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Resumen

El resumen no tiene varios parrafos, se realiza en un solo bloque, es decir utilizando
pontos o punto y coma, pero no se ponen en puntos aparte, solo hasta concluir. El
presente estudio tiene como objetivo evaluar la percepcion del clima laboral en el
personal de salud dentro de un hospital especializado en Cuidados Intermedios
Neonatales. Con un disefio no experimental de corte transaccional, la muestra
abarca a 50 trabajadores. La recoleccion de datos se llevd a cabo mediante un
cuestionario aplicado en linea a través de la plataforma Question Pro. Con relacion
a las caracteristicas sociodemograficas, se observa que el 86% de la muestra
corresponde a mujeres y el 14% a hombres. Asimismo, el 50% de los participantes
tienen entre 31 y 40 anos. Respecto a la antigliedad laboral, el 38% cuenta con 6
a 10 anos de experiencia. En términos de roles ocupacionales, el 50% son
Licenciadas en Enfermeria, el 28% Auxiliares en Enfermeria y el 22% médicos.
Ademas, un 46% de los encuestados indicaron estar casados. Los resultados
revelaron que la dimension con mayor incidencia positiva en el Clima
Organizacional es la de Liderazgo con un 84%, seguida por Relaciones
interpersonales y estructura con un 82%, Procesos y tecnologia con un 76%,
Propositos y objetivos con un 74% y Recompensa con un 64%. Se concluye que la
evaluacion del clima organizacional revela una media mayor a 4, indicando
respuestas en los niveles "a menudo" y "siempre" en la escala de Likert. Estos
resultados destacan la importancia de mantener altos estandares de confiabilidad
y calidad en el servicio de salud, requiriendo condiciones laborales 6ptimas y un
ambiente positivo para el desempeno del personal.

Palabras claves: Clima laboral, percepcion, personal de salud
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Abstract

The objective of this study is to evaluate the perception of the work environment in
health personnel within a hospital specialized in Neonatal Intermediate Care. With
a non-experimental transactional design, the sample includes 50 workers. Data
collection was carried out through a questionnaire applied online through the
Question Pro platform. In relation to sociodemographic characteristics, it is
observed that 86% of the sample corresponds to women and 14% to men. Likewise,
50% of the participants are between 31 and 40 years old. Regarding job seniority,
38% have 6 to 10 years of experience. In terms of occupational roles, 50% are
Graduates in Nursing, 28% are Nursing Assistants and 22% are doctors.
Additionally, 46% of those surveyed indicated they were married. The results
revealed that the dimension with the greatest positive impact on the Organizational
Climate is Leadership with 84%, followed by Interpersonal Relations and Structure
with 82%, Processes and Technology with 76%, Purposes and Objectives with 74%
and Reward with 64%. It is concluded that the evaluation of the organizational
climate reveals a mean greater than 4, indicating responses at the "often" and
"always" levels on the Likert scale. These results highlight the importance of
maintaining high standards of reliability and quality in the health service, requiring
optimal working conditions and a positive environment for staff performance.

Keywords: Work environment, perception, health personnel.
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INTRODUCCION

El clima laboral abarca el entorno psicologico, organizacional y humano donde se
desarrollan las relaciones laborales, generando un ambiente especifico que puede
tanto motivar a los trabajadores como afectar su desempeno. Por esta razon,
resulta fundamental realizar evaluaciones periodicas del clima laboral. Esto
garantiza no solo un alto nivel de calidad, sino también un continuo proceso de
mejora. De esta forma, se fortalece la competitividad y se asegura la sostenibilidad
a lo largo del tiempo.

