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RESUMEN

El clima organizacional permite analizar y evaluar la percepcion de
los empleados sobre su entorno laboral; aspecto relevante para
brindar buenos servicios de salud. Un componente es el desarrollo
de personal (DP), referido al plan de carrera y formacién de los tra-
bajadores. El objetivo fue disefiar y probar un cuestionario para
medir el factor DP en instituciones de salud guanajuatenses en el
que participaron 116 empleados. lterativamente se evalud la con-
fiabilidad, obteniéndose una consistencia interna alta (alfa de
Cronbach: 0.74 con diez; 0.85 con ocho reactivos). Los participan-
tes opinaron que el Desarrollo de Personal institucional era regular
(m = 2.19; d.s. = 0.94). El cuestionario disefiado puede emplearse
para estudios posteriores.

Palabras clave: clima organizacional, desarrollo de personal, diag-
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Abstract

Organizational climate studies allow to analyze and assess employ-
ees' perception of their work environment; this is relevant to provide
good health services. Personnel development (PD) regards employ-
ees' work career and training. This study aimed to design and test an
instrument to measure employees' attitudes about PD in health insti-
tutions at Guanajuato. 116 employees answered the questionnaire.
Reliability was iteratively tested; a high internal consistency was ob-
tained (alpha Cronbach coefficients 0.74 for 10, and 0.85 for 8
items). Participants opined that Personnel Development at their
working institution was regular (m = 2.19; d.s. = 0.94). The designed
questionnaire can be used in further research.

Keywords: diagnostics, health institutions, organizational climate,
personnel development, psychometrics

INTRODUCCION

as organizaciones son la manifestacion de una sociedad altamente especializada e inter-

dependiente, invaden todos los aspectos de la vida moderna y comprometen la aten-

cion, el tiempo y la energia de numerosas personas. Por ello y en virtud de que las per-

sonas pasan mucho tiempo en su lugar de trabajo, es conveniente que se intente
hacerlas sentir interesadas y justamente retribuidas, ya que la percepcién de las condiciones
laborales pertenecientes al CO tiene relacion directa con el desempefio y la permanencia en el
empleo.

En las instituciones de salud, el clima organizacional (CO) constituye un elemento esencial en el
desarrollo de las estrategias y el cumplimiento de su objetivo béasico en la generacién de los
servicios que ahi se brindan. El cO informa a la institucion acerca de la percepcion tienen sus
integrantes de ellay, por ende, de la potencialidad de las contribuciones que realizan a través
de su desempeno. De ahi la relevancia de contar con un instrumento que permita evaluar la
percepcion del personal sobre el CO en su institucién. Dadas las condiciones demandantes y
distintivas que tienen los empleados de instituciones de salud, se propuso disefiar un instru-
mento ad hoc denominado Cuestionario de Clima Organizacional para Instituciones de Salud
(ccolis) y probar sus propiedades psicométricas.

El ccols estd compuesto por diez factores que han sido parcialmente probados mediante la
aplicacidén a una muestra variada del personal de la salud: desarrollo de personal, clima de
trabajo, reconocimiento (Martinez Tinoco, Guevara-Sanginés y Guzman Raya, 2015), mi equili-
brio, trabajo y familia (Vazquez Lépez, Guevara-Sanginés y Martinez Herndndez, 2015), satis-
faccién laboral (Rangel Montiel, Guevara-Sanginés y Contreras Armenta, 2015), apoyo social
superiores, estrés laboral, material y equipo de trabajo, mi organizacién, seguridad e higiene.
Aqui se presenta el andlisis del factor desarrollo de personal compuesto por diez items.

El desarrollo de personal en una organizacion se refiere a la preparacién y formacion de los
individuos, asi como a su avance en la empresa; ambos elementos conforman un factor impor-
tante en el éxito de las organizaciones. Por ello, contar con un proceso de desarrollo de per-
sonal es clave para que las personas que forman parte de las instituciones se sientan bien,
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cumplan con sus funciones y coadyuven en la consecucién de las metas institucionales. La ta-
rea de las organizaciones consiste entonces en promover el desarrollo de sus empleados, de
modo que estos estén preparados con habilidades, conocimientos y actitudes necesarias para
realizar sus labores, enfrentar los desafios de los mercados y la tecnologia, a la vez que va ge-
nerando en ellos la satisfaccion en su trabajo.

