personal.

En la institucion excluyen a los
trabajadores en la toma de
decisiones

Climatipo
autoritario —
paternalista

La gerencia mantiene una
comunicacién abierta con
todo el personal de la
institucion.

Se recompensa desde Ila
gerencia todo logro del
personal.

Son aplicadas las sanciones
correspondientes en caso
de una falta del personal
con sus responsabilidades.

Clima tipo
participativo —
consultivo

La gerencia promueve una
relacion de trabajo de
mutua confianza con su
personal.

Son identificadas las
necesidades que afectan el
desempefio del personal
para una mejora continua.

Se estimula al personal para el
logro de las metas desde la
gerencia

Climatipo
participativo —

El personal de la institucion
posee la confianza para un
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en grupo dialogo directo con la
direccion.

Segun su responsabilidad, el
personal participa en los
procesos de toma de
decision de su area de
trabajo.

La gerencia de la institucion,
dialoga con el personal para
el logro de los objetivos

Leyenda: P: Pertinente NP: No pertinente A: Adecuado I: Inadecuado

OBJETIVO GENERAL: Determinar la relacion entre el clima organizacional de la ESE Hospital del
Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia, y el desempefio del personal.

Objetivo Especifico: Describir los componentes que determinan el Clima Organizacional de la ESE
Hospital del Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia.

Variable Clima Organizacional

Dimension Componentes de clima organizacional

Como parte activa del CRITERIOS PARA VALIDACION

Indicador personal de la ESE Hospital Redac-

Dimen- Indica-

del Rosario del municipio Variable | Objetivo
Campoalegre

cion

sion dor TEM

PINP|P|NP|P[NP|P|NP|A]| |

En la institucion se labora bajo
una sensacion de temor a

) ) los supervisores.
Clima tipo P

autoritario —

explotador Existe desconfianza de los
directores hacia el trabajo
del personal.

En la institucion excluyen alos
trabajadores en la toma de
decisiones

La gerencia mantiene una
comunicacion abierta con
todo el personal de la
institucion.

Clima tipo

autoritario — Se recompensa desde la
paternalista gerencia todo logro del
personal.

Son aplicadas las sanciones
correspondientes en caso
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de una falta del personal
con sus responsabilidades.

Climatipo
participativo —
consultivo

La gerencia promueve una
relacion de trabajo de
mutua confianza con su
personal.

Son identificadas las
necesidades que afectan el
desempefio del personal
para una mejora continua.

Se estimula al personal para
el logro de las metas desde
la gerencia

Leyenda: P: Pertinente

NP: No pertinente A: Adecuado I: Inadecuado

OBJETIVO GENERAL: Determinar la relacion entre el clima organizacional de la ESE Hospital del
Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia, y el desempefio del personal .

Objetivo especifico: describir los componentes que determinan el clima organizacional de la ese hospital
del rosario del municipio campoalegre, departamento de Huila, Colombia.

Variable Clima organizacional
Dimension Componentes de clima organizacional
. CRITERIOS PARA VALIDACION
Indicador Como parte activa del Redac-
personal de la ESE Hospital Variable | Obieti Dimen- | Indica- !
del Rosario del municipio anaple JEtVO sion dor ﬁg;}
Campoalegre
poaleg PINP| P [NP| P[NP | P[NP |A| I

Comunicacion
interpersonal

Se promueve en la institucién
una comunicacion para
brindar la  orientacion
necesaria al personal

El dialogo entre el personal
fomenta el conocimiento de
experiencias laborales
exitosas.

La comunicacion
interpersonal permite una
via para solventar
complejidades en el
cumplimiento del trabajador

Autonomia para
latoma de
decisiones

Existe respeto ante las
decisiones que el personal
puede tomar en su area de
trabajo
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La capacidad del equipo de
trabajo les faculta a latoma
las decisiones.

Se reconoce el ambito en el
cual el personal puede
tomar decisiones de
manera autonoma

Actitud y
valores

Existe un sentimiento de
apego del personal para
con la institucion.

El estilo de gerencia
practicado en la institucion
es para el personal un
elemento distintivo dentro
del sector salud.

Se hace  evidente el
compafierismo entre el
personal de la institucién.

Leyenda: P: Pertinente

NP: No pertinente A: Adecuado I: Inadecuado

OBJETIVO GENERAL: Determinar la relacion entre el clima organizacional de la ESE Hospital del
Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia, y el desempefio del personal

Objetivo especifico: describir los componentes que determinan el clima organizacional de la ese
hospital del rosario del municipio campoalegre, departamento de Huila, Colombia.