En 1939, se realizaron los primeros aportes a la definicion de clima organizacional
y destacé que el comportamiento de un individuo en el trabajo no depende
solamente de sus caracteristicas personales, sino también de la forma en que este
percibe su trabajo y los componentes de la organizacion (Lewin, 1939). Se
establecio que la satisfaccion laboral se puede ver afectada por la percepcion de los
trabajadores en cuanto a variables como liderazgo, cultura, creencia, compromiso,
entorno de trabajo; todo ello resumido en el término de justicia organizacional.
Cuando los trabajadores perciben que son tratados justamente provocan actitudes
positivas hacia el trabajo. Por otro lado, la percepcion de un trato injusto genera
tensiones, desmotivacion e insatisfaccion laboral (Gonzalez, 2017).

Definen que las percepciones representan sensaciones o comprensiones que
experimenta un individuo. A medida que las personas acumulan experiencias en
una organizacion, desarrollan percepciones generales sobre ella (Schneider, 1975).
Estas percepciones funcionan como un mapa cognitivo que guia al individuo sobre
el funcionamiento de la organizacion, influyendo en la determinacion del
comportamiento adecuado en diferentes situaciones. En este sentido, el clima
organizacional resulta fundamental para adaptar la conducta del individuo a las
demandas y caracteristicas de la vida dentro de la organizacion (Scheider y
Reichers, 1983).

Koys y Decottis (1991) senalan que estudiar los climas en las organizaciones ha
sido dificil debido a que se trata de un fenémeno complejo y con multiples niveles,
por ejemplo, actualmente se debate sobre dos tipos de clima: el psicologico y el
organizacional. El primero se estudia a nivel individual, mientras que el segundo

se estudia a nivel organizacional. Ambos aspectos del clima son considerados
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fenomenos multidimensionales que describen la naturaleza de las percepciones

que los empleados tienen de sus propias experiencias dentro de una organizacion.

El clima laboral en las organizaciones ejerce influencias tanto positivas como
negativas en las relaciones interpersonales. Diversos factores inciden en el clima,
entre ellos: el propoésito u objetivo de la empresa, el estilo de direccion (jerarquia),
el ambiente social que engloba elementos como el companerismo, la comunicacion
y los conflictos entre individuos o departamentos, también estan las caracteristicas
personales. Estas ultimas se refieren a las aptitudes, actitudes y motivaciones de
cada individuo para llevar a cabo sus tareas.

En los actuales entornos competitivos por los cuales atraviesa la atencién médica,
se reconoce la vital importancia de la fuerza laboral para el desarrollo de sistemas
de salud. La necesidad de cultivar un clima laboral positivo se vuelve cada vez mas
crucial para la satisfaccion, el desempeno y la productividad de los profesionales
de la salud en general (Munyewende et al., 2014). Un clima organizacional positivo
incrementa de forma significativa el compromiso de los distintos profesionales con
su labor y ayuda también a la reduccion de la intencion de abandonar su lugar de
trabajo (Mohamadzadeh et al., 2015). Por otra parte, establecer un clima laboral
positivo que influya de forma directa en el comportamiento, la moral y la actitud
del personal de salud, se ha convertido en una de las principales preocupaciones
para los distintos proveedores de atencion médica (Pinpin et al., 2012).

El estudio del clima organizacional en el ambito de la salud se convierte en una
herramienta estratégica fundamental para el continuo mejoramiento de la
institucion. Este analisis permite identificar factores esenciales que contribuyen a
mejorar la calidad de vida laboral de los profesionales de la salud y, por ende, la
calidad de los servicios médicos ofrecidos a la poblacion. El clima organizacional
ejerce una influencia significativa en el desempeno y la motivacion de los
trabajadores, lo cual incide directamente en la productividad, el compromiso, la
satisfaccion y la calidad del trabajo. En consecuencia, el clima organizacional se
posiciona como un paso crucial para garantizar la calidad de los servicios de salud
(Bernal et al., 2015).

Con estos antecedentes, el objetivo de este estudio es evaluar la percepciéon del

clima laboral en el personal de salud en un hospital de nifios del area de Cuidados
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Intermedios Neonatales cuyos actores principales son los distintos profesionales

que interactian en este sector (Médicos, Licenciadas/os en Enfermeria y Auxiliares
de enfermeria).