MARCO TEORICO

El mundo laboral se vive generalmente dentro del ambiente de una organizacion, en este in-
fluyen caracteristicas tales como su objetivo, tamafio, estructura, politica y ubicaciéon. Una or-
ganizacion es una unidad social (Robbins, 1999) coordinada a conciencia, que funciona en
forma relativamente continua para lograr una meta comudn o una serie de metas.

La organizaciéon como un sistema de actividades coordinadas formado por dos o més perso-
nas exige comunicacién y claridad en el actuar para la realizacién de acciones con el fin de
lograr un objetivo. Las instituciones de salud son organizaciones que cuentan con una estruc-
tura planeada de acuerdo a las necesidades de su ambiente; estan formadas por variedad de
personas cuya actividad y desempefio de su labor aportan para el cumplimiento del objetivo
particular que es la prestacidn de servicios que protejan y promuevan la salud.

Clima organizacional

El clima organizacional se refiere al ambiente que se vive en las organizaciones, asi como a la
descripcién de éstas (Likert y Gibson, 1986), y a la percepcién social que tienen los empleados
sobre diversos elementos de las mismas (Denison, 1991). El clima organizacional (CO) es lo
que los miembros de una organizacién experimentan en la realizacién de sus actividades y en
su relacién con los otros integrantes de la organizacién. Dadas las circunstancias cambiantes
en las instituciones, el CO es variable y estd determinado por procesos psicoldgicos y organi-
zacionales, los cuales, a su vez, afectan el rendimiento general y los buenos resultados de la
organizacion (Burke y Litwin, 1992; Schneider, Brief & Guzzo, 1996).

El cO se define por una serie de caracteristicas objetivas y relativamente perdurables en la
organizacion tales como la estructura, los objetivos, el comportamiento individual, los estilos
de direccién, las normas, las politicas y de manera general el sistema organizacional {Sando-
val, 2004; Garcia, Moro y Medina, 2010), los cuales influyen en diversos aspectos laborales. El
término CO es usado de modo general para describir la sensacién o la atmdsfera en las organi-
zaciones, y para entenderlo, es preciso comprender el comportamiento de las personas —en
particular su opinidn sobre el CO—, la estructura de la organizacion y los procesos organizacio-
nales.

La comprensién del comportamiento organizacional es una necesidad de todos los profesio-
nales que tienen alguna responsabilidad en el manejo de personas y recursos. En la actualidad
el co es un tema de importancia para las organizaciones que encaminan su gestién en el con-
tinuo mejoramiento del ambiente de trabajo, por ello, se considera que su evaluacion es un
factor clave en el desarrollo de las instituciones; y su estudio en profundidad permite realizar
diagndésticos para incidir de manera directa en el mejoramiento de las organizaciones.
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El estudio de CO estd orientado al andlisis de los factores ambientales, fisicos y humanos de
satisfaccion y motivacién de los individuos que potencializan el logro de los objetivos (Rob-
bins, 1999; Soto, 2001 y Hellriegel, 2004). Ligados a ellos esta la satisfaccion laboral, que de
manera especifica se logra mediante situaciones como: trabajo mentalmente desafiante, re-
compensas justas, condiciones favorables del trabajo, colegas que brinden apoyo, y la compa-
tibilidad entre la persona y el puesto. Todos ellos determinan el grado de satisfaccion laboral
del trabajador y su puesto de trabajo; y pueden definirse como factores del CO y fueron inte-
grados al ccois de la siguiente manera: desarrollo de personal, clima de trabajo, reconoci-
miento, mi equilibrio, trabajo y familia, y satisfaccion laboral, apoyo social superiores, estrés
laboral, material y equipo de trabajo, mi organizacion, seguridad e higiene.

En las instituciones en general y en las de salud en particular el CO puede llegar a ser un tema
complejo al considerar la diversidad de profesionales que forman el grupo de trabajo; por
ejemplo, en la tipificacién de empleados por el puesto que ocupan y la dindmica interpersonal
por el tipo de colaboradores; ello, mas la interaccién con sus compaferos conlleva basicamen-
te a su identificacion con la institucion, a la forma de percibirse dentro de ella; y, por ende, a la
forma de trabajar y desenvolverse en la misma.

