' UNIVERSIDAD
* DE ANTIOQUIA

Clima Organizacional del personal asistencial de la E.S.E Hospital Nuestra Sefora

del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba Antioquia en el afio 2023.

Andres Felipe Cabrera Renteria.

Susana Renddn Velasquez.

Propuesta de trabajo de grado para optar al titulo de profesional en Administracion en
Salud.

Gilma Stella Vargas Pena.
Doctora en Salud Publica.

Asesora.

Universidad de Antioquia.
Facultad Nacional de Salud Publica.
Administracién en Salud.
Medellin.

2024.



Cita Cabrera Renteria y Rendén Velasquez (1)

(1) Cabrera Renteria AF, Rendon Velasquez S. CO del personal asistencial de

Referencia
la E.S.E Hospital Nuestra Sefora del Perpetuo Socorro del municipio de
Estilo Dabeiba Antioquia en el afio 2023. [Trabajo de grado profesional]. Medellin.
Vancouver/ICMJE Universidad de Antioquia; 2024.
(2022)

OLsAS: )OS0

UNIVERSIDAD
DE ANTIOQUIA Sistema
de Bibliotecas

Vicerrectoria de Docencia

Biblioteca Salud Publica

Repositorio Institucional: http://bibliotecadigital.udea.edu.co

Universidad de Antioquia - www.udea.edu.co

Rector: Jhon Jairo Arboleda Cespedes.
Decano/Director: Edwin Gonzalez Marulanda.

Jefe departamento: Luz Mery Mejia Ortega.

El contenido de esta obra corresponde al derecho de expresion de los autores y no compromete el
pensamiento institucional de la Universidad de Antioquia ni desata su responsabilidad frente a terceros.
Los autores asumen la responsabilidad por los derechos de autor y conexos.



Dedicatoria

A ese nifio que siempre ha sofiado con volar muy alto, a mi que con tanto esfuerzo a lo
largo de los afios he conquistado mucho de mis propdsitos y con una sonrisa he
recibido a la vida con sus malabares que me han hecho alguien mas fuerte. A todos los
que en el camino sumaron para nunca dejarme caer, a Vianney Renteria mi angel y

heroina, a mi familia y amigos.

A mi papa, quien desde el cielo sigue siendo mi mayor inspiracion. Este logro es un

reflejo de tu esfuerzo y dedicacion. Te llevo siempre en mi corazon.



Agradecimientos

Al ser supremo, a mi alma mater la UdeA, profesores y companeros por nutrirme de
conocimiento y experiencias significativas para SER y SABER en la vida, a mi familia
que han estado presentes en todos mis procesos, a los amigos por su amor y compafia
en este proceso, al baloncesto y todos los seres que me dejo por ser mi desahogo, mi

respiro y felicidad.

Infinitas gracias a Dios, a la Universidad, a todo el equipo de docentes de la FNSP que
fueron parte fundamental en mi formacién académica. Desde lo mas profundo de mi
corazon, agradezco a familia, a mi mama por su apoyo constante y especialmente a mi
papa, Carlos Alberto, que, aunque ya no esta fisicamente, sus sabias palabras, su

bondad y su sacrificio continuan guiandome en mi camino.



Tabla de contenido

Resumen. 1
Abstract 12
1. Planteamiento del problema. 13
2. Justificacion. 23
3. Objetivos. 25
3.1 Objetivo general. 25
3.2 Objetivos especificos. 26

4. Marcos 27
4.1. Marco tedrico. 27
4.1.1 Las organizaciones: 27

4.1.1.1. Eras de la organizacion: 27

4.1.1.2. La organizacién como sistema: 28

4.1.1.3 Dimensiones organizacionales: 30

4.1.2 Cultura organizacional: 31

4.1.2.1 Caracteristicas de la cultura organizacional: 32

4.1.3. CO: 32

4.1.3.1 Teorias administrativas para el CO. 34

4.1.3.2. Modelos para evaluar el CO: 35

4.1.3.2.1. Liderazgo: 36

4.1.3.2.2. Motivacion: 36

4.1.3.2.3. Reciprocidad: 37

4.1.3.2.4. Participacion: 37

4.2 Marco Normativo 38
4.3. Marco conceptual 45
4.4. Marco contextual 48

5. Metodologia 53
6. Consideraciones éticas. 63
7. Resultados 71
8. Discusién 98
9. Conclusiones 107
10. Recomendaciones 109
Referencias 111

Anexos 124



Lista de tablas

Tabla 1. Criterios de inclusion y exclusion del estudio del CO en la E.S.E Hospital
Nuestra Sefora del Perpetuo Socorro de Dabeiba. 20

Tabla 2. Lista de variables del estudio y evaluacién del CO propuestos por la OPS. 21

Tabla 3. Objetivos del estudio del CO en la E.S.E Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo
Socorro del municipio de Dabeiba.

22



Lista de figuras

Figura 1. El sistema y sus cuatro elementos esenciales. 19
Figura 2.0rganigrama de la E.S.E Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro.

Figura 3.Distribucidon porcentual de los grupos de edad del personal asistencial de la
ESE Hospital Nuestra Sefora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba-
Antioquia- 2023.

Figura 4. Distribucién porcentual segun la profesion del personal asistencial de la ESE
Hospital Nuestra Sefora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia-
2023.

Figura 5. Distribucidn porcentual del tipo de vinculacion laboral del personal asistencial
de la ESE Hospital Nuestra Senora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba-
Antioquia- 2023.

Figura 6. Distribucion porcentual del estrato socioeconémico del personal asistencial de
la ESE Hospital Nuestra Sefora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba-
Antioquia- 2023.

Figura 7. Distribucion porcentual de la intensidad horaria del personal asistencial de la
ESE Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba-
Antioquia- 2023.

Figura 8. Distribucion porcentual de la antigledad en la institucion del personal
asistencial de la ESE Hospital Nuestra Senora del Perpetuo Socorro del municipio de
Dabeiba- Antioquia- 2023.

Figura 9. Porcentaje de respuesta ideal y no estandar de las variables del CO del
personal asistencial de la ESE Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del
municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

Figura 10. Porcentaje de respuesta ideal y no estandar de la variable reciprocidad del
CO del personal asistencial de la ESE Hospital Nuestra Sefora del Perpetuo Socorro
del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

Figura 11. Distribucién porcentual de respuesta ideal respecto al total de respuestas
por variable que componen la reciprocidad del CO del personal asistencial de la ESE
Hospital Nuestra Sefora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia-
2023.

Figura 12. Distribucién porcentual de respuesta ideal y no estandar de la variable
liderazgo del CO del personal asistencial de la ESE Hospital Nuestra Sefiora del
Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.



Figura 13. Distribucién porcentual de respuesta ideal y no estandar respecto al total de
respuestas por variable que componen el liderazgo del CO del personal asistencial de
la ESE Hospital Nuestra Sefora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba-
Antioquia- 2023

Figura 14. Distribucién porcentual de respuesta ideal y no estandar de la variable
participacion del CO del personal asistencial de la ESE Hospital Nuestra Senora del
Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

Figura 15. Distribucidn porcentual de respuesta ideal y no estandar respecto al total de
respuestas por variable que componen la participacion del CO del personal asistencial
de la ESE Hospital Nuestra Sefora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba-
Antioquia- 2023.

Figura 16. Distribucién porcentual de respuesta ideal y no estandar de la variable
motivacion del CO del personal asistencial de la ESE Hospital Nuestra Sefiora del
Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

Figura 17. Distribucién porcentual de respuesta ideal y no estandar respecto al total de
respuestas por variable que componen la motivacién del CO del personal asistencial de
la ESE Hospital Nuestra Sefora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba-
Antioquia- 2023.

Figura 18. Distribucion porcentual del sexo femenino y masculino en relaciéon con la
reciprocidad del personal asistencial de la ESE Hospital Nuestra Senora del Perpetuo
Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

Figura 19. Distribucidon porcentual del sexo femenino y masculino en relaciéon con el
liderazgo del personal asistencial de la ESE Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo
Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

Figura 20. Distribucién porcentual del sexo femenino y masculino en relacion con la
participacion del personal asistencial de la ESE Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo
Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

Figura 21. Distribucidon porcentual del sexo femenino y masculino en relacién con la
motivaciéon de la institucion del personal asistencial de la ESE Hospital Nuestra Sefiora
del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

Figura 22. Distribucion porcentual de relacion de grupo de edad con la reciprocidad del
personal asistencial de la ESE Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del
municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

Figura 23. Distribucion porcentual de relacion de grupo de edad con el liderazgo
personal asistencial de la ESE Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del
municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.



Figura 24. Distribucién porcentual de relacion de grupo de edad con la participacion del
personal asistencial de la ESE Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del
municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

Figura 25. Distribucion porcentual de relacién de grupo de edad con la motivacién del
personal asistencial de la ESE Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del
municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

Figura 26. Distribucion porcentual de relacién de profesion con reciprocidad del
personal asistencial de la ESE Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del
municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023

Figura 27. Distribucion porcentual de relacién de profesién con liderazgo del personal
asistencial de la ESE Hospital Nuestra Sefnora del Perpetuo Socorro del municipio de
Dabeiba- Antioquia- 2023.

Figura 28. Distribucidn porcentual de relacion de profesion con participacion del
personal asistencial de la ESE Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del
municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

Figura 29. Distribucién porcentual de relacion de profesion con motivacién del personal
asistencial de la ESE Hospital Nuestra Sefora del Perpetuo Socorro del municipio de
Dabeiba- Antioquia- 2023.

Figura 30. Medicion general de las dimensiones del CO del personal asistencial de la
ESE Hospital Nuestra Sefora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba-
Antioquia- 2023

Figura 31.Medicion por subvariable de la dimension reciprocidad del personal
asistencial de la ESE Hospital Nuestra Sefora del Perpetuo Socorro del municipio de
Dabeiba- Antioquia- 2023.

Figura 32. Medicion por subvariable de la dimension liderazgo del personal asistencial
de la ESE Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba-
Antioquia- 2023.