El clima laboral engloba el ambiente que prevalece en una empresa o equipo de
trabajo. Este ambiente se compone tanto de la percepcion individual de los
empleados como de las acciones promovidas por la organizacion, ambas con
capacidad de influencia mutua.

Histéricamente el comienzo de la construcciéon del concepto de “clima laboral” nace
a través de la Teoria de Campo de Lewin (1988), destacando que la concepcion que
tiene de si el trabajador y del ambiente, con el cual interactua, le llama “Atmosfera”
o “Clima Psicologico”; es decir, una realidad empirica que puede ser demostrada en
la organizacion como cualquier hecho fisico.

Para el teorico Brunet (1987), define el rol que le permite a los individuos
relacionarse con su ambiente, donde cada persona evalia lo que ocurre en su
entorno, por lo tanto, se forma un juicio valorico de lo que es su realidad y el modelo
de conducta.

Estos estudios han despertado el interés de integrar el concepto de "clima" en el
ambito organizacional. Esto permite comprender las interacciones entre la
organizacion y el individuo, asi como su impacto en la motivacion del personal y
su influencia en la productividad de la organizacion (Alvarez, 1992).

Cornell (1955), plantea el término “percepciones” dentro de la acepciéon de clima,
como una combinacion que permite entender la posicion de las personas en su
trabajo.

Para Forehand y Von (1964) definen el "clima laboral" como el conjunto de rasgos
relativamente permanentes que caracterizan a una organizaciéon, distinguiéndola
de otras y ejerciendo influencia en el comportamiento de sus miembros.
Siguiendo la misma linea conceptual, los autores Litwin y Stringer (1968),
identifican al clima organizacional a través de nueve dimensiones: “Estructura,
Responsabilidad, Recompensa, Desafio, Relaciones, Cooperacion, Estandares,

Conflictos e Identidad”.
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Con el paso de los anos Glick (1985), definio al clima organizacional de manera
mas especializada, como un conjunto de variables que influyen en el
comportamiento de los individuos que forman parte de una organizacion.

Los investigadores Jean y Brunet (1984), identifican 12 dimensiones que
configuran el clima organizacional, las cuales se resumen en las siguientes
categorias: en relacion con el individuo, se destacan la autonomia y la percepcion
que tiene sobre la estructura de la organizaciéon; con respecto a la organizacion, se
incluyen aspectos como las recompensas, la consideracion, el reconocimiento y el
respaldo por parte de las autoridades.

El clima organizacional, al estar definido por las percepciones de los miembros de
una organizacion, determina la calidad del entorno en el que operan. Esta
compuesto por diversas dimensiones como la responsabilidad, el respaldo, la
gestion de riesgos, la estructura organizativa, las recompensas y los conflictos.
Estas dimensiones pueden variar segun el tipo de empresa, lo que genera distintos
tipos de climas organizacionales. Estos, a su vez, influyen directamente en los
comportamientos de los miembros de la organizaciéon, impactando en su bienestar,
desempeno y productividad (Chiavenato, 2006).

Un estudio de clima organizacional permite verificar la calidad de las relaciones
interpersonales, laborales y la percepcion que tienen los trabajadores de una
determinada empresa y como estos factores inciden en la productividad y el
desempeno de cada uno de ellos, por lo que la relacién de un clima organizacional
positivo es directamente proporcional con la productividad de la compania (Chiang
et al., 2010).