El cO de una institucién de salud identifica los rasgos caracteristicos a través de la percepcién
que de ella tienen sus trabajadores, lo que impacta de forma directa en el rol y el desempefio
que realizan en su dmbito laboral; sirviendo esto como base para realizar planes de capacita-
cion o adecuacion de los mismos. Si se logra adecuar a las personas a la organizacién, los em-
pleados y la organizacidn verén sus necesidades satisfechas.

La importancia del estudio de CO radica en que, una vez diagnosticado, se pueden generar
sugerencias e implementar programas que contribuyan a favorecer la calidad de vida del per-
sonal y su grado de participacién, asi como el disefio de planes de accién que aumenten el
nivel de desempeno y el compromiso de los empleados (Pérez de Maldonado, Bustamante y
Maldonado, 2006). Eso conduce a mejorar la calidad de vida en el trabajo (Segurado T. y Agu-
16 T., 2002) y la calidad en el servicio.

Desarrollo de personal

Como se menciond, el desarrollo de personal (DP) es uno de los componentes del COy es todo
intento por mejorar el desempeiio presente o futuro de los colaboradores a través de la pro-
mocidén en la empresa y de la ensefianza de conocimientos, cambiando sus actitudes o aumen-
tando habilidades, competencias, destrezas y rendimiento en general de los empleados.
EI DP es un proceso continuo y simultaneo de formaciéon y promocién con el propdsito de
que os empleados se desempefien mejor en sus puestos de trabajo, con un perfil tal que su
rendimiento sea satisfactorio para la organizacion y para ellos mismos (Spencer, Leiter, Day &
Gilin, 2009).

Se considera que el proceso idéneo para perfeccionar los conocimientos y desarrollar a
los individuos en una organizacién son la capacitacién y el desarrollo de personal (Raymond,
Alena & Howard, 2014). Cuando la organizacién invierte en mejorar los conocimientos y habi-
lidades de sus empleados, la inversidén retorna en forma de mayor productividad y eficien-
ciade los empleados.
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Capacitacion significa la preparacién de la persona en el cargo; es una actividad planificada y
permanente; y su propodsito es preparar, desarrollar e integrar a los individuos mediante la
entrega de conocimientos, desarrollo de habilidades y actitudes. La creacién e implementa-
cion de entrenamiento y desarrollo de programas de capacitacion deben estar basados en
entrenamiento y manejo del desarrollo de necesidades analizadas con tiempo y dinero inver-
tido y el desarrollo alineado con la misién y visidon de la organizacion (Watad & Ospina, 1999).

Para ser eficaces, los programas de formacion y desarrollo deben tomar en cuenta que los
empleados son adultos que van a aprender (Forrest & Peterson, 2006). La teoria del aprendiza-
je de adultos o andragogia se basa en cinco ideas: los adultos necesitan saber por qué van a
aprender algo; los adultos necesitan ser autodirigidos; los adultos tienen mas experiencias
laborales en la situacion de aprendizaje; los adultos entran en una experiencia de aprendizaje
con un enfoque centrado en su problema de aprendizaje; y los adultos son motivados a
aprender tanto por motivadores intrinsecos como extrinsecos. En ese sentido tener un enfo-
que centrado en el problema significa que los trabajadores aprenderdn mejor cuando pueden
ver como el aprendizaje les ayuda a realizar tareas o hacer frente a los problemas que surgen
en su trabajo (Aik y Tway, 2006).

La capacitacién y el desarrollo de los recursos humanos en las organizaciones parten del su-
puesto de que la mayoria de los empleados puedan ser naturalmente motivados a trabajar y
aprender. La motivacién y las caracteristicas del entorno de trabajo son determinantes clave
del interés de los empleados y del grado de participacion el desarrollo de actividades
(Farr, 1990); si una persona domina las actividades de su puesto, puede aprender otras cosas
y emprender complementariamente nuevos retos; un empleado esté satisfecho por el trabajo
que él realiza si lo hace bien, pero sobre todo si hace lo que él disfruta, entonces es mas pro-
bable que haga su trabajo con entusiasmo y ademés reciba recompensas por sus esfuerzos. La
satisfaccion de trabajo representa la actitud positiva o negativa que la persona muestra hacia
su trabajo (Schultz, 1997), es un factor importante para alcanzar el sentido de cumplimiento
personal (Kaliski, 2007; Robbins, 2003).