Figura 33. Medicion por subvariable de la participacién del personal asistencial de la
ESE Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba-
Antioquia- 2023.

Figura 34. Medicion por subvariable de la dimensidn motivacion del personal asistencial
de la ESE Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba-
Antioquia- 2023.



Siglas, acréonimos y abreviaturas

CO. CO.

EPS. Entidad promotora de salud.

IPS. Institucion prestadora de servicios de salud.
OMS. Organizacion Mundial de la Salud.

ESE. Empresa Social del Estado.

OPS. Organizacion Panamericana de la Salud.
GEIH. Gran Encuesta Integrada de Hogares.

CEPAL. Comisién Econdmica para América Latina y el Caribe.



CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DE LA E.S.E HOSPITAL NUESTRA. 11

Resumen.

El estudio del CO se realiz6 con la necesidad de Identificar las condiciones
laborales del personal asistencial en la E.S.E Hospital Nuestra Sefora del Perpetuo
Socorro del municipio de Dabeiba Antioquia y que, a su vez, permita conocer, medir y
potencializar las variables del CO en el afio 2023 por medio de la encuesta de 80
preguntas validada por la organizacién panamericana de la salud. El estudio arrojé un
nivel poco satisfactorio del CO en todas sus dimensiones, lo que lleva a concluir que los
lideres de la institucion deben tener una mejor gestion y administracion, para que
acerquen el nivel de satisfaccion laboral al ideal y mas en una institucion de prestacion
de servicios de salud, que presenta caracteristicas particulares y complejas frente a

cualquier otra organizacion.

Palabras clave: CO, Cultura organizacional, Percepcion, Condiciones laborales,

Cliente interno, E.S.E Hospital, Dimensiones.
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Abstract

The study of the CO was carried out with the need to identify the working conditions
of the healthcare personnel at the E.S.E Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro
in the municipality of Dabeiba Antioquia and that, in turn, allow us to know and measure
the CO variables for the improvement of the work environment in the year 2023 through
the 80-question survey validated by the Pan-American Health Organization. The study
showed an unsatisfactory level of CO in all its dimensions, which leads us to conclude
that the work environment must have better management and administration by the
leaders of the institution, so that they can bring the level of job satisfaction closer to the
ideal and more so in an institution that provides health services, which presents
particular and complex characteristics compared to any other organization.

Keywords: Organizational climate, Organizational culture, Perception, Working

conditions, Internal client, E.S.E Hospital, Dimensions.
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1. Planteamiento del problema.

El concepto de organizacion ha tenido diferentes definiciones y evoluciones a lo largo
del tiempo, Morgan plantea que en la organizacion todo se encuentra programado, es
decir, es un sistema rigido, que no permite cambios ni modificaciones (1). Adam Smith,
por su parte, habla de la organizacion mecanicista, que consiste en reducir la
creatividad de los trabajadores para obtener la especializacion del trabajo y asi lograr

una mayor eficiencia (1).

Las organizaciones segun Coleman son sistemas complejos que son capaces de
adaptarse al medio ambiente y son autoorganizativos (1). El sociélogo Luhmann define
la organizacion como un sistema complejo conformado por decisiones y acciones con
elementos propios y generan condiciones, relaciones y disminuye la complejidad, por
eso las organizaciones se consideran sistemas abiertos y complejos donde interactua el
ambiente, la estructura, los procesos y las personas, siendo esta ultima parte
fundamental en el desarrollo y progreso de estas buscando la satisfaccion de un cliente
final, externo y omite la importancia del cliente interno, sus colaboradores, su talento

humano (2).

Cuando se habla de las organizaciones, es imposible no hablar del cliente interno,
quien es el agente que realiza el trabajo y a quien se le encomiendan las tareas de
cada una de las actividades de los procesos que se llevan en las instituciones, estando
al frente de la prestacion de los servicios desde cada uno de sus sectores y escenarios,
el talento humano, a su vez, es reconocido por su capacidad de generar resultados y
aportar conocimientos, habilidades y destrezas en beneficio de la organizacion, en
apoyo a los objetivos corporativos planteados, como un activo intelectual invaluable
lleno de experiencias y saberes que enlazada entre todos conllevan al éxito en el
desarrollo de la organizacion, por lo tanto, cada individuo, por separado dificimente
lograra los propositos de trabajo planteados, es por esto que se requiere del trabajo en
equipo para poder alcanzar las metas eficientemente y satisfacer las necesidades de

los clientes (3).



CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DE LA E.S.E HOSPITAL NUESTRA. 14

Abordar un tema como el CO, es examinar una atmésfera general de las condiciones
laborales que tienen los colaboradores de las instituciones, sin embargo, el CO va mas
alla de solo una percepcion y abarca elementos importantes que promueven la
motivacion y la satisfaccion laboral, ademas contribuye con el rendimiento de la
organizacion, el cumplimiento de objetivos y permite que la organizacion se alinee con
los principios de la gestion de la calidad: enfoque al cliente, liderazgo, compromiso de
las personas, enfoque a procesos, mejora, toma de decisiones basado en la evidencia y

gestion de las relaciones.

En el marco de la norma ISO 9001:2015, que establece el sistema de gestion de la
calidad que resalta la importancia de acciones que contribuyen a la mejora continua de
la organizacion mediante el control de las actividades en cumplimiento de las areas
funcionales de la organizacion como las financieras, de mercadeo, de produccion, de
talento humano y las administrativas (4). Es importante considerar que los procesos
clave de la organizacion, tanto operativos como estratégicos, administrativos y de
apoyo estan siendo llevados a cabo por capital humano que también debe estar
enfocado y orientado a la calidad, debido a que los elementos del ambiente laboral son
percibidos por el personal y pueden influir de cualquier forma. Por este motivo, es
importante que la organizacion brinde condiciones laborales adecuadas para llevar a

cabo la realizacion correcta de todas las labores (5).

La legislacion colombiana expide una serie de normas que dictan, reglamentan,
establecen, modifican y crean los elementos que conforman el entorno laboral
adecuado para los colaboradores. Un ejemplo de esto, es la Resolucion 312 de 2019
que define los Estandares Minimos del Sistema de Gestién de Seguridad y Salud, el
Decreto 1567 de 1968 que cred el Sistema Nacional de Capacitacion y Sistema de
Estimulos para los empleados del Estado, el Decreto 1083 de 2015 por medio del cual
se expide Decreto Unico Reglamentario del Sector de Funcion Publica establece el Plan

Institucional de Capacitacion — PIC, Programa de Bienestar y Plan de Incentivos (6).
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Con el aumento constante de los estandares de calidad y su creciente rigurosidad en
los procesos de las organizaciones, es fundamental comprender la experiencia y
percepcion de los trabajadores asistenciales en el contexto de los servicios de salud.
Esto es crucial para identificar las barreras que obstaculizan la provisién de una
atencion integral y de alta calidad a los usuarios (7). La satisfaccién laboral es un
fendmeno asociado a una serie de sentimientos del personal que determina en forma
importante el bienestar y el compromiso con su trabajo. Es asi, como la satisfaccién
varia dependiendo de diferentes condiciones como lo es el salario, la carga laboral, el
tipo de contrato, suficiencia, el reconocimiento, recompensa, la comunicacion, la
disponibilidad de los recursos materiales y técnicos, los grupos de trabajo, el

direccionamiento, entre otras subvariables mas (8).

En las organizaciones que estan centradas en la prestacion de servicio “producto y
recurso” no puede ser algo inerte o simplemente considerarse como algo material, sino
que se esta hablando de seres humanos que llevan consigo situaciones, sentimientos y
necesidades que no pueden ser desprendidas del ser, de la persona humana, por mas
que se esté en medio del desempeio laboral, también requieren y necesitan una

satisfaccion y un bienestar general para trabajar bien (8).

El bienestar y las condiciones laborales adecuadas es un tema que también se
involucra en las organizaciones donde se prestan servicios de salud, sus trabajadores
llevan consigo un factor adicional de peso y es encontrarse con personas que requieren
del completo bienestar del cliente interno, porque las necesidades del cliente externo
estan ligadas a la capacidad de disposicion y respuesta del cliente interno, al acceso a
los servicios de salud, a los procedimientos de recuperacion y se espera que
cumpliendo con los requerimientos adecuados en materia de satisfaccion laboral, pueda
contribuir a una asistencia sanitaria buena y de calidad y se adhiera a los procesos con

las condiciones correctas durante el desempeno de su labor (9).

Con las nuevas exigencias que surgen para las instituciones pertenecientes al sector de

la salud, desarrolladas por crecientes expectativas de los clientes, la competencia
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latente y la normatividad, genera sistematicamente cambios que conllevan a la
aparicion de crisis y caos que comprometen el 6ptimo bienestar laboral para sus
colaboradores mientras existe una adaptacion a las nuevas necesidades para la
prestacion de servicios de salud y la atencion para el paciente. En el proceso de
adaptacién aparecen las crisis, tensiones y preocupaciones de los colaboradores, en
este caso el personal asistencial, que se ven reflejadas en diversas variables como la
comunicacion que la sienten fragmentada, dispersa y sin claridad; también la falta de
reconocimiento a sus esfuerzos, la baja motivacién desde diferentes perspectivas, la
ausencia de estimulos e incentivos, el poco tiempo libre de calidad, son algunos puntos
claves y determinadores que auspician que desde las dependencias del talento humano

se estudie y se mide el CO (10).

En un trabajo de investigacion en Peru, se analizaron diferentes estudios de CO en
todo Latinoamérica, publicado en 2022 con datos analizados durante 15 afos
anteriores. El estudio afirma que las malas condiciones laborales generan pérdidas de
recursos, de energia y de tiempo. Ademas, proporciona una cifra bastante alta y afirma
que el 86% de los trabajadores en ese pais serian capaz de abandonar sus puestos de
trabajo debido a un mal ambiente laboral, asimismo, 8 de cada 10 trabajadores
consideran que el desempefio laboral se ve afectado por la misma situacién. Esta
exploracion documental deja en evidencia una serie de coincidencias entre los
diferentes autores y muestra como resultado la relacion transversal de las variables del
clima y sefala que mientras mejor sea la percepcion del clima laboral, mejor sera el
desempefo en las actividades de los trabajadores, especificando cuales son los
factores relacionados en ella como: bienestar laboral, comunicacién, motivacion, entre
otros (11).