Es crucial resaltar que el clima organizacional actia como indicador clave de la
calidad laboral, independientemente del tamano de la empresa. Su medicion
precisa es fundamental para identificar posibles deficiencias y tomar medidas
correctivas que fomenten un entorno motivador. Esto puede resultar en un
incremento significativo de la productividad, mayor capacidad de adaptacion al
cambio y un mayor compromiso por parte de los trabajadores, beneficiando tanto

a estos como a la empresa (Segredo, 2013).
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MATERIALES Y METODOS

Esta investigacion es de tipo cuantitativo, con un alcance exploratorio y descriptivo,
ya que permitira evaluar qué factores afectan el clima organizacional en la empresa
como objeto de estudio (Hernandez y Mendoza, 2018). Tiene un disefio no
experimental de corte transaccional ya que se aplicaron encuestas en un unico
momento. La unidad de analisis la constituye un hospital de la ciudad de
Guayaquil. La poblacion objeto de estudio esta formada por médicos, licenciadas
en enfermeria y auxiliares de enfermeria del area de cuidados intermedios
neonatales que la componen de 53 trabajadores, los cuales fueron encuestados en
diciembre del 2023 obteniendo una tasa de respuestas del 94% (50 personas); es
decir, 11 Médicos, 25 Licenciadas y 14 Auxiliares de Enfermeria.

Para evaluar el clima laboral se utilizé6 el instrumento propuesto por Duque y
Ortega (2018) el cual ha sido validado en el contexto ecuatoriano obteniendo
buenos resultados de fiabilidad. Este cuestionario contiene 42 items y permite una
evaluacion completa del Clima Organizacional en seis (6) dimensiones: Proposito
u objetivos (4 items), relaciones entre miembros (9 items), estructura (8 items),
procesos y tecnologias (11 items), Recompensa (5 items) y liderazgo (5 items), que
se evalian a través de la escala de Likert con una puntuacion de 1 a 5, en donde
siempre representa el 5 y nunca representa el 1. Adicionalmente se incluyen
preguntas sociodemograficas, tales como: sexo, edad, antigliedad laboral, estado
civil y cargo.

El cuestionario fue aplicado en linea a través de la plataforma Question Pro, los
participantes fueron informados de la investigacion y aprobaron contestando la
encuesta. Los datos fueron analizados utilizando el software statistical package for
the social sciences (SPSS, V29), mediante el cual se establecen las caracteristicas
sociodemograficas y se obtienen los valores correspondientes. Previo al analisis
estadistico de los datos, se procedi6 a la depuracion de la calidad de estos.
Posteriormente, el analisis de la consistencia interna brindé indices satisfactorios
con excelentes resultados con relacion a las propiedades psicométricas (a 0,94).
Se han empleado estadisticos descriptivos expresados en porcentajes y medias

para mostrar los resultados de cada pregunta de los cuestionarios.
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RESULTADOS

En esta seccion se presentan las caracteristicas sociodemograficas y se identifican
los factores que inciden en el clima organizacional de los participantes del estudio.
El analisis descriptivo se basa en los aspectos sociodemograficos, abordando
variables como sexo, edad, antigliedad laboral, estado civil y cargo. En la Tabla 1,
se detalla la distribucion por sexo, evidenciando un predominio del 86% en mujeres

frente al 14% en hombres.

Tabla 1
Distribucién por sexo
Categoria n %
Masculino 7 14
Femenino 43 86
Total 50 100

Base: 50 trabajadores del sector salud

En relacion con la edad, la mediana identificada es de 40 anos, como se detalla en
la Tabla 2 junto con la distribucion porcentual de cada rango de edad. Se observa
que el 50% de los participantes se encuentra en el intervalo de 31 a 40 anos,
mientras que solo un 26% esta comprendido entre los 41 y 60 anos, y un 24%

pertenece al grupo de 20 a 30 anos.

Tabla 2
Distribucién por edad
Categoria n %
Entre 20 y 25 anos 2 4.0
Entre 26 y 30 anos 10 20,0
Entre 31 y 35 anos 12 24,0
Entre 36 y 40 anos 13 26,0
Entre 41 y 45 anos 6 12,0
Entre 46 y 50 anos 3 6,0
Entre 51 y 55 anos 1 2,0
Entre 56 y 60 anos 3 6,0
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Total 50 100

Base: 50 trabajadores del sector salud

En la tabla 3 se presenta la antigiiedad del personal encuestado, donde se puede
visualizar que los anos de experiencia laboral oscilan entre los 6 y 10 anos de

trabajo con el 38% y de menor porcentaje tenemos entre los 16 y 20 annos con un
10%.