Por lo antedicho, se requiere de un enfoque que aborde el desarrollo de los empleados que
vaya desde la mejora de las habilidades técnicas e interpersonales hasta el pensamiento, la
perspectiva y el comportamiento. Las organizaciones, al promover programas de planificaciéon
en este sentido, generan muchos beneficios, ya que tener una actividad estimulante, progre-
sar en su campo de accion y recibir recompensas por su desempeno son factores que movili-
zan y atraen la atencién y energia de los empleados (Tsai & Wu, 2010).

Se han propuesto cuatro categorias de factores necesarios para el desarrollo de las personas
en el trabajo (Davenport, 2000). El primero es la motivacion intrinseca vinculada a los factores
inherentes al empleo y sus tareas, reto del trabajo, interés en el mismo, uso de creatividad y
otras competencias, en particular aspectos agradables de la interaccién social (Gagné & Dedi,
2005; Deci & Ryan, 1980). El segundo es el reconocimiento de logros y tiene que ver con res-
peto de compafieros, sentimientos de ser estimado y las recompensas que pueden provenir
de fuentes externas (Maier, 1949). El tercer elemento es la oportunidad de desarrollo, la cual
incluye oportunidades de aprender, desenvolverse y progresar en la propia organizacién. Por
altimo, el cuarto elemento se relaciona con las recompensas econémicas que consisten de
compensaciones y beneficios, en especial relacionados a la productividad.
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METODO
Planteamiento del problema

En virtud de las condiciones demandantes de las organizaciones laborales, se realizdé una inves-
tigacion sobre el clima organizacional en instituciones de salud, este estudio trata especifica-
mente el factor de desarrollo del personal, con dos propédsitos. El primero fue disefar una escala
de medida confiable, para llegar al segundo propdsito de evaluar la percepcién de los trabaja-
dores sobre el DP en su organizacién, sugerir las medidas de correccién o mejora pertinentes vy,
a la larga, determinar cémo esa opinidn influye en el desarrollo de sus labores en la instituciéon
de salud en la que se desempenan.

Objetivo

El objetivo de esta investigacion fue estudiar el clima organizacional en instituciones de salud de
Guanajuato, en particular el factor de desarrollo de personal, a través del disefio (de reactivos) y
prueba de un cuestionario (prueba piloto aplicada a 116 trabajadores de instituciones de salud)
a fin de contar con un instrumento con caracteristicas psicométricas que evidenciaran su confia-

bilidad y validez.
Criterios de selecciéon de la muestra
Participantes

La muestra estuvo constituida por 116 empleados de diferentes instituciones de salud de diez
ciudades diferentes del estado de Guanajuato, 73 mujeres y 43 hombres, de entre 19 y 63
afos; los cuales ocupaban diversos puestos (tabla |) en diferentes departamentos. El estado
civil quedé distribuido con casados 52.59%, solteros 44.83%, divorciados 0.86% y unién libre
1.72%. En cuanto a escolaridad maxima de los participantes se obtuvo la siguiente distribu-
cién: con primaria 2.59%, secundaria 4.31%, preparatoria 18.97%, carrera técnica 4.61%, li-
cenciatura 64.66% y posgrado 5.17%. La distribucién de los participantes por ciudades es la
siguiente: lrapuato 31.90%, Guanajuato 28.45%, Dolores Hidalgo 7.76%, Silao 5.17%, Abasolo
3.47%, Moroledn 3.45%, Ledn 2.59%, San Diego de la Unidn 2.59%, San José lturbide 2.59% y
los no especificado con un 12.06%. Los puestos més frecuentes fueron el de enfermera
(31.03%), el de médico (12.93%) y el de auxiliar de administracién (6.89%), el resto tuvo inci-
dencias entre cinco y uno (ver tabla 1).