Variable Desempeiio laboral
Dimension Componentes de clima organizacional
. CRITERIOS PARA VALIDACION
Indicador

Conocimiento
del cargo

Como parte activa del
personal de la ESE Hospital
del Rosario del municipio

Campoalegre

. . Dimen- Indica- | Redaccion
Variable | Objetivo Si6n dor TEM
N N
P I NP| P |NP| P P P P A I

El trabajo de la institucion se
sustenta en la experiencia
de su personal.
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El desempefio del personal

supera las metas
establecidas por la
institucion.

La institucion facilita

capacitacion especializada
para el desarrollo de las
habilidades del personal.

Puntualidad

Las labores del personal se
cumplen con la puntualidad
establecida por la
institucion.

La realizacion de las
actividades en la institucion
se sustenta en la
disponibilidad oportuna de
su personal.

Se realiza un seguimiento de
las actividades para
asegurar la puntualidad de
las mismas.

Capacidad de
respuesta

El personal cumple con las
responsabilidades
asignadas al momento de
requerirlo.

El  cumplimiento de las
actividades es valorado
favorablemente por los
usuarios.

Resulta suficiente el tiempo
asignado a una actividad
para lograr su ejecucion

Leyenda: P: Pertinente NP: No pertinente A: Adecuado I: Inadecuado

OBJETIVO GENERAL: Determinar la relacion entre el clima organizacional de la ESE Hospital del
Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia, y el desempefio del personal

Objetivo especifico: describir los componentes que determinan el clima organizacional de la ese
hospital del rosario del municipio campoalegre, departamento de Huila, Colombia.

Variable Desempeifio laboral
Dimension Componentes de clima organizacional
Indicador Como parte activa del CRITERIOS PARA VALIDACION
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Confianza

personal de la ESE Hospital
del Rosario del municipio
Campoalegre

. - Dimen- Indica- | Redaccion
Variable | Objetivo sion dor iTEM
N N
P|NP| P |NP| P | S| P |5 A |

La institucion confia en la
capacidad de su personal
para cumplir con los
objetivos.

El sentido de cooperacion
para el logro de las metas
esta presente en el
personal de la institucion.

El personal manifiesta lealtad
a su gerencia como una
forma de respaldo.

Iniciativa

El personal emprende
acciones de trabajo sin
depender de recibir
instrucciones

Los miembros de la institucion
desarrollan métodos de
trabajo que afianzan su
desempeiio.

Para el personal de la
institucion el trabajo deben
hacerse ajustado a la
satisfaccion del usuario del
servicio.

Cooperacion

Existe una disposicion en el
personal para contribuir en
la realizacion del trabajo de
otros.

Para el personal existe un
compromiso con la
superacion de sus metas
anteriores.

El dialogo en la institucion
fortalece las acciones de
cooperacion  entre  sus
miembros.

Leyenda: P: Pertinente

NP: No pertinente A: Adecuado I: Inadecuado
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OBJETIVO GENERAL: Determinar la relacion entre el clima organizacional de la ESE Hospital del
Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia, y el desempefio del personal .

Objetivo Especifico: Describir los componentes que determinan el Clima Organizacional de la ESE
Hospital del Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia.

Variable Desempeifio laboral

Dimension | Componentes de clima organizacional

CRITERIOS PARA VALIDACION

indicador Como parte activa del Dimen- | Indica- | Redaccion
personal de la ESE Hospital | Variable | Objetivo L d TEM
del Rosario del municipio sion or
Campoalegre PINP| P |NP| P '; P 'g Al

Los miembros de la institucion
han desarrollado
habilidades a través de los
anos de servicio.

Habilidad En la institucional el personal
esta preparado para hacer
frente a situaciones de alta
exigencia, caracteristico de
estos centros de salud.

La adaptacion del personal a
situaciones laborales
diversas demuestra su
capacidad de desemperio.

Existe una predisposicion del
personal para responder a
los compromisos laborales.

Los miembros de la institucion

pueden manejar
Actitud situaciones complejas en
su trabajo.

Existe en el personal la
motivaciéon para cumplir
con los objetivos
planteados.

La gerencia de la institucion
brinda orientaciones al
personal para el logro de
las metas.

Liderazgo
El personal muestra una

respuesta favorable ante la
convocatoria que realice la
gerencia en materia
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laboral.