En un estudio realizado a 182 trabajadores de la salud de la Unidad de Medicina
Familiar (UMF) del Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS) en el norte del estado
de Veracruz, México, se presentaron los resultados de la evaluacién de CO, dando
como resultado que la mayor parte de participantes son mujeres, conformando el 68.1%

de la poblacion total participante, en su mayoria enfermeras o asistentes médicos. Este
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estudio arroj6 como resultado general que el 56% de la poblacién considera que el
clima laboral debe mejorar especialmente en aspectos como: retribucion de la empresa,
disponibilidad de recursos y por ultimo falta de informacion, equipos e insumos, lo que
se puede interpretar como que la organizacion no es justa con el salario y los beneficios

laborales (12).

Segun el articulo publicado por Juliana Valentina Arenales en la revista La Republica
en el ano 2013 “En Colombia, 98% de los trabajadores estan abiertos a nuevas
oportunidades laborales”, donde realiza una sintesis e informe del estudio realizado por
Michael Page que indica que en el pais el 70% de las personas se consideran a si
mismos como buscadores de trabajo activos, este mismo estudio revelé mas datos en
relacion a las condiciones laborales y la real relevancia e importancia que se ve al
momento de adherirse a una organizaciéon y mencionan que el éxito profesional ya no
es la principal prioridad para los trabajadores dado a que el 58% de los trabajadores
colocé el balance vida-trabajo como lo mas importante para la satisfaccion laboral y el
segundo factor es la remuneracion salarial con 54% de relevancia y otro factor de
importante incidencia es la flexibilidad laboral, para el 72% de los encuestados en

Colombia es primordial contar con horarios de trabajo flexibles (13).

Plurum, la firma de consultoria en gestion humana realizé la encuesta “Estudio de
medicion Ambiente y Cultura de bienestar en organizaciones” con la cual se obtuvo
varios indicadores importantes en materia laboral, por ejemplo, la reduccion de la
jornada laboral con intensidad de 40 a 45 horas genera un mayor bienestar y felicidad,
con un 78% de satisfaccion por los encuestados. También se resaltdé que la carga
laboral, asociada al tiempo con el que se cuenta para hacer el trabajo, se encuentra en
un 55%, es decir con oportunidad de mejora. Los resultados generales de la medicidon
muestran un nivel de satisfaccion general en el trabajo del 75,5%, es decir, un nivel
satisfactorio que implica que del universo total de organizaciones y personas

encuestadas 3 de cada 4 estan satisfechas (14).
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La dimension con mayores oportunidades de fortalecimiento es el entorno de
bienestar, que recoge elementos importantes relacionados con lo que la organizacion
ofrece en términos de recompensas, reconocimiento, estabilidad y jornada laboral. Los
sectores como el de la Quimica farmaceéutica y la Salud muestran satisfaccion de 82,1%

y 81,1% respectivamente (14).

En el departamento de Antioquia, se han realizado diferentes estudios sobre el CO,
condiciones y satisfaccion laboral y un ejemplo de ello es la Institucion Universitaria
Tecnoldgico de Antioquia que habla del CO en el que tomaron en cuenta cuatro
variables como el liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion; en lo que la
percepcion por parte de los encuestados, indicd que de manera general el nivel de
satisfaccion es muy alto con un 80 % y de manera individual los valores de motivacion
fueron del 78%, reciprocidad 79%, liderazgo y participacion 81%, es decir un CO
percibido de manera positiva y satisfactorio para los colaboradores que participaron de

la encuesta (15).

En otro de los estudios que se han realizado en el departamento esta la revision del
CO de la E.S.E Hospital Horacio Muioz Suescun del municipio de Sopetran, en las que
les fue posible afirmar que el CO esta en un nivel aceptable; sin embargo, existen
algunas variables que impiden alcanzar un nivel éptimo y ponen en riesgo la

estabilidad, satisfaccion y desemperio de los trabajadores (16).

Para las organizaciones en salud hay un objetivo claro, es que, dentro de los
reportes de los indicadores de salud, las condiciones laborales de los trabajadores de
este sector no sean un factor que negativice la percepcion de la calidad en la atencion
por parte de los usuarios. Es por esto por lo que se busca mejorar las condiciones para
el desempefio de las funciones y responsabilidades, para que el CO sea mucho mejor e

impacte positivamente en la cultura organizacional de las instituciones (7).

En Colombia, un estudio de cohorte transversal revelé que 7 de cada 10 médicos

generales presentan sintomas de estrés laboral, ansiedad y miedo al COVID-19. Los
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factores que generan esta sintomatologia incluyen la discriminacion y la
estigmatizacion. Adicionalmente, un estudio cualitativo en el Hospital Simén Bolivar
mostré que los trabajadores de la salud del area de cuidado intensivo también
presentaron sintomas de ansiedad y agotamiento fisico y emocional, casos que tuvo
repunte por la pasada situacion de la pandemia. Los estudios centrados en Colombia
encuentran un agravante por las condiciones laborales y de contratacion de los
empleados del sector, la inestabilidad laboral, la falta de equipos de proteccién
adecuados, entre otros factores que afectan el bienestar del trabajador y del medio que
lo rodea (17).

Considerando que las entidades del sector salud se centran en ofrecer a sus
usuarios un servicio humano y de alta calidad con enfoque preventivo y diferencial, es
fundamental considerar que los trabajadores deben tener talento humano y motivados
para cumplir los objetivos, visidn y misidn de las instituciones. Ademas, al interior de las
entidades, se genera una alta tension por temas de desinformacion, estrés o
desmotivacion, lo que promueve a su vez el incumplimiento en las labores que estos

realizan, poco trabajo en equipo y constantes renuncias (17).

Los hospitales, pese a tener estructuras y procesos similares a los de otras
entidades, son mas complejos, ya que cuentan con varias unidades de negocio
enfocadas a la prestacidn de servicios de salud, donde la responsabilidad social debe
primar por encima de la rentabilidad econdmica (16). Cuando estas empresas no
analizan su CO, se pueden presentar eventos adversos (EA) porque un clima laboral
toxico genera deficiencias tanto en procesos administrativos como asistenciales,
causando dafos fisicos y psicolégicos al usuario y a la institucion y graves costos
econdmicos, ademas, afecta a nivel emocional al profesional, traducido en bajo

rendimiento e incapacidad para atender a otros pacientes (16).

La insatisfaccion laboral en el area asistencial existe por las condiciones que se
prestan para su vinculacion laboral, la contratacion por medio de la cooperativa les

resta mejores condiciones dignas y un ejemplo claro son las vacaciones y las primas de
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servicio, que en este caso permite que no exista esta clase de prestaciones puesto que

el trabajador es a la vez copropietario de su misma empresa.

Entre las caracteristicas principales para el éxito de las organizaciones es la
comunicacion, y al verse fragmentada impide que los procesos se lleven de manera
correcta y se genere diferencias entre sus mismos colaboradores llegando al limite del
enojo y pronunciamiento de palabras no gratas. Siempre se ha hablado de que para
trabajar bien se debe tener colaboradores contentos y esto implica las motivaciones
diversas que pueden darse por parte del empleador, bonos, horas de descanso
adicional, dias compensatorios o de familia, cursos y viajes entre otros. Son algunas

opciones por las que se puede satisfacer, impulsando la productividad.

El bienestar laboral, por ende, el CO representa un problema para la E.S.E Hospital
si es calificado de manera no satisfactoria, debido a la necesidad sentida de tener un
personal calificado y a gusto con lo que hace, con el lugar donde esta
desempenandose, con los procesos y sus compaferos. porque es esencial que el
profesional pueda atender de forma humana a los pacientes y ayudar con la mision de

la organizacion.

El problema de un mal CO no solo es para la E.S.E hospital, sino también para los
usuarios, porque en ellos se puede ver reflejado cualquiera de los factores que han
desencadenado en la insatisfaccion del mismo personal asistencial, como no haber
reciprocidad, ausencia de los materiales de trabajo, deshumanizacién en la atencion,

errores en los procedimientos, diagnosticos errados entre otras mas consecuencias.

Las consecuencias que pueden aparecer a raiz de un mal clima laboral y que puede
afectar en primera instancia actores como las IPS, que podria presentar pérdidas no
solo econdmicas, sino pérdidas en talento humano altamente capacitado, lo que puede
incurrir en pérdida de la calidad de la prestacion del servicio e incluso de forma

reputacional (18).
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El cliente interno, conformado por el personal de la institucion, es quien, de forma
directa experimenta los efectos y consecuencias de un mal CO, es asi como la
insatisfaccion laboral puede generar desmotivacion, falta de compromiso y disminucién
del rendimiento laboral, que se puede desencadenar en conflictos internos, falta de
colaboracion y un ambiente de trabajo tenso, afectando el trabajo en equipo y la

capacidad de trabajar eficientemente, afectando el rendimiento de cada uno (18).

Por otro lado, estan los usuarios, beneficiarios directos de la labor de los
colaboradores y que enfrentan las consecuencias de un bienestar laboral incorrecto, lo
que puede traducirse en una atencion deshumanizada, errores en los procedimientos
meédicos, diagndsticos incorrectos y una disminucion general en la calidad de la

atencion, lo que genera desconfianza e insatisfaccion (19).

La institucion no puede permitirse desconocer la situacion acerca del CO y mas aun lo
que debe mejorarse debido a lo complejo y particular que se vive dentro de las
organizaciones en salud, se atienden personas con necesidades de reintegrar su
bienestar fisico, que se busca que en el proceso salud- enfermedad tenga salida
satisfactoria como ideal. No aportar en la mejora de todas las variables del CO deja un
abanico amplio de posibilidades para que los procesos curativos se vean
obstaculizados por situaciones de la misma administracion de personal en su

generalidad e individual el estado psicosocial de los asistenciales.