Tabla I: Composicién de la muestra de estudio por puesto y género

Género
Puesto Masculino Femenino Total
Enfermera 9 27 36
Médico 10 5 15
Auxiliar de Administracién 1 7 8
Intendente 1 4 5
Auxiliar de enfermeria 1 3 4
Promotora 1 3 4
Dentista 2 1 3
Recepcionista 3 3
Administrativo 1 1 2
Auxiliar de Cocina 2 2
Camillero 1 1 2
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Género
Puesto Masculino Femenino Total

Médico Interno 1 1 2
Quimico 2 2
Secretaria 2 2
Vigilante 2 2
Jefatura de enfermeria 2 2
Almacenista 1 1
Archivista 1 1
Asistente Médico 1 1
Atencién al cliente 1 1
Ayudante de farmacia 1 1
Coordinador. Delegacional de asistentes 1 1
médicos

Coordinadora Médica 1 1
Directora Administrativa 1 1
Gestor médico 1 1
Médico Especialista 1 1
Oficial de Farmacia 1 1
Radidlogo 1 1
Radio operador 1 1
Represéntate médico 1 1
Responsable Red-TAEJ 1 1
Responsable de Epidemiologia 1 1
Responsable de Laboratorio 1 1
Supervisora 1 1
Técnica de TAOD 1 1
TEM 1 1
Trabajadora Social 1 1
Vendedora 1 1
Total general 42 74 116

Instrumento

El Cuestionario de Clima Organizacional para Instituciones de Salud (CCOIS) contiene cien reacti-
vos divididos en diez factores (desarrollo de personal, clima de trabajo, reconocimiento, mi equi-
librio, trabajo y familia satisfaccidn laboral, apoyo social superiores, estrés laboral, material y
equipo de trabajo, mi organizacién, seguridad e higiene), cada uno de ellos con diez reactivos
en escala gradual tipo Likert de uno a cuatro (1. totalmente en desacuerdo, 2. en desacuerdo,
3. de acuerdo, 4. totalmente de acuerdo). La escala correspondiente al factor desarrollo de per-
sonal es materia de este trabajo y se probd con los diez reactivos mencionados. Una calificacién
mas alta indica una mejor percepcién de ese factor, cuya evaluacidn se realizé con las siguientes
cotas: muy malo: 1.00-1.60, malo: 1.61-2.20, regular: 2.21-2.80, bueno: 2.81-3.40 y muy bueno:
3.41-4.00.

Conduccidén del estudio

Se inicié con la observacion in situ de factores de riesgo psicosocial en diferentes dreas de traba-
jo del sistema de salud, participaron once administradores que llenaron una guia de observa-
cién para la evaluacidn de factores de riesgo psicosocial. Paralelamente se identificaron diferen-
tes puestos de trabajo dentro de los hospitales, este trabajo fue realizado por alumnos de la
Divisién de Ciencias Econdmico Administrativas de la Universidad de Guanajuato. Con la infor-
macion de puestos se elabord un andlisis y una descripcidn de estos, abarcando aspectos positi-
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vos y negativos de variables como responsabilidad, riesgo, estructura jerérquica y remuneracio-
nes. A partir de ello se formé un banco de reactivos, con el que se conformaron las escalas para
cada factor.

Para la realizacion del trabajo de investigacion fueron necesarias tres iteraciones para el anélisis
psicométrico de la escala; con base en los resultados de cada iteracidn, se hicieron dos depura-
ciones de los reactivos del primer estudio. Con ello se obtuvo un instrumento con mayor confia-
bilidad en términos de consistencia interna y de longitud (pasé de diez a ocho reactivos); dicho
anélisis fue discutido, elaborado y revisado por el equipo de clima organizacional. El analisis del
factor de desarrollo de personal se realizé haciendo uso de la estadistica descriptiva. Para la con-
sistencia interna de la prueba se usé el alfa de Cronbach.

RESULTADOS

La escala desarrollo de personal (tabla Il) obtuvo una confiabilidad media (alfa de Cronbach
de 0.74) que es suficiente para emplearse en estudios, pero no éptimo. Por tanto, se procedid
a probar la escala de manera iterativa. Asi, se observé que la consistencia interna si se elimina-
ran items, disminuiria en ocho de los diez casos a valores dentro de un rango de 0.67 a 0.70;
y aumentaria en dos casos para el reactivo 77 (alfaCronbach=0.80) y para
el 67 (alfaCronbach = 0.79). Se probé la eliminacién simultdnea de ambos y se obtuvo un coe-
ficiente de consistencia interna mas elevado (alfaCronbach = 0.85) que indica una confiabili-
dad alta (Helmstadter, 1964). Con ello la escala puede emplearse fiablemente.