Los supervisores de la
institucion persuaden de
manera positiva al personal
para el cumplimiento de
sus responsabilidades

Leyenda: P: Pertinente NP: No pertinente A: Adecuado |: Inadecuado

OBJETIVO GENERAL: Determinar la relacién entre el clima organizacional de la ESE Hospital del
Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia, y el desempefio del personal

Objetivo Especifico: Describir los componentes que determinan el Clima Organizacional de la ESE
Hospital del Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia.

Variable Desempeifio laboral

Dimension | Componentes de clima organizacional

CRITERIOS PARA VALIDACION

Indicador Como parte activa del

personal de la ESE Hospital | Variable | Objetivo Dimen- Inglca- RelgraEc'i:/llon
del Rosario del municipio sion or

Campoalegre PINPl P INPI P '; P '; A I

La institucion informa al
personal sobre los

_ _ resultados que espera

Orientacion a alcanzar en cada periodo.

resultados | Las estrategias laborales que
define la institucion
responden a las
expectativas de los
usuarios del servicio.

El personal conoce la gestion
gue se desarrolla para el
logro de los objetivos.

El compafierismo caracteriza

las relaciones

Relaciones in'gerpersonales de los

internersonale mlembros_, de la
interp S organizacion.

Predomina un ambiente de
confianza entre todo el
personal lo cual favorece la
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relacion de trabajo.

Ante la existencia de una
comunicacion fluida resulta
oportuno la solucion de
conflictos.

Iniciativa

Al presentarse una situacion
de complejidad el personal
se activa proponiendo
opciones de solucion.

La institucion promueve en el
personal el estudio de los
procesos para un mayor
conocimiento de los
MiSmMos.

La iniciativa es una habilidad

requerida en el personal.

Leyenda: P: Pertinente

NP: No pertinente A: Adecuado [: Inadecuado

OBJETIVO GENERAL: Determinar la relacion entre el clima organizacional de la ESE Hospital del
Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia, y el desempefio del personal

Objetivo Especifico: Describir los componentes que determinan el Clima Organizacional de la ESE
Hospital del Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia.

Variable Desempeiio laboral

Dimension Componentes de clima organizacional
_ CRITERIOS PARA VALIDACION
Indicador Como parte activa del o indi Redaccit
personal de la ESE Hospital | Variable | Objetivo imen- ndlca- eiTaé\C/:on
del Rosario del municipio sion or
Campoalegre N N

Trabajo en P INP| P NP| P P P P A |

equipo Predomina el entendimiento

en los miembros cuando se
ejecuta un trabajo en
equipo.
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La experiencia laboral del
personal les permite liderar
diferentes  equipos de
trabajo.

La institucion fomenta el
trabajo en equipo como una
estrategia de vinculacion
para su personal.

Calidad

El personal conoce los
indicadores de calidad que
se aplican en su area de
trabajo.

La instituciébn promueve la
formacion del personal en
materia de calidad de
servicio.

Esta institucionalizada la
calidad como un elemento
distintivo de la
organizacion.

Organizacion

Los procesos de trabajo se
encuentran  formalizados
evitando asi la
improvisacion.

Cada unidad de la institucion
expone la manera como se
encuentra organizada.

El personal de la institucion
tiene a conocimiento la
forma como se encuentra
estructura el servicio.

Leyenda: P: Pertinente

NP: No pertinente A: Adecuado I: Inadecuado

OBJETIVO GENERAL: Determinar la relacion entre el clima organizacional de la ESE Hospital del
Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia, y el desempefio del personal

Objetivo Especifico: Describir los componentes que determinan el Clima Organizacional de la ESE
Hospital del Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia.

Variable Desempeifio laboral
Dimension Componentes de clima organizacional
Indicador

personal de la ESE Hospital

Variable

Objetivo

Dimen-

Indica-

Redaccioén
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del Rosario del municipio sion dor ITEM

Campoalegre N N

Predomina el entendimiento
en los miembros cuando se
ejecuta un trabajo en
equipo.

Trabajo en

equipo La experiencia laboral del

personal les permite liderar
diferentes  equipos de
trabajo.

La institucion fomenta el
trabajo en equipo como
una estrategia de
vinculacion para su
personal.

El personal conoce los
indicadores de calidad que
se aplican en su area de
trabajo.

La institucion promueve la
formacion del personal en
materia de calidad de
servicio.

Calidad

Esta institucionalizada la
calidad como un elemento
distintivo de la
organizacion.

Los procesos de trabajo se
encuentran formalizados
evitando asi la
improvisacion.

Cada unidad de la institucion
Organizacion expone la manera como se
encuentra organizada.