Hasta el momento, el E.S.E hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro desconoce
la percepcion del personal asistencial sobre el CO en las cuatro variables como la
motivacion, liderazgo, reciprocidad y comunicacion, y hay que abordarlos desde la
realidad cientifica para que se implementen las medidas y se hagan las correcciones
que a cada variable y subvariable le conciernen. Por ello se plantea el estudio
investigativo del CO del personal asistencial del hospital del municipio de Dabeiba que
nos permita tener informacion acerca de cdémo lo perciben y se entienden las relaciones

existentes en el area asistencial en esta organizacion hospitalaria.
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Este estudio pretende arrojar resultados para conocer cémo es el CO del personal
asistencial de la E.S.E Hospital Nuestra Sefora del Perpetuo Socorro del municipio de
Dabeiba con el fin de desarrollar acciones de respuesta oportuna para todas las
situaciones que generen conflicto dentro de la entidad y llegar a conclusiones y
recomendaciones que ayuden a mejorar el CO. Es importante que el abordaje de las
dimensiones del CO sea integral, y sea asumido por todos como un peldafio para

buscar mejores condiciones de trabajo.

En el campo del CO existen diferentes dimensiones, pero el abordaje se tomara bajo
cuatro variables que en coherencia con la OPS son las mas relevantes para el estudio
en las areas de la salud, como la comunicacién, liderazgo, reciprocidad y motivacion
(20). Para el E.S.E Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro la investigacion sobre
el CO es algo que no se ha realizado, pero se ha buscado en diferentes fuentes de
informacion secundaria, donde se descartan publicaciones u otros estudios

relacionados con este.

La busqueda de antecedentes del CO de la institucion hospitalaria se revis6 en
diversas bases de datos como Biblioteca Nacional de Medicina (PubMed), Sistema de
Informacién Cientifica: Red de Revistas Cientificas (Redalyc), Scielo y Access Medicine,
bajo los siguientes descriptores: Dabeiba, CO en Dabeiba, Hospital Nuestra Senora del
Perpetuo Socorro, Hospital de Dabeiba; y se encontraron 217 articulos ninguno

relacionado con el tema como lo mencionamos de la siguiente manera.

PubMed: Con el descriptor Dabeiba, se encontrd 2 articulos, ninguno en referencia al
tema de estudio. Los demas descriptores no arrojaron resultados.

Scielo: Con el descriptor Dabeiba, se encontréo 22 articulos, ninguno en relacion al
tema de estudio.

Redalyc: Con el descriptor Dabeiba, la busqueda mostré 193 resultados, ninguno
hablando del tema de estudio.

Access Medicine: No se encontré resultados bajo ningun descriptor propuesto.
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2. Justificacion.

El CO pretende brindar condiciones 6ptimas para que el colaborador ejecute de
forma eficiente todas sus labores y se desarrolle de forma profesional y técnica,
enfatizando para este tema algunos determinantes como la satisfaccion, la motivacion,
la calidad y la felicidad del entorno laboral, viéndose reflejados en la productividad y
realizacidon de sus actividades laborales, por tanto, es necesario conocer el ambiente

interno de las organizaciones en general, es decir su CO.

Las instituciones prestadoras de servicios de salud no son ajenas a estudios del
CO, debido a esto, realizar un diagndstico acerca del estado de la situacion del
bienestar laboral de la organizacion, aborda una serie de elementos cruciales que
influyen en la respuesta al quehacer del personal de la ESE y de esta manera,
desarrollar algunos planes de accion encaminados al fortalecimiento de politicas,
procedimientos y procesos que tiene la entidad en el manejo y comportamiento del

activo esencial para la institucion como lo son sus clientes internos.

La disminucién de desempefio laboral, tanto en actividades como funciones, el
estrés y el ausentismo son sinénimos de la falta de motivacion y satisfaccion de los
trabajadores, 1o que conduciria entonces a malas relaciones con los compaferos de
trabajo y maltrato a los pacientes, lo que repercutira en la calidad del servicio. Por eso
es necesario conocer como es el ambiente laboral del personal asistencial de la E.S.E
Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba con el fin de

desarrollar acciones de respuesta oportuna para todas las situaciones que generen
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conflicto dentro de la entidad y lograr llegar a conclusiones que den solucion y ayuden a
mejorar el CO. Es importante que el abordaje de las dimensiones del CO sea integral, y

sea asumido por todos como un peldafo para buscar mejores condiciones de trabajo.

Esta iniciativa esta en consonancia con normativas tales como la Norma
internacional ISO 9001:2015, que establece la gestion de calidad como una decisidon
estratégica, y la Ley 1164 de 2007, que promueve la mejora continua en las condiciones
laborales y el desempefio del personal de salud. Ademas, el Decreto 614 de 1984
proporciona lineamientos para garantizar ambientes laborales seguros y saludables,
mientras que el Decreto 2566 de 2009 y el Decreto 515 de 2006 abordan aspectos
relacionados con el estrés laboral y el acoso laboral, respectivamente, respaldando asi

la importancia de abordar estos temas en el estudio del CO.

Esta investigacion deja en contexto el dia a dia de las interacciones, comunicacion,
trabajo en equipo, motivacion, reciprocidad, liderazgo y otras subvariables que
engloban las condiciones laborales y el CO que se vive. A su vez se deja ala E.S.E
recomendaciones que la conducen a tomar medidas de mejora y lograr colaboradores
satisfechos, comprometidos y con capacidad de asumir la institucion como suya y
aportar un valor agregado para el cumplimiento de metas; ademas, se veran
beneficiados los empleados al conocer, reflexionar y resolver cualquier situacién de
insatisfaccion en su entorno laboral, que a su vez posibilite un cambio de actitud y

mayor comodidad dentro del ambiente de trabajo (21).
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3. Objetivos.

3.1 Objetivo general.

Determinar las condiciones laborales del personal asistencial en la E.S.E
Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba Antioquia,
segun variables de CO definidas por la OPS, que permitan el mejoramiento del

ambiente laboral, afio 2023.

3.2 Objetivos especificos.

1. Caracterizar las variables sociodemograficas y laborales del personal

asistencial de la E.S.E.

2. Caracterizar el estado de la reciprocidad, el liderazgo, la participacion y la
motivacion en la E.S.E, como variables propuestas por la OPS que

componen el estudio del CO.

3. Identificar las variables del CO segun caracteristicas sociodemograficas y

laborales del personal asistencial de la E.S.E.

4. Determinar la satisfaccion del CO en la E.S.E hospital con respecto al

instrumento de medicién planteado por la OPS.



CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DE LA E.S.E HOSPITAL NUESTRA. 26




CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DE LA E.S.E HOSPITAL NUESTRA. 27

4. Marcos

4.1. Marco teorico.

Es importante abordar a las organizaciones desde su definicion, pasando por las
diferentes eras de desarrollo y evolucién con la humanidad, ademas de verla como un
sistema que interactua con las personas y que se abre a temas mas particulares como
el estudio de las condiciones de interaccidn que en ella existe propiciadas por la cultura
y el CO.

4.1.1 Las organizaciones:

Las organizaciones son entidades sociales, estan conformadas por personas que
trabajan en conjunto para alcanzar un objetivo en comun, utilizando herramientas
como: conocimiento, informacién, tecnologia y dinero. Chiavenato considera la
organizacion como algo basado en objetivos y que, con el cumplimiento de ellos,
se generan consecuencias deseadas como “obtener ganancias, atender
necesidades espirituales, proporcionar entretenimiento, desarrollar arte y cultura,

practicar deportes y asi sucesivamente” (22).

Para alcanzar los objetivos de la organizacion, el individuo debe desarrollar la
habilidad de trabajar en conjunto para satisfacer las necesidades que requiere el
publico, por lo tanto, las organizaciones se clasifican como: “empresas
industriales, empresas comerciales, organizaciones militares, publicas vy
empresas de servicios” en esta ultima se incluyen las labores de: 1) bancos, 2)

escuelas, 3) transportes y 4) hospitales (22).

4.1.1.1. Eras de la organizacion:
Gracias al desarrollo de nuevas tecnologias, las organizaciones han
evolucionado y con esto han logrado modificar no solo sus productos o

servicios, ni sus procesos internos, sino que han causado cambios y
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evolucion a nivel social y personal con tres etapas desarrolladas a lo largo
del siglo XX (22).

Era de la industrializacién clasica: Su mayor referente es la
Revolucién Industrial (1.900-1.950). Esta era se caracterizé por
tener un formato piramidal, burocratico, disciplinario y regulador del
comportamiento del hombre, ademas de concebir al trabajador
como parte de los factores tradicionales de produccion: naturaleza,
capital y trabajo, denominado la administracion del capital humano
como relaciones industriales (22).

Era de la industrializacion neoclasica: Se da entre 1950 y 1990 a
finales de la Segunda Guerra Mundial, debido al cambio acelerado
que el mundo vivié en esta época, las personas comenzaron a ser
consideradas como recursos vivos y no como factores tradicionales
de la produccion. También, se paso de “relaciones industriales” a
“administracion de recursos humanos” (22).

Era de la informacion: Es la era que ha acompafado a la
humanidad desde 1.990 hasta la actualidad, su pilar mas
importante es la evolucion de la tecnologia e informacién que
lograron la globalizacion de la economia y la competitividad entre

las organizaciones.

La era de la informacién, considera al trabajador como un conjunto
de: persona-conocimiento-habilidad mental y con esto logra

implementar la gestion del talento humano (22).

4.1.1.2. La organizacion como sistema:

Las organizaciones rodean al ser humano desde el momento que nace

hasta que muere, esto lo hace un elemento social que le ayuda a obtener

bien sea, bienes, productos o servicios para satisfacer sus necesidades.