Tabla ll. Coeficientes confiabilidad de la escala desarrollo de personal del Cuestionario de Clima Organiza-
cional en Instituciones de Salud (CcoIs) completa y ajustada (n = 116)

Reactivo Alfa de Cronbach:

Enunciado 0.74 0.79 0.8 0.85
Alfa si se Alfaaleli-  Alfaal eli- Alfa al eli-
S . . minar DP7 y
elimina minar DP7  minar DP8 DP8

DP4 La institucion ofrece cursos que me 0.67 0.74 0.75 0.82
ayudan para mi superacién personal

DP3 En la institucion hay la posibilidad 0.68 0.74 0.76 0.83
de aspirar a un mejor puesto

DP9 Las actividades que realizo me per- 0.68 0.74 0.76 0.83
miten asistir a la capacitacién pro-
gramada

DP5 Dentro de la organizacion existe la 0.68 0.75 0.76 0.83
oportunidad de seguirme prepa-
rando

DP10 La institucion cuenta con un pro- 0.69 0.76 0.79 0.86
grama de plan de vida y carrera para
sus trabajadores

DP2 Mi jefe(a) me permite cumplir con la 0.70 0.76 0.77 0.84
capacitacién que tengo programada

DPé6 La institucién toma en cuenta mi 0.70 0.76 0.78 0.85
proyecto de vida

DP1 En mi institucion el programa de 0.70 0.76 0.78 0.85
capacitacién estd alineado a mis
funciones
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Reactivo Alfa de Cronbach:
Enunciado 0.74 0.79 0.8 0.85
Alfa si se Alfa al eli- Alfa al eli- mAiLf:ra|lj|§l7l_
elimina minar DP7  minar DP8 DP8 y
DP7- Hay diferencias entre los comparie- 0.79 0.79
ros para ocupar un puesto
DP8- Los compaiieros de trabajo dificul- 0.80 0.80

tan mi desarrollo personal

La opinion general sobre el factor desarrollo de personal (tabla Ill) que tuvieron los participantes
fue que este era regular (m = 2.58; d.s. = 0.94) en la institucion de salud en la que trabajan.
En tanto que la evaluacion para cada uno de los aspectos medidos varié de mal, para el item
DP8 (m = 2.19, d.s. = 0.90) tocante al apoyo de los compafieros de trabajo en desarrollo de los
individuos, hasta regular para el resto de los reactivos con valores promedio entre 2.43 (d.s. =
1.04) para item DP10 referido a la planeacién de carrera de los empleados y de 2.79 (d.s.= 0.88)
para el reactivo DP2 que corresponde al apoyo del jefe para que el empleado cumpla con la
capacitacidén programada.

Tabla lll. Anélisis de estadisticos béasicos para la escala del factor desarrollo de personal
del Cuestionario de Clima Organizacional en Instituciones de Salud (CCOIS) (n = 116)

Frecuencias
Reactivo Enunciado Media D.E.
1 2 3 4 N.C. Total

DP4 La institucidn ofrece cursos que me 14 40 34 28 0 116 2.66 0.98
ayudan para mi superacién personal

DP3 En la institucién hay la posibilidad de 23 27 42 22 2 116  2.55 1.02
aspirar a un mejor puesto

DP9 Las actividades que realizo me permiten 9 34 52 21 0 116 2.73 0.85
asistir a la capacitacién programada

DP5 Dentro de la organizacion existe la 12 33 44 27 0 116 2.74  0.93
oportunidad de seguirme preparando

DP 10 La institucién cuenta con un programa 25 37 31 22 1 116  2.43 1.04
de plan de viday carrera para sus traba-

jadores

DP2 Mi jefe(a) me permite cumplir con la 9 32 48 26 1 116 2.79 0.88
capacitacién que tengo programada

DPé6 La institucidon toma en cuenta mi proyec- 15 48 38 14 1 116 2.44 0.87
to de vida

DP1 En mi institucién el programa de capaci- 12 39 40 25 0 16 2.67 0.93
tacion estd alineado a mis funciones