Tabla 3
Distribucion por Antigiiedad Laboral
Categoria n %
Entre O y 5 anos 12 24,0
Entre 6 y 10 anos 19 38,0
Entre 11 y 15 anos 8 16,0
Entre 16 y 20 anos 5 10,0
Mas de 20 anos 6 12,0
Total 50 100

Base: 50 trabajadores del sector salud

Con relacion al cargo de los encuestados en la (tabla 4) el predominante en el
estudio son las Licenciadas en Enfermeria con un 50%, seguido de las Auxiliares
en Enfermeria con un 28% y tenemos a los médicos con un 22%. En cuanto al

estado civil, un 46% declara estar casado/a, mientras que un 2% indica ser

viudo/a.
Tabla 4
Distribucion por cargo
Categoria n %
Meédico 11 22,0
Licenciada en Enfermeria 25 50,0
Auxiliar de Enfermeria 14 28,0
Total 50 100

Base: 50 trabajadores del sector salud

Los resultados de la aplicacion de la Encuesta ECO, son medidos por dimension.
Cada dimension tiene un numero determinado de items los mismos que fueron
evaluados por cada encuestado. Para la obtencion de resultados, se suman los

valores de las respuestas que se dieron a cada pregunta y luego se divide para la
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cantidad de preguntas que se tiene por dimension. Los resultados siempre daran
un numero del 1 al 5 debido a la escala aplicada. Cuanto mayor sea la media mejor
sera el clima organizacional, considerando que las respuestas mayores de 4
denotan un excelente clima organizacional en tanto que aquellas menores a 2,9
denotan un clima organizacional pésimo (Siqueira, 2008).

Este factor esta vinculado al soporte estructural y organizativo, permitiendo
identificar como la organizacion define con precision los objetivos y resultados en
cada nivel, ademas de evaluar las dificultades para alcanzarlos.

En la tabla 1. Respecto a la dimension de propoésitos u objetivos, se registra una
media de 4,14. El 74% de los participantes del estudio indican identificar a menudo
y siempre los propositos u objetivos de la organizacion mientras que un 2% senala
una falta de claridad en la definicion de estos propoésitos u objetivos dentro del

entorno hospitalario.

Tabla 1
Propoésitos u objetivos
Categoria n %
2,50 1 2,0
3,00 3 6,0
3,25 2 4,0
3,50 4 8,0
3,75 3 6,0
4,00 12 24,0
4,25 6 12,0
4,50 5 10,0
4,75 8 16,0
5,00 6 12,0
Total 50 100

Base: 50 trabajadores del sector salud

Esta dimension esta asociada con la comunicacion, el trato interpersonal y el

manejo de conflictos.
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En la tabla 2. Con respecto a la dimensioén de relaciones entre miembros, se observa

una media de 4,32. El 82% de los participantes del estudio indica que siempre
experimentan una comunicacion y un trato interpersonal adecuado entre los
miembros, mientras que un 6% reporta que rara vez tienen una buena relacion o

es deficiente.

Tabla 2
Relaciones entre Miembros
Categoria n %

2,00 1 2,0
2,67 1 2,0
2,78 1 2,0

3,0 1 2,0
3,33 1 2,0
3,56 1 2,0
3,67 1 2,0
3,89 2 4.0
4,00 5 10,0
411 2 4.0
4,22 5 10,0
4.33 3 6,0
4,44 2 4,0
4.56 5 10,0
4.67 2 4.0
478 3 6,0
4.89 4 8,0
5,00 10 20,0
Total 50 100

Base: 50 trabajadores del sector salud

Este factor esta vinculado al soporte estructural y organizativo, permitiendo
identificar como la organizacion define con precision los objetivos y resultados en
cada nivel, ademas de evaluar las dificultades para alcanzarlos.