Sin embargo, las organizaciones, son consideradas por Chiavenato (22)
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como un “organismo social vivo y sujeto a cambios” por lo tanto, la

organizacion puede ser considerada como un sistema abierto.

Este tipo de sistema es el que esta en constante interaccion con el
ambiente, recopila recursos, se encarga de transformarlos y exporta los

insumos recibidos nuevamente al exterior o al ambiente, asi:

Salida o
Entrada resultado

Operacion o ~ Ambiente
proceso

Ambiente

Retroalimentacion

Figura 1. El sistema y sus cuatro elementos esenciales. Tomado de: Administracion de recursos
humanos pag. 12.

Douglas McGregor lo explica como la interaccion de la sociedad
denominada como sistema mayor con entradas representadas en forma
de personas, dinero, materiales, entre otros que provinieron de ese
sistema mayor y las salidas se representan como aquellas retribuciones al

sistema mayor en forma de bienes, servicios o productos (22).

Herbert Spencer, explica el sistema abierto como un organismo individual
con rasgos esenciales como que: 1) el crecimiento 2) es un factor
relevante debido a que este hecho vuelve el sistema mas complicado y 3)
debido a esto, sus partes exigen una creciente interdependencia con 4) la
duracion de su vida, comparada con la vida de sus componentes 5)
concluyendo asi que, hay tanto integracion como heterogeneidad

creciente (22).
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4.1.1.3 Dimensiones organizacionales:

Richard Daft, en su libro Teoria y disefio organizacional, establece dos
dimensiones para poder entender la organizacion y su funcionamiento. Si
se habla de, crear una base para medir y comparar las organizaciones y
de proporcionar etiquetas para describir las caracteristicas internas de la
entidad, estamos hablando de dimensiones estructurales, pero, si
tocamos temas de caracterizacion de la organizacion, como: tamano,
tecnologia, entorno y metas, nos referimos a dimensiones contextuales.
Es importante tener en cuenta que ambas dimensiones pueden interactuar
entre si y trabajar para lograr propésitos y objetivos que la organizacion se

ha planteado previamente.

El propdsito de toda organizacion es elaborar un producto o brindar un
servicio que satisfaga las necesidades de los clientes, por eso el énfasis
en la calidad del producto o servicio como fuerzas vitales de la
organizacion y fuentes de su elemento diferenciador. Estas instituciones
involucran a la parte humana y personal, y como esto es determinante
para percibir la calidad en la atencién en salud; involucra la aptitud y
actitud de los profesionales de la salud, los servicios administrativos y de
apoyo que tienen contacto directa e indirecta con los usuarios y la

comunidad benefactora de los servicios.

Cuando se realizan encuestas de satisfaccion al usuario, uno de los items
de evaluacion es el personal de atenciéon, que evalua si la calidad de
atencion de urgencias por parte del personal es adecuado y si la atencion
es muy efectiva, otro item a tener en consideracion es la comodidad del
servicio, que evalua si el tiempo de estadia en el area de urgencias es
suficiente y adecuado, dicho esto, podemos establecer entonces que la
calidad del servicio esta condicionada, en parte por la atencion integral del

personal (23).
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Es muy importante entonces, que el colaborador ejecute de forma
eficiente sus labores y se desarrolle profesional y técnica y que esto se
refleje en la productividad de la generacion del servicio, por lo que es
necesario establecer medidas de desempefio y conocer el ambiente que
se esta generando, para que la percepcion del ambiente laboral de cada
colaborador no afecte la atencion ni interfiera con la calidad del servicio y
que asi establezcan la participacion de cada uno mediante la eficiencia y
eficacia que, segun Barnard, podemos definir, como el mejoramiento
personal, mejor salario, mayor productividad, reducciéon de costos y

crecimiento (24).
4.1.2 Cultura organizacional:

La cultura se considera como un conjunto de conocimientos, creencias, valores,
comportamientos e ideas que caracterizan una determinada unidad social, la
cultura organizacional o cultura corporativa posee las mismas caracteristicas,
pero desarrolladas durante la ejecucidon de actividades e interacciones entre los

integrantes de la organizacion que comparten cierto tipo de experiencia.

La cultura organizacional no hace parte de las normas formales o escritas de la
organizacion, sino que refleja el modo en cémo se trabaja y como funciona la
parte humana de la organizacidn entendiendo esto como una estructura
compleja formada por prejuicios, comportamientos, creencias e ideas, siendo
esto un condicionante de la forma en cdmo se percibe, se piensa y se siente la
realidad (24).

La cultura organizacional puede ser representada en forma de iceberg la parte
expuesta simboliza los aspectos superficiales y que pueden ser apreciados a
simple vista y que van a estar orientados a las tareas cotidianas y aspectos
organizacionales representativos, como, por ejemplo, tipo de letras, edificios,
oficinas, colores institucionales, puestos de trabajo, de igual forma se incluyen
elementos como las politicas, medidas financieras y de productividad, las

tecnologias, entre otros (24).
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La parte sumergida del iceberg, esta constituida por componentes mas
complicados de percibir porque contiene los aspectos psicologicos, emocionales
y afectivos de la cultura, a este pertenecen elementos como las relaciones
afectivas e interacciones formales, los sentimientos y normas grupales, las

actitudes y perspectivas de las personas (24).
4.1.2.1 Caracteristicas de la cultura organizacional:

- Regularidad en los comportamientos observados: La relacidon
entre los trabajadores se caracteriza por no poseer lenguaje
técnico, por terminologias propias y culturales.

- Normas: la forma en cémo actuan frente a una situacion.

- Valores predominantes: la organizacion pretende que los
trabajadores compartan y actuen conforme a los valores de la
organizacion, tengan alta eficiencia y que exista poco ausentismo.

- Filosofia: Como se debe tratar al empleado y al cliente segun las
politicas que tenga la organizacion.

- Reglas: Son los comportamientos que toda persona que ingrese a
la organizacion debe adquirir para ser parte del grupo.

- CO: incluye todos los elementos del ambiente de trabajo interno y
externo, es decir, como interactuan entre los miembros del equipo,

los clientes y los proveedores.

41.3.CO:

El CO se define como “..las percepciones compartidas por un grupo de
individuos acerca de su entorno laboral: estilo de supervision, calidad de la
capacitacién, relaciones laborales, politicas organizacionales, practicas
comunicacionales, procedimientos administrativos, ambiente laboral en general”

(25).

En el tiempo, se han realizado estudios basados en el CO, dirigidos a solucionar

las necesidades de cada época y nacen las diferentes teorias, modelos y
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conceptos, originando las teorias administrativas, especialmente de la planteada
por Frederick Winslow Taylor, donde analiza los puestos de trabajo y la
productividad laboral, y se resalta la importancia de las estructuras: division del
trabajo, autoridad y responsabilidad, disciplina, unidad de mando y direccidn,

subordinacion, remuneracion, equidad, entre otros. (26)

A partir de la teoria de las relaciones humanas, planteada por Elton Mayo y Hugo
Munsterberg, se da un cambio en la estructura organizacional en donde se toma
en cuenta todos los aspectos humanos que proporcionen al colaborador un buen
clima laboral, como lo es la comprension y la seguridad y asi alcanzar la armonia
del ambiente y de la persona haciendo énfasis en las relaciones interpersonales
como en los enfoques motivacion, comunicacioén, liderazgo y dinamica de grupo
(27).

En 1948, Rensis Likert aborda el tema desde la mirada de los trabajadores y los
directivos, la teoria se podria entender como que el comportamiento del
colaborador esta influenciado por el comportamiento y forma de actuar del

administrativo y las condiciones organizacionales que ellos mismos perciben.

La teoria del desarrollo organizacional surge en 1962, de la mano de Richard
Bebkhard, Rensis Likert y Kurt Lewin, nace como un conjunto de trabajos
desarrollados por cada uno y que se enfatiz6 en la relacion
“persona-organizacion-ambiente” (27). Seis afios después a este acontecimiento,
Litwin y Stringer dicen que el CO hace parte de lo subjetivo y de factores
ambientales importantes como los elementos de la cultura organizacional

(actitudes, creencias, valores, etc.) (28).

Para Dessler en 1976, sugiere que los empleados llegan a su lugar de trabajo
con una mirada retrospectiva de si mismos, gracias a esto perciben la realidad
dependiendo de su estado y reaccionan a diversos factores como la estructura
organizacional, el estilo de mando y se cuestiona sobre su equipo de trabajo
(22).
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En 1997, Gongalves expresa que las condiciones y caracteristicas del ambiente

laboral generan percepciones individuales que afectan el compartimiento en su

puesto de trabajo y en la misma secuencia cronoldgica, Chruden y Sherman en

1999 revelan que: “una organizacion tiene su propia y unica personalidad o clima

que la distingue de otras organizaciones” (22).

Douglas McGregor plantea dos concepciones basadas en la naturaleza humana

y sus presuposiciones, estas teorias son opuestas una de ellas habla sobre lo

tradicional, la teoria X y lo moderno, la teoria Y.

4.1.3.1 Teorias administrativas para el CO.

Teoria X: En esta teoria predominan los conceptos y premisas
sobre la naturaleza humana de décadas pasadas, hay una
marcada diferencia entre el jefe y el trabajador, la administracion
tiene un enfoque de mando y control que se da un entorno
autoritario en donde las recompensas giran en torno a la

productividad.

1. El hombre es perezoso por naturaleza y debe ser estimulado por
factores externos y se motiva principalmente por incentivos

econdmicos (salario).

2. Los incentivos los controla la organizacion, por eso es la que
administra, controla y motiva al hombre, considerado un agente

pasivo.

3. Las organizaciones deben planearse de modo que los

sentimientos puedan neutralizarse y controlarse.

4. Por tal razén, las emociones humanas son irracionales y no

deben interferir con el interés propio del individuo.

5. Por lo general, los intereses y objetivos individuales, son

contrarios a los de la organizacion, por tal motivo, necesita un
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control mas rigido, con lo que se puede concluir que el hombre, es

incapaz de controlarse y auto disciplinarse. “(24).