El personal de la institucion
tiene a conocimiento la
forma como se encuentra
estructura el servicio.

Leyenda: P: Pertinente NP: No pertinente A: Adecuado I: Inadecuado

INSTRUMENTO PARA RECOLECCION DE DATOS
CUESTIONARIO DIRIGIDO AL PERSONAL DEL HOSPITAL DEL ROSARIO DEL MUNICIPIO
CAMPOALEGRE
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PRESENTACION - INSTRUCCIONES

El presente instrumento esta desarrollado para conocer las percepciones del personal que labora
en el Hospital del Rosario del municipio Campoalegre, Departamento de Huila, a fin de poder
Determinar la relacion entre el clima organizacional de la ESE Hospital del Rosario del municipio
Campoalegre, Departamento de Huila, Colombia, y el desempefio del personal. La informacion
sera obtenida para conocer los aspectos de mayor relevancia en relacion con las variables

presentadas dentro del contexto del sector salud.

Los datos obtenidos seran totalizados para establecer la relacion entre el clima organizacional y el
desempenfio del personal, el cual ha sido planteado como objetivo o meta de esta investigacién, asi
sera posible establecer una orientacion profesional para establecer el verdadero comportamiento

de los aspectos que las constituyen dentro de la organizacion objeto de estudio.

Se presentan una serie de items, en los cuales usted deberd relacionarlo con una (1) alternativa
de respuesta segun su criterio particular, esto facilitard la caracterizacion de cada una de las
realidades y en base a esto poder determinar la posible correlacion de las mismas. Para ello, se
han dispuesto de las siguientes opciones: En total desacuerdo, En desacuerdo, Ni de acuerdo ni
en desacuerdo, De acuerdo y Totalmente de acuerdo. La de su preferencia ha de ser marcada (X)
para precisar su eleccion. Recuerde que la respuesta ha de estar apegada a la realidad que usted

visualiza dentro del esquema de la institucién hospitalaria.
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CUESTIONARIO

Como parte activa del
personal de la ESE Hospital
del Rosario del municipio
Campoalegre

Totalmente
de acuerdo

De
acuerdo

Ni de
acuerdo ni
en
desacuerdo

En
desacuerdo

En total
desacuerdo

1. Tengo definidas las
funciones de mi puesto y mis
responsabilidades

2. Me gustaria seguir
trabajando en mi area de
trabajo

3. Las relaciones
interpersonales entre los
miembros de mi unidad son
cordiales

4. Mantengo la cohesién con
el grupo de trabajo ante
cualquier circunstancia.

5. Mi supervisor solicita mis
ideas y sugerencias

6. Mi supervisor reconoce mi
trabajo.

7. ElI salario recibido
compensa al personal por su
esfuerzo.

8. Mi supervisor me
retroalimenta sobre mi
desempefio

9. La institucibn mantiene
informacion de interés para el
personal en cada area de
trabajo.

10. En la institucion se labora
bajo una sensacion de temor
a los supervisores.

11. Existe desconfianza de los
directores hacia el trabajo del
personal.

12. En la institucion excluyen
a los trabajadores en la toma
de decisiones

13. La gerencia mantiene una
comunicacion abierta con
todo el personal de la
institucion.
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14. Se recompensa desde la
gerencia todo logro del
personal.

15. Son aplicadas las
sanciones correspondientes
en caso de una falta del
personal con sus
responsabilidades.

16. La gerencia promueve
una relacion de trabajo de
mutua confianza con su
personal.

17. Son identificadas las
necesidades que afectan el
desempeiio del personal para
una mejora continua.

18. Se estimula al personal
para el logro de las metas
desde la gerencia

19. El personal de la
institucion posee la confianza
para un dialogo directo con la
direccion.

20. Segun su responsabilidad,
el personal participa en los
procesos de toma de decision
de su area de trabajo.

21. La gerencia de la
institucion, dialoga con el
personal para el logro de los
objetivos

22. Se promueve en la
institucion una comunicacion
para brindar la orientacion
necesaria al personal

23. ElI dialogo entre el
personal fomenta el
conocimiento de experiencias
laborales exitosas.

24. La comunicacion
interpersonal permite una via
para solventar complejidades
en el cumplimiento del
trabajador

25. Existe respeto ante las
decisiones que el personal
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puede tomar en su area de
trabajo

26. La capacidad del equipo
de trabajo le faculta a la toma
las decisiones.

27. Se reconoce el ambito en
el cual el personal puede
tomar decisiones de manera
autbnoma

28. Existe un sentimiento de
apego del personal para con
la institucién.

29. El estilo de gerencia
practicado en la institucion es
para el personal un elemento
distintivo dentro del sector
salud.