En la tabla 1. Respecto a la dimension de propésitos u objetivos, se registra una
media de 4,14. E1 74% de los participantes del estudio indican identificar a menudo

y siempre los propoésitos u objetivos de la organizacion mientras que un 2% senala
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entorno hospitalario.

Tabla 1

Propdsitos u objetivos

una falta de claridad en la definicion de estos propositos u objetivos dentro del

Categoria n %
2,50 1 2,0
3,00 3 6,0
3,25 2 4,0
3,50 4 8,0
3,75 3 6,0
4,00 12 24,0
4,25 6 12,0
4,50 S 10,0
4,75 8 16,0
5,00 6 12,0
Total 50 100

Base: 50 trabajadores del sector salud

Esta dimension esta asociada con la comunicacion, el trato interpersonal y el

manejo de conflictos.

En la tabla 2. Con respecto a la dimension de relaciones entre miembros, se observa
una media de 4,32. El 82% de los participantes del estudio indica que siempre
experimentan una comunicacion y un trato interpersonal adecuado entre los

miembros, mientras que un 6% reporta que rara vez tienen una buena relacion o

es deficiente.

Tabla 2
Relaciones entre Miembros
Categoria n %
2,00 1 2,0
2,67 1 2,0
2,78 1 2,0
3,0 1 2,0
3,33 1 2,0
3,56 1 2,0
3,67 1 2,0
3,89 2 4.0
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4.00 5 10,0
411 2 4.0
4,22 5 10,0
4,33 3 6,0
4,44 2 4.0
4,56 5 10,0
4.67 2 4.0
478 3 6,0
4.89 4 8,0
5,00 10 20,0
Total 50 100

Base: 50 trabajadores del sector salud
Este factor guarda relacion con la infraestructura y la jerarquia proporcionada por
la institucién hospitalaria a sus empleados. Se observa que esta dimension
presenta una media de 4,44.
El 82% de los trabajadores manifiestan sentirse siempre comodos con el area y el
espacio fisico disponible para llevar a cabo sus labores diarias, percibiendo un
ambiente agradable y seguro. Sin embargo, un 18% senala que en algunas

ocasiones no considera que su lugar de trabajo sea el adecuado.

Tabla 3
Estructura
Categoria n %
3,00 2 4.0
3,50 1 2,0
3,75 4 8,0
3,88 2 4,0
4.00 7 14,0
4,13 4 8,0
4,25 1 2,0
4,38 1 2,0
4,50 3 6,0
4,75 5 10,0
4.88 5 10,0
5,00 15 30,0
Total 50 100

Base: 50 trabajadores del sector salud
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Este factor esta vinculado a la implementacion de procesos estandarizados por
parte de los colaboradores en la empresa para coordinar acciones y alcanzar
objetivos especificos. Ademas, esta dimension abarca el uso de herramientas
digitales que promuevan la eficiencia, la productividad y fomenten la innovacion al
reducir la carga laboral y automatizar tareas.
En la tabla 4. Con relacion a la dimension de procesos y tecnologia, se registra una
media de 4,29. El 76% del personal de salud indica tener conocimiento constante
de los procesos y capacitaciones en el area, asi como acceso a equipos tecnologicos
adecuados para llevar a cabo sus actividades laborales. Sin embargo, el 22%
reporta inconvenientes ocasionales con los procesos y tecnologias, mientras que
un 2% manifiesta que rara vez tiene claridad sobre los procesos y menciona carecer
de los equipos adecuados para su trabajo.