- Teoria Y: La teoria Y se basa en un modelo administrativo mas
participativo y democratico fundamentado en los valores humanos.
En esta, el hombre pasa de ser un agente pasivo a ser personas
que estan motivadas, capacitadas, se saben comportar y son
capaces de asumir responsabilidades, por tanto, las recompensas
estan directamente relacionadas con los compromisos que
adquieren, las labores estan relacionadas con las condiciones de

trabajo y pueden generar satisfaccion o insatisfaccion.

Los controles con amenazas y sanciones ya no son los unicos
medios para estimular, se permite que la persona desarrolle su
creatividad, ingenio e imaginacién y asi poder dirigir los esfuerzos

hacia el logro del objetivo que se pretende alcanzar (25).

- Teoria Z: Ouchi, intent6 replicar la teoria de McGregor, la llamé
Teoria Z, con un enfoque en valores, estilos y costumbres tipicas de
la cultura japonesa. Su idea se basa en que la productividad la
condiciona mas la administracion humana que la parte tecnoldgica,
llamandole a esto, organizacion vital, que trabaja con la idea de que
‘la mayor productividad no proviene de un trabajo mas arduo, sino

de una vision cooperativa asociada a la confianza” (26).
4.1.3.2. Modelos para evaluar el CO:

Con el fin de identificar las condiciones que determinan la productividad
del personal a partir de su comportamiento en el entorno laboral y desde
la percepcidén de la realidad, la OPS realiz6 un estudio y determind que
existen 4 dimensiones: liderazgo, motivacion, reciprocidad, y participacién,
cada dimension contiene sus propias subvariables de la siguiente manera
(27).
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4.1.3.2.1. Liderazgo:

La persona que ejerce el liderazgo debe crear una atmodsfera
positiva y de compromiso, ademas, el liderazgo busca mejorar las
condiciones de trabajo e interpersonales para lograr un objetivo

comun. (27)

- Direccion (D): Sentido en el que se orienta la actividad, se
fijan metas y medios para lograrlas.

- Estimulo a la excelencia (EE): Incorporacion de nuevos
conocimientos e instrumentos técnicos para asumir
responsabilidades sobre calidad.

- Estimulo al trabajo en equipo (ETE): Crear ambiente de
ayuda mutua donde la participacion no es individual.

- Solucién de conflictos (SC): Capacidad de solucionar

conflictos que surgen en la institucion.
4.1.3.2.2. Motivacion:

La motivacion es parte fundamental en el desarrollo de las
actividades y el desempeio de los empleados, la motivacion puede

ser fisiologica y psicoldgica (28).

- Realizacién personal (RP): El trabajador conoce todas las
oportunidades de autorrealizacién que tiene en su entorno
laboral.

- Reconocimiento a la aportacién (RA): Crédito al esfuerzo
realizado, incentivando al trabajador.

- Responsabilidad (R): Capacidad del trabajador de
responder por sus deberes y actos.

- Adecuacion a las condiciones de trabajo (ACT):

Condiciones integrales del entorno laboral.
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4.1.3.2.3. Reciprocidad:

Se basa en la relacién dar-recibir, el empleado desarrolla sus
actividades para dar cumplimiento a los intereses de la
organizacion y a cambio, la organizacion busca la satisfaccion del

empleado, ademas de ofrecer retribuciones y estimulos (22).

- Aplicacion del trabajo (AT): EI trabajador se siente
identificado con su institucion y manifiesta alto nivel de
responsabilidad.

- Cuidado al patrimonio de la instituciéon (CPI): Cuidado de
bienes, equipos y materiales de la institucion

- Retribuciéon (R): Sistema de remuneracién, promocién de
reconocimientos y capacitacion

- Equidad (E): Igualdad de condiciones para optar por

cualquier beneficio institucional.
4.1.3.2.4. Participacion:

Es una forma de fortalecimiento de la institucion ayudado de una
fusidon con el empleado, generando confianza y comunicacién para

que asi se logre una unidad integra (22).

- Compromiso con la productividad (CP): Realizacién de
procesos con eficiencia y calidad.

- Compatibilidad de intereses (Cl): Integrar la diversidad de
intereses en una sola direccion.

- Intercambio de la informacién (ll): Comunicacién entre
personas y equipos de trabajo

- Involucrarse en el cambio (IC): Actitud de compromiso

ante las decisiones de cambio.



CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DE LA E.S.E HOSPITAL NUESTRA. 38

4.2 Marco Normativo

1. Norma internacional ISO 9001 2015: Esta norma es la adopcién de un sistema

de gestion de la calidad que indica que “deberia ser una decision estratégica de
la organizacion” el disefio y la implementacion del sistema de gestion de la
calidad de una organizacion.
Esta norma, establece las condiciones que deben cumplir las entidades con todo
lo relacionado a la gestion de los recursos, en el item 6.4 se establece que “La
organizacion debe determinar y gestionar el ambiente de trabajo necesario para
lograr la conformidad con los requisitos del producto.” (29).

2. Ley 1164 de 2007: Establece las disposiciones de planeacién, formacion,
vigilancia y control del ejercicio y desempefio del talento humano del area de la
salud (30).

3. Decreto 614 de 1984: Se encarga de establecer las bases para la organizacién
y lineamientos de administracion privada y gubernamental de la salud
ocupacional, ademas de establecer en su articulo 2, cuales son las acciones que
se deben tomar para garantizar un adecuado puesto de trabajo (31).

4. Decreto 2566 de 2009: Este decreto adopta la tabla de enfermedades
profesionales para efectos del Sistema General de Riesgos Profesionales.

- Articulo 1, numeral 38: “Enfermedades infecciosas y parasitarias en
trabajos con exposicion a riesgos biolégicos: Tales como: Trabajos en
el campo de la salud; laboratorios; veterinarios; manipuladores de
alimentos, de animales, cadaveres o residuos infecciosos; trabajos
agricolas y otros trabajos que impliquen un riesgo de contaminacion
bioldgica”.

- Articulo 1, numeral 42: “Patologias causadas por el estrés del trabajo:
Labores de sobrecarga cuantitativa, demasiado trabajo, en relacién con el
tiempo para ejecutar, tareas repetitivas combinadas con sobrecarga de

trabajo. Labores con técnicas de producciones en masa, repetitivas o
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monotonas o combinadas con ritmo y/o control impuesto por la maquina.
Trabajos por turnos, con estresantes fisicos con efectos psicosociales,
que produzcan estados de ansiedad y depresion, infarto del miocardio u
otras urgencias cardiovasculares, hipertension arterial, enfermedad

acido-péptica severa o colon irritable” (32).

5. Decreto 515 de 2006: Mediante este decreto se adoptan medidas “para prevenir,

corregir y sancionar el acoso laboral y otros hostigamientos en el marco de las

relaciones de trabajo”.

Dice que las entidades distritales “deberan implementar acciones concertadas de

orden administrativo relacionadas con el clima laboral, y la adopcién de medidas

especiales que propendan por el mejoramiento de la calidad de las normas de

convivencia.” (33).

6. Decreto 1083 de 2015: Establece el reglamento de competencias del sector

publico como empleo, funciones competencias y requisitos (34).

Articulo 2.2.10.7: “Programas de bienestar de calidad de vida laboral.
De conformidad con el articulo 24 del Decreto-ley 1567 de 1998 y con el
fin de mantener niveles adecuados de calidad de vida laboral, las
entidades deberan efectuar los siguientes programas:

1. Medir el clima laboral, por lo menos cada dos afos y definir, ejecutar y
evaluar estrategias de intervencion.

2. Evaluar la adaptacion al cambio organizacional y adelantar acciones de
preparacion frente al cambio y de desvinculacion laboral asistida o
readaptacién laboral cuando se den procesos de reforma organizacional.
3. Preparar a los prepensionados para el retiro del servicio.

4. Identificar la cultura organizacional y definir los procesos para la
consolidacion de la cultura deseada.

5. Fortalecer el trabajo en equipo.

6. Adelantar programas de incentivos”.

7. Ley 1010 de 2006: Se encarga de establecer las definiciones, prevenciones,

correcciones y sanciones ante diferentes formas de agresion, maltrato,
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vejamenes, trato desconsiderado y ofensivo que ultraje a la dignidad humana en
una relacion laboral publica o privada (35).

8. Decreto - Ley 1567 de 1998: Crea el sistema nacional de capacitacion y el
sistema de estimulos para empleados del Estado (36).
Articulo 13: “Sistema de Estimulos para los Empleados del Estado.
Establece el sistema de estimulos, el cual estara conformado por el conjunto
interrelacionado y coherente de politicas, planes, entidades, disposiciones
legales y programas de bienestar e incentivos que interactuan con el propdsito
de elevar los niveles de eficiencia, satisfaccion, desarrollo y bienestar de los
empleados del Estado en el desempefrio de su labor y de contribuir al
cumplimiento efectivo de los resultados institucionales”.

- Articulo 20: “Bienestar Social. Los programas de bienestar social deben
organizarse a partir de las iniciativas de los servidores publicos como
procesos permanentes orientados a crear, mantener y mejorar las
condiciones que favorezcan el desarrollo integral del empleado, el
mejoramiento de su nivel de vida y el de su familia; asi mismo deben
permitir elevar los niveles de satisfaccion, eficacia, eficiencia, efectividad e
identificacion del empleado con el servicio de la entidad en la cual labora”.

- Articulo 25: “Proceso de Gestion de los Programas de Bienestar.
Para el disefio y la ejecucion de los programas de bienestar social las
entidades deberan seguir el proceso de gestibn que se describe a

continuacion:

a. Estudio de las necesidades de los empleados y de sus familias, con el
fin de establecer prioridades y seleccionar alternativas, de acuerdo con los
lineamientos sefalados en las estrategias de desarrollo institucional y en
las politicas del Gobierno Nacional

b. Disefio de programas y proyectos para atender las necesidades
detectadas, que tengan amplia cobertura institucional y que incluyan

recursos internos e interinstitucionales disponibles;
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c. Ejecucion de programas en forma directa o mediante contratacion con
personas naturales o juridicas, o a través de los organismos encargados
de la proteccioén, la seguridad social y los servicios sociales, segun sea la
necesidad o la problematica a resolver.

d. Evaluacion y seguimiento a los programas adelantados, para verificar la

eficacia de los mismos y decidir sobre su modificacion o continuidad”.