30. Se hace evidente el
comparfierismo entre el
personal de la institucién.

31. El trabajo de la institucion
se sustenta en la experiencia
de su personal.

32. ElI desempefio del
personal supera las metas
establecidas por la institucion.

33. La institucion facilita
capacitacion  especializada
para el desarrollo de las
habilidades del personal.

34. Las labores del personal
se cumplen con la puntualidad
establecida por la institucion.

35. La realizacion de las
actividades en la institucion se
sustenta en la disponibilidad
oportuna de su personal.

36. Se realiza un seguimiento
de las actividades para
asegurar la puntualidad de las
mismas.

37. El personal cumple con las
responsabilidades asignadas
al momento de requerirlo.

38. El cumplimiento de las
actividades es  valorado
favorablemente por los
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usuarios.

39. Resulta suficiente el
tiempo asignado a una
actividad para lograr su
ejecucion

40. La institucion confia en la
capacidad de su personal
para cumplir con los objetivos.

41. El sentido de cooperacion
para el logro de las metas esta
presente en el personal de la
institucion.

42. El personal manifiesta
lealtad a su gerencia como
una forma de respaldo.

43. El personal emprende
acciones de trabajo sin
depender de recibir
instrucciones

44. Los miembros de la
institucion desarrollan
métodos de trabajo que
afianzan su desempefio.

45. Para el personal de la
institucion el trabajo debe
hacerse ajustado a la
satisfaccion del usuario del
servicio.

46. Existe una disposicion en
el personal para contribuir en
la realizacion del trabajo de
otros.

47. Para el personal existe un
compromiso con la
superacion de sus metas
anteriores.

48. El dialogo en la institucion
fortalece las acciones de
cooperacion entre sus
miembros.

49. Los miembros de la
institucion han desarrollado
habilidades a través de los
afos de servicio.

50. En la institucional el
personal esta preparado para
hacer frente a situaciones de
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alta exigencia, caracteristico
de estos centros de salud.

51. La adaptacién del
personal a situaciones
laborales diversas demuestra
su capacidad de desempefio.

52. Existe una predisposicién
del personal para responder a
los compromisos laborales.

53. Los miembros de la
institucion pueden manejar
situaciones complejas en su
trabajo.

54. Existe en el personal la
motivacion para cumplir con
los objetivos planteados.

55. La gerencia de Ila
institucion brinda
orientaciones al personal para
el logro de las metas.

56. El personal muestra una
respuesta favorable ante la
convocatoria que realice la
gerencia en materia laboral.

57. Los supervisores de la
institucion  persuaden  de
manera positiva al personal
para el cumplimiento de sus
responsabilidades

58. La institucion informa al
personal sobre los resultados
gue espera alcanzar en cada
periodo.

59. Las estrategias laborales
gue define la institucion
responden a las expectativas
de los usuarios del servicio.

60. El personal conoce la
gestion que se desarrolla para
el logro de los objetivos.

61. El compaferismo
caracteriza las relaciones
interpersonales de los

miembros de la organizacion.

62. Predomina un ambiente
de confianza entre todo el
personal lo cual favorece la
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relacion de trabajo.

63. Ante la existencia de una
comunicacion fluida resulta
oportuno la solucién de
conflictos.

64. Al presentarse una
situacion de complejidad el
personal se activa
proponiendo opciones de
solucion.

65. La institucion promueve
en el personal el estudio de
los procesos para un mayor
conocimiento de los mismos.

66. La iniciativa es una
habilidad requerida en el

personal.
67. Predomina el
entendimiento en los

miembros cuando se ejecuta
un trabajo en equipo.

68. La experiencia laboral del
personal les permite liderar
diferentes equipos de trabajo.

69. La institucion fomenta el
trabajo en equipo como una
estrategia de vinculacion para
su personal.

70. El personal conoce los
indicadores de calidad que se
aplican en su area de trabajo.

71. La institucién promueve la
formacion del personal en
materia de calidad de servicio.

72. Esta institucionalizada la
calidad como un elemento
distintivo de la organizacion.

73. Los procesos de trabajo
se encuentran formalizados
evitando asi la improvisacion.

74. Cada wunidad de la
institucion expone la manera

como se encuentra
organizada.

75. EI personal de Ila
institucion tiene a
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conocimiento la forma como
se encuentra estructura el
servicio.
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