Tabla 4

Procesos y tecnologia

Categoria n %
2,64 1 2,0
3,00 1 2,0
3,18 1 2,0
3,36 2 4,0
3,45 1 2,0
3,64 1 2,0
3,73 2 4,0
3,82 1 2,0
3,91 2 4,0
4,00 6 12,0
4,09 2 4,0
4,27 2 4,0
4,36 1 2,0
4,45 2 4,0
4,55 5 10,0
4,64 2 4,0
4,73 6 12,0
4,82 7 14,0
4,91 3 6,0
5,00 2 4,0
Total 50 100

Base: 50 trabajadores del sector salud
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Este factor esta asociado a las diversas formas que utiliza la organizacién para

recompensar y reconocer la calidad, productividad, esfuerzo y desempeno de sus
colaboradores. En esta dimension, se observa una media de 4,04.

El 64% de los empleados se sienten bien remunerados y satisfechos con su trabajo,
percibiendo que la empresa valora y reconoce su esfuerzo y calidad en sus labores.
Mientras tanto, el 34% senala que algunas veces su jornada laboral es reconocida
adecuadamente en el area, y un 2% considera que rara vez son recompensados de

acuerdo con su percepcion.

Tabla 5
Recompensas
Categoria n %
2,20 1 2,0
3,00 6 12,0
3,20 2 4,0
3,40 1 2,0
3,60 5 10,0
3,80 3 6,0
4,00 6 12,0
4,20 6 12,0
4,40 8 16,0
4,60 3 6,0
4,80 1 2,0
5,00 8 16,0
Total 50 100

Base: 50 trabajadores del sector salud
El liderazgo reflej6 una media de 4,31 y esta intrinsecamente vinculado a la
productividad, el compromiso, el cambio y la innovacion para mejorar la efectividad
y eficiencia, motivando al equipo a trabajar con entusiasmo hacia el logro de metas
y objetivos.
El 84% de los encuestados afirman que el lider del area siempre fomenta el trabajo
en equipo, impulsa el crecimiento profesional y permite el desarrollo de habilidades
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y competencias en los miembros de la organizacion. Sin embargo, el 16% menciona
que en ocasiones se implementa el cambio y la innovacion en relacion con sus

responsabilidades laborales.

Tabla 6
Liderazgo

Categoria n %

3,00 3 6,0

3,20 2 4,0

3,40 1 2,0

3,60 1 2,0

3,80 1 2,0
4,00 10 20,0
4,20 7 14,0

4,40 3 6,0
4,60 5 10,0
4,80 6 12,0
5,00 11 22,0
Total 50 100

Base: 50 trabajadores del sector salud

CONCLUSION

El propésito de este estudio es evaluar la percepcion del clima laboral entre el
personal de salud en un hospital pediatrico, especificamente en el area de Cuidados
Intermedios Neonatales. Se emple6 un diseio no experimental de corte
transaccional y se administraron encuestas a 50 trabajadores. La poblacién
estudiada incluy6 meédicos, licenciadas en enfermeria y auxiliares de enfermeria.
Este analisis permitio establecer las caracteristicas sociodemograficas y los
resultados de la Encuesta de Clima Organizacional, los cuales fueron medidos por
dimension, proporcionando los valores correspondientes.

Para evaluar el clima laboral se utilizo el instrumento propuesto por Duque y

Ortega (2018) el cual ha sido validado en el contexto ecuatoriano obteniendo
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buenos resultados de fiabilidad. Este cuestionario contiene 42 items y permite una

evaluacion completa del Clima Organizacional en seis (6) dimensiones: Proposito
u objetivos (4 items), relaciones entre miembros (9 items), estructura (8 items),
procesos y tecnologias (11 items), Recompensa (5 items) y liderazgo (5 items).

En cuanto a las caracteristicas sociodemograficas, los resultados obtenidos revelan
que el 86% de los participantes son mujeres, mientras que el 14% restante son
hombres. Se observa que el 50% de los participantes se encuentra en el intervalo
de 31 a 40 anos, mientras que solo un 26% esta comprendido entre los 41 y 60
anos, y un 24% pertenece al grupo de 20 a 30 anos. En relacion con la antigliedad
laboral, el 38% de los encuestados tiene entre 6 y 10 anos de experiencia laboral.
De acuerdo con la distribucion por cargos, se destaca la presencia de Licenciadas
en Enfermeria con un 50%, seguidas por Auxiliares en Enfermeria con un 28% y
meédicos con un 22%. Ademas, un 46% declara estar casado/a.