DP7- Hay diferencias entre los comparieros 13 35 50 18 0 116  2.63 0.88

para ocupar un puesto
DP8- Los comparfieros de trabajo dificultan mi 28 48 30 10 0 116 219  0.90
desarrollo personal

Revista Multidisciplinaria de Avances de Investigacion, ISSN: 2448-5772 vol. 3, nim. 1, enero-abril 2017, UPIICSA-IPN, México 62



Clima organizacional en instituciones de salud de Guanajuato

CONCLUSIONES Y DISCUSION

Cuando la organizacién ensefia, aprende y educa continuamente, se transforma a si misma porque
desarrolla la capacidad de los miembros para integrarse a las funciones de forma activa y partici-
pativa e involucrada. Conocer la opinién de los empleados sobre este proceso de desarrollo de
personal es relevante porque permite una mejor administracion. Para ello es necesario contar con
un instrumento de medicién confiable, como el que se diseiié en este estudio. La consistencia
interna de la escala desarrollo de personal fue alta y permite continuar con investigaciones futuras
sobre el clima organizacional en el sector salud.

El conocimiento del cO de las instituciones de Salud proporciona informacién acerca de las carac-
teristicas que determinan el comportamiento y percepcion de y en la organizacién. Permite tener
la base para introducir cambios planificados que aporten en el nivel y directriz deseados tanto en
las actitudes, conductas y desarrollo de los miembros. El anélisis de las condiciones y del medio
ambiente de trabajo en los centros hospitalarios es, por si mismo, técnicamente complejo y, en
general, poco considerado. Cuando dichas condiciones son mal administradas, la consecuencia es
negativa tanto para la salud y el bienestar de los trabajadores, como para el cumplimiento de sus
funciones. Esto significa que, si los empleados de las instituciones de salud estédn a disgusto, se
verd obstaculizado el logro de sus propdsitos béasicos dirigidos a mejorar la salud de la poblacion,
a ofrecer un trato adecuado a los usuarios de los servicios de salud y garantizar seguridad financie-
ra en materia de salud.

En este trabajo de anélisis sobre el factor desarrollo de personal en instituciones de salud de Gua-
najuato, la percepcién de los empleados fue regular. Esto es comprensible en virtud de que se
concentré informaciéon de diversas instituciones, departamentos y puestos. Los dos elementos
sobre los que aparecié una inquietud fueron: «Los comparieros de trabajo dificultan mi desarrollo
personal» y «La institucién cuenta con un programa de vida y carrera para sus trabajadores», lo
que indica la necesidad de mayor trabajo de colaboracion y explicitacion de formas para seguir un
trayecto institucional. En tanto que se observd una buena opinidén acerca de que «Dentro de la
organizacion existe la oportunidad de seguirme preparando» y «Mi jefe me permite cumplir con la
capacitacidén que tengo programada», con lo que se aprecia una alineacién entre una politica or-
ganizacional y su operacion en la cotidianidad. Estos resultados son interesantes en la medida en
que sirven como fundamento para elaborar planes que resuelvan los aspectos problematicos y
mejoren alin mas aquellos que son estables.

Por otra parte, y recordando que el objetivo fundamental del estudio era probar la confiabili-
dad de la escala de desarrollo de personal, los resultados llevan a plantear como perspectivas las
siguientes. Primero, incrementar la cantidad de individuos que contesten el cuestionario en cada
institucién, para poder investigar en qué medida la percepcién del clima organizacional es distinta
dependiendo del hospital, del departamento o del puesto. Ello en virtud de que se sabe que exis-
te una relaciéon de la diversidad de las opiniones sobre el CO derivadas del microclima (érea o de-
partamento) y de la subcultura (cargo o puesto) con las actitudes que se tienen en el lugar de tra-
bajo (Powell & Butterfield, 1978); expresamente eso significa que un mejor clima organizacional se
correlaciona positivamente con el compromiso, la autonomia y la satisfaccién laboral (Wolfson,
Kraiger, & Finkelstein, 2011). Cuando se diagnostica el clima organizacional se determina, median-
te la percepcién de los trabajadores, cudles son las dificultades que existen y la influencia que ejer-
cen en la estructura organizativa, factores internos o externos del proceso de trabajo actuando
como facilitadores o entorpecedores del logro de objetivos de las institucionales.
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