9. Decreto - Ley 1042 de 1978: Regula las relaciones laborales en el pais y

establece los derechos y obligaciones tanto de empleadores como de
trabajadores (37).

Articulo 33: “De la jornada de trabajo. La asignacion mensual fijada en las

escalas de remuneracion a que se refiere el presente Decreto, corresponde a

jornadas de cuarenta y cuatro horas semanales. A los empleos cuyas funciones

implican el desarrollo de actividades discontinuas, intermitentes o de simple

vigilancia podra sefialarles una jornada de trabajo de doce horas diarias, sin que

en la semana excedan un limite de 66 horas.

Dentro del limite maximo fijado en este articulo, el jefe del respectivo
organismo podra establecer el horario de trabajo y compensar la jornada
del sadbado con tiempo diario adicional de labor, sin que en ningun caso
dicho tiempo compensatorio constituya trabajo suplementario o de horas
extras.

El trabajo realizado en dia sabado no da derecho a remuneracion
adicional, salvo cuando exceda la jornada maxima semanal. En este caso

se aplicara lo dispuesto para las horas extras”.

10.Ley 269 de 1996: Regula la relacion de quienes prestan servicios de salud y las

entidades de derecho publico (38).

Articulo 5: “Las instituciones prestadoras de servicios de salud podran
adecuar la relacion laboral de los trabajadores oficiales y empleados
publicos del sector, modificando las jornadas a las establecidas en la
presente Ley, mediante el traslado horizontal a un cargo de igual grado,
nivel y remuneracion acorde con la jornada establecida, pudiendo

disminuir o aumentar la intensidad horaria segun el caso, siempre que las
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1.

circunstancias del servicio lo permitan. Lo anterior no implica disolucion
del vinculo laboral, pérdida de antigliedad, ni cualquier otro derecho
adquirido por el funcionario”.
Decreto 1072 de 2015: Expide el Decreto Unico Reglamentario del Sector
Trabajo (39).
Articulo 2.2.1.2.1.1. “Autorizacién para desarrollar trabajo suplementario. 1.
Ni aun con el consentimiento expreso de los trabajadores, los empleadores
podran, sin autorizacion especial del Ministerio del Trabajo, hacer excepciones a
la jornada maxima legal de trabajo.
2. A un mismo tiempo con la presentacion de la solicitud de autorizacion
para trabajar horas extraordinarias en la empresa, el empleador debe fijar,
en todos los lugares o establecimientos de trabajo por lo menos hasta que
sea decidido lo pertinente por el Ministerio del Trabajo, copia de la
respectiva solicitud; el Ministerio, a su vez, si hubiere sindicato o
sindicatos en la empresa, les solicitara concepto acerca de los motivos
expuestos por el empleador y les notificara de ahi en adelante todas las
providencias que se profieran.
3. Concedida la autorizacion, o denegada, el empleador debe fijar copia
de la providencia en los mismos sitios antes mencionados, y el sindicato o
sindicatos que hubiere tendran derecho, al igual que el empleador a hacer
uso de los recursos legales contra ella, en su caso.
4. Cuando un empleador violare la jornada maxima legal de trabajo y no
mediare autorizacion expresa del Ministerio del Trabajo para hacer
excepciones, dicha violacion aun con el consentimiento de los
trabajadores de su empresa, sera sancionada de conformidad con las
normas legales”.

- Articulo 2.21.2.1.2. “Registro del trabajo suplementario. En las
autorizaciones que se concedan se exigira al empleador llevar
diariamente, por duplicado, un registro del trabajo suplementario de cada
trabajador, en el que se especifique: nombre de éste, edad, sexo,

actividad desarrollada, numero de horas laboradas, con indicacién de si
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son diurnas o nocturnas, y la liquidacién de la sobre remuneracion
correspondiente. El duplicado de tal registro sera entregado diariamente
por el empleador al trabajador, firmado por aquel o por su representante.
Si el empleador no cumpliere con este requisito se le revocara la
autorizacion”.

- Articulo 2.2.1.2.1.3. “Excepciones en casos especiales. El limite
maximo de horas de trabajo previsto en el articulo i 61 del Cdédigo
Sustantivo del Trabajo, puede ser elevado por orden del empleador y sin
permiso del Ministerio del Trabajo, por razén de fuerza mayor, caso
fortuito, de amenazar u ocurrir algun accidente, o cuando sean
indispensables trabajos de urgencia que deban efectuarse en las
maquinas o en la dotacion de la empresa; pero Uunicamente se permite el
trabajo en la medida necesaria para evitar que la marcha normal del
establecimiento sufra una perturbacion grave. El empleador debe anotar
en un registro cinéndose a las indicaciones anotadas en el articulo
anterior, las horas extraordinarias efectuadas de conformidad con el
presente articulo”.

- Atrticulo 2.2.1.2.2.1. “Indicacion fecha para tomar las vacaciones. 1. La
época de las vacaciones debe ser sefialada por el empleador a mas tardar
dentro del afio siguiente y ellas deben ser concedidas oficiosamente o a
peticion del trabajador, sin perjudicar el servicio y la efectividad del
descanso.

2. El empleador tiene que dar a conocer al trabajador, con quince (15)
dias de anticipacion, la fecha en que le concedera las vacaciones.

3. Todo empleador debe llevar un registro especial de vacaciones, en el
que anotara la fecha en que ha ingresado al establecimiento cada
trabajador, la fecha en que toma sus vacaciones anuales y en que las
termina y la remuneracion recibida por las mismas”.

- Articulo 2.21.2.31. “Acumulacién de horas para actividades
recreativas, culturales o de capacitacion. Para efectos de dar

cumplimiento a lo establecido en el articulo 21 de la Ley 50 de 1990, las
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dos (2) horas de la jornada de cuarenta y ocho (48) semanales a que esta
norma se refiere, podran acumularse hasta por un (1) ano.

En todo caso, los trabajadores tendran derecho a un numero de horas
equivalente a dos (2) semanales en el periodo del programa respectivo
dentro de la jornada de trabajo.

- Articulo 2.2.1.2.3.2. “Programas recreativos, culturales o de

capacitacion. El empleador elaborara los programas que deban
realizarse para cumplir con lo previsto en el articulo 21 de la Ley 50 de
1990.
Dichos programas estaran dirigidos a la realizacion de actividades
recreativas, culturales, deportivas o de capacitacion, incluyendo en éstas
las relativas a aspectos de salud ocupacional, procurando la integracion
de los trabajadores, el mejoramiento de la productividad y de las
relaciones laborales”.

- Articulo 2.2.1.2.3.3. “Obligacion de asistir. La asistencia de los
trabajadores a las actividades programadas por el empleador es de
caracter obligatorio. Los empleadores podran organizar las actividades
por grupos de trabajadores en numero tal que no se vea afectado el
normal funcionamiento de la empresa”.

- Articulo 2.2.1.2.3.4. “Ejecucioén de los programas. La ejecucion de los
programas sefialados en los articulos anteriores se podra realizar a través
del Servicio Nacional de Aprendizaje SENA, las Cajas de Compensacion
Familiar, centros culturales, de estudio y en general, de instituciones que

presten el respectivo servicio”.

12.Resolucion 2646 de 2008. Minsalud establece disposiciones y define
responsabilidades para la identificacion, evaluacion, prevencion, intervencion y
monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el
trabajo y para la determinacion del origen de las patologias causadas por el

estrés ocupacional (40).
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4.3. Marco conceptual

El CO se refiere al ambiente psicoldgico que se percibe y se experimenta dentro de

una organizacion. Incluye las actitudes, percepciones y sentimientos compartidos por

los miembros de la organizacion hacia su trabajo, su entorno laboral, sus colegas y sus

superiores (41).

En el contexto de una entidad de salud, el CO desempefia un papel crucial en el

bienestar y la eficacia del personal asistencial. Un CO positivo puede contribuir a la

satisfaccion laboral, la retencién del personal, la calidad del cuidado al paciente y la

eficiencia operativa (42).

En ello se incluyen algunos factores que influyen en el CO del personal asistencial

en sus lugares de trabajo como:

Relaciones interpersonales: La calidad de las relaciones entre comparieros de
trabajo, asi como entre el personal y la direccién, puede influir significativamente
en el CO.

Liderazgo: El estilo de liderazgo, la comunicacion efectiva y el apoyo por parte
de los superiores pueden moldear la percepcion del CO.

Recompensas y reconocimiento: La justicia y equidad en la distribucién de
recompensas, asi como el reconocimiento del trabajo bien hecho, son aspectos
fundamentales para mantener un clima positivo.

Carga laboral y recursos: La percepcion de equilibrio entre la carga laboral y
los recursos disponibles puede afectar la satisfaccion y el bienestar del personal
asistencial.

Cultura organizacional: Los valores, normas y practicas compartidas dentro de

la organizacion pueden influir en la percepcion del CO (43).
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En un estudio de CO existen unos métodos de evaluacién como para este trabajo
la Encuesta de clima laboral desarrollada por la OPS mediante cuestionarios
estandarizados para recopilar informacién sobre las percepciones y actitudes del
personal.

Medir y conocer las percepciones de los trabajadores en el area asistencial de la
institucion tiene un fin que busca generar un impacto en el clima laboral como:

- Satisfaccion y compromiso del personal: Un CO positivo puede aumentar
la satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados.

- Retencién de personal: Un ambiente de trabajo favorable puede contribuir
a la retencion del talento.

- Calidad del cuidado al paciente: EI CO puede influir en la calidad y
seguridad del cuidado que se brinda a los pacientes.