En términos generales, los resultados del estudio del clima organizacional en el
area de Cuidados Intermedios Neonatales son positivos. El 74% de los participantes
tiene claridad respecto a los propositos y objetivos, y un 82% reporta una buena
relacion entre los miembros del equipo, respaldado por una adecuada
infraestructura para ejercer sus labores. Asimismo, un 76% destaca la
disponibilidad de equipos tecnologicos apropiados para llevar a cabo sus
actividades de trabajo.

En lo que respecta a la dimension de recompensa, el 64% se siente bien
remunerado y satisfecho con su trabajo, atribuyendo esta percepcion a la atencion
que la empresa otorga al reconocimiento del esfuerzo y la calidad en sus labores.

Por otro lado, un alto porcentaje, el 84% de los encuestados, considera que el lider
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del area no solo promueve activamente el trabajo en equipo, sino que también
impulsa el crecimiento personal, facilitando el desarrollo de habilidades y
competencias entre los miembros de la organizacion.

Los analisis de los datos referentes a la evaluacion del clima organizacional,
medidos por dimensiéon, muestran valores de una media mayor a 4. Esto indica
que las respuestas obtenidas fueron mayormente consideradas en una escala de
Likert de 4-5, que corresponde a las categorias 'a menudo' y 'siempre'. La
dimension con mayor incidencia positiva en el clima organizacional es la de
Liderazgo, con un 84%. Le siguen Relaciones interpersonales y estructura con un
82%, procesos y tecnologia con un 76%, propoésitos y objetivos con un 74%, y
finalmente, recompensa con un 64%.

Los objetivos principales de mantener un buen ambiente laboral son tres:
incrementar la productividad, reducir el ausentismo y potenciar el desempeno,
aspectos fundamentales para el éxito de cualquier organizacion. Si bien existen
diversas dimensiones que influyen en el clima organizacional, el liderazgo emerge
como el factor mas determinante. El estilo de liderazgo adoptado en una
organizacion incide directamente en su clima organizacional. La capacidad del
liderazgo para motivar, fomentar el bienestar del personal y promover el trabajo en
equipo resulta crucial.

En resumen, el liderazgo moldea la percepcion de los trabajadores sobre el
ambiente laboral. Un rendimiento excelente por parte de los empleados se alcanza
cuando se les motiva y se reconoce su esfuerzo. Esta motivacion deriva de un clima
organizacional favorable, que a su vez se forja a través de practicas de liderazgo

efectivas.
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El analisis del clima organizacional aporta una valiosa informacion para la gestion

efectiva del cambio, al centrarse en el analisis sistémico de las personas que
conforman la organizacion. En el contexto de los servicios de salud, mantener la
confiabilidad y calidad del servicio es imperativo. Esto implica no solo contar con
las condiciones laborales esenciales para un buen desempefno, sino también
mantener un entorno laboral positivo.

Hoy en dia, la evaluacion y analisis del clima laboral ofrecen datos significativos
sobre la percepcion de los trabajadores acerca de su entorno laboral. Es de vital
importancia priorizar el bienestar fisico, intelectual y emocional en el lugar donde
se desempenan, lo que incide directamente en su motivacion y satisfaccion,
elementos clave para mejorar la productividad, alcanzar un alto desempeno y
garantizar la ejecucion de un trabajo de calidad total. En contraste con enfoques
de administraciones anteriores, centrados mayormente en el rendimiento y menos
en los aspectos emocionales, actualmente se valora el conjunto de emociones y
sentimientos que los trabajadores experimentan en su entorno laboral. Esta nueva
perspectiva surge de la comprension de que el trabajo desempena un papel
fundamental en la vida de las personas, considerando que gran parte de su tiempo

se invierte en la organizacion donde trabajan.
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