- Productividad vy eficiencia: Un clima positivo puede aumentar la
productividad y la eficiencia del personal, lo que a su vez puede beneficiar

a la organizacion en su conjunto (44).

El estudio realizado en la E.S.E Hospital Nuestra sefora del Perpetuo Socorro,
genera que se aborde la necesidad de conocer el significado de este tipo de
organizaciones. Las Empresas Sociales del Estado, que también son conocidas como
ESE, son instituciones que prestan servicios de Salud y que en el Sistema General de
Seguridad Social en Salud o en sus siglas SGSSS, desarrollan la funcién de prestar
servicios en el respectivo nivel de atencion a los usuarios afiliados y beneficiarios de los
distintos regimenes en los que se divide. Asi, la normativa establecié que las Empresas
Sociales del Estado constituyen una categoria especial de entidad publica, ya que son
descentralizadas, con personeria juridica, con patrimonio propio y autonomia
administrativa, creadas o reorganizadas por ley o por las asambleas o concejos. Las
personas vinculadas a una Empresa Social del Estado tienen el caracter de empleados
publicos o trabajadores oficiales, en los términos establecidos en el articulo 674 del
Decreto-ley 1298 de 1994, donde también estan incluidos los del talento humano en
salud (45).


https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=72019#674
https://www.funcionpublica.gov.co/eva/gestornormativo/norma.php?i=72019#0

CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DE LA E.S.E HOSPITAL NUESTRA. 47

El talento humano en salud debe entenderse como todo aquel personal que se
involucra en la promocion, educacion, informaciéon de la salud, prevencion, diagndstico,
tratamiento, rehabilitacion y paliacion de la enfermedad dentro de una institucion
prestadora de servicios de salud (46). Entre los profesionales que pertenecen al primer
nivel de atencion en Salud dentro de una ESE, de acuerdo al portafolio de servicios de
la institucion, encontramos la medicina general, la enfermeria, la microbiologia y quién
haga sus veces, la odontologia, nutricionista dietista, psicélogo, regente de farmacia,
auxiliar de ayudas diagnosticas, auxiliares de odontologia, farmacia, enfermeria y

laboratorio clinico (47).

En cuanto a las condiciones laborales, generales y para el talento humano en salud,
se relaciona todo aquello que interviene en la realizacion de las tareas y actividades
que la labor desarrolla, y pueden ser definidas mediante la cantidad de ingresos, la
forma de contratacion, el puesto de trabajo y la manera en como el talento humano en

salud esta siendo gestionado (48).

Este marco conceptual proporciona una base para comprender y abordar el CO
dentro de una entidad de salud, con el objetivo de mejorar el bienestar del personal y la

eficacia de la organizacién en su conjunto.
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4.4. Marco contextual

El Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro esta en el municipio de Dabeiba,
en Antioquia; es un hospital de primer nivel de atencién y el unico en la localidad, sus
servicios se dirigen al casco urbano y al area rural con 126 veredas y 4 corregimientos.
Esta entidad presta servicios de urgencias, Rx, promocion y prevencion, hospitalizacion,
laboratorio, odontologia, farmacia, consulta externa, vacunacion, enfermeria, nutricion y

fisioterapia; ademas de brigadas extramurales (47).

La institucion contrajo diferentes contratos de prestacion de servicios de salud con
Coosalud para los usuarios subsidiados y de régimen especial a los afiliados de
Sumimedical (Magisterio) y Policia Nacional, ademas de las atenciones a la Poblacion
Pobre No Afiliada — PPNA - (Vinculados). La atencion en el servicio de urgencias se
presta a todas las personas que lo requieran independientemente de la EPS a la cual

se encuentren Afiliados.

Dentro de la planta de cargos la ESE Hospital, se cuenta con 52 funcionarios del
area asistencial correspondientes a médicos, enfermeras y auxiliares de enfermeria,
odontélogos, auxiliares de salud oral, bacteridélogos, auxiliar de laboratorio clinico,
nutricionista, fisioterapeuta, psicélogo, auxiliar de imagenes diagndsticas y regentes de

farmacia.

1.  Mision: Brindamos servicios de salud de primer nivel de complejidad, con
énfasis en la promocion de la salud y prevencion de la enfermedad, con calidad
humana y seguridad en la atencion, con un modelo centrado en el usuario y su
familia, fortaleciendo el acceso de la poblacion rural, con enfoque diferencial e
integral, con un talento humano trabajando con responsabilidad y trato
humanizado, logrando el mejoramiento y la sostenibilidad financiera de la

institucion y la satisfaccion del usuario (47).
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2. Vision: En el ano 2025 seremos una institucién de baja complejidad, reconocida
en la Regién del Occidente Antioquefio, por prestar mejores servicios, con
calidad técnica y humana, con un enfoque integral, con un talento humano
comprometido con la institucion, fortalecida con tecnologias en salud,
infraestructura e innovacién de nuevos servicios (47).

3. Objetivo general: Garantizar la sostenibilidad financiero y econdmico de la
empresa, que contribuya a mejorar la calidad de vida de la poblaciéon dabeibana,
mediante la prestacion eficiente y efectiva de los servicios de salud de primer
nivel de complejidad, el fortalecimiento de la promocion de la salud y prevencién
de la enfermedad, procurando el mejoramiento institucional durante la vigencia
del plan de desarrollo (47).

4. Objetivos especificos:

Gestion humana:

- Incrementar la satisfaccion del cliente interno en un 2 % cada afio
mediante la implementacion de un plan de bienestar e incentivos, de un
estudio de CO, implementacién adecuada del programa de salud
ocupacional y el fortalecimiento de la cultura para la calidad durante la
vigencia del plan.

- Elevar el nivel de competencia del talento humano, en un 15%, mediante
la seleccidn, vinculacién de talento humano competente y suficiente, el
desarrollo del plan de induccion, reinduccion y entrenamiento, desarrollo
de un plan estratégico de capacitacion y formacién, con el fin de mejorar
el desarrollo de las actividades durante la prestacién del servicio, durante

los proximos cuatro afos.
Gestion logistica:

- Mejorar la logistica e infraestructura fisica de manera que sea adecuada,
suficiente y disponible, mediante el redisefio de la planta fisica, la dotacion
de nuevas tecnologias (biomédicas y no biomédicas), el fortalecimiento de

las herramientas, tecnologia y el sistema de informacion, para el
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desarrollo efectivo del trabajo y el mejoramiento en la prestacion de los

servicios durante los 4 afnos de gestion.

Gestion de la calidad:

Mejorar la calidad de los procesos misionales y de apoyo en 10 %, y la
excelencia clinica mediante la implementacion de un modelo de atencion
centrado en el usuario y su familia, el mejoramiento del sistema de calidad
y el Modelo Estandar de Control interno, la reduccion de, reprocesos y
fallas de calidad, aumento de la eficacia y satisfaccién de los usuarios
durante la vigencia del plan (47).

Incrementar la productividad en un 3% Mediante la reduccion de costos y
el aprovechamiento 6ptimo de los recursos, durante la vigencia del Plan.
Aumentar la oportunidad en la atencion en un 3%, mediante la gestidn
efectiva de soporte técnico, logistico y tecnoldgico requerido para la
prestacion eficiente de los servicios, durante la vigencia del Plan.
Satisfaccion del usuario: Elevar la satisfaccion del usuario y su familia
mediante la prestacion de servicios humanizados y con altos estandares
de calidad, que se ajusten a sus necesidades y expectativas; en un 10%

durante los cuatro afios de gestién (47).

5. Valores institucionales: Los Valores son formas de actuar de las personas, son

atributos y cualidades que deben estar presentes tanto individual como

colectivamente, ya que permiten la construccion de una convivencia gratificante

en el marco de la dignidad humana; Los Valores Eticos Institucionales estan

directamente relacionados con los Principios Eticos, y se establecen para todos

los funcionarios de la ESE Hospital NSPS, los identificados a través de un

proceso participativo con el cliente interno y externo, los cuales también deben

estar identificados en el Plan Estratégico Institucional:

Compromiso: Es la voluntad indeclinable de llevar a cabo aquellas
acciones que consideramos importantes sin necesidad de documentos o
exigencias de terceros. El amor por una causa nos compromete en su

realizacion poniendo todo nuestro entusiasmo y esfuerzo sin necesidad de
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que sea exigido por nadie diferente a nosotros mismos. La obligacion
contraida, la palabra dada y la fe empefiada, en algo o en alguien, por
plena conviccidén personal, nos obliga a grandes realizaciones.

- Respeto: Es el acatamiento que se hace de las diferentes formas de ser,
pensar y actuar de las personas. Es la consideracion a las costumbres,
creencias, habitos, opiniones y gustos de nuestros amigos, familiares,
vecinos, companeros y ciudadanos en general. Es lo que nos permite
convivir en armonia, conservando nuestra individualidad. La expresién
“‘daria mi vida porque pudieras expresar aquellas razones que no nos
dejan poner de acuerdo”, recoge la esencia de lo que significa respeto.
Reconocer y aceptar con tolerancia la diferencia del otro.

- Responsabilidad: Es el reconocimiento y aceptacion de los resultados y
consecuencias de las decisiones que hemos tomado libremente. La
responsabilidad nos lleva a ser reflexivos frente a lo que hacemos y
decidimos, generando confianza a nuestro alrededor. Una sociedad de
hombres responsables es una sociedad con un futuro asegurado.

- Honestidad: Es tomar solamente lo que es nuestro y respetar las ideas, el
trabajo y los bienes de los demas. Dar a las personas que nos rodean lo
que les corresponde, no solamente en términos materiales, sino en
reconocimiento. Es tener decencia, decoro, recato y pudor hacia los
demas y hacia la institucion cuando desempefiamos alguna actividad.

- Libertad: Es lo que nos permite obrar de una manera o de otra, o de no
obrar, haciéndonos responsables de nuestros actos, Es un valor sublime.
La libertad nos da el sentido de personas e individuos dentro de la
colectividad. Permite decidir, escoger, pensar, actuar, participar, ser, hacer
y ser dueno de cualquier decisidn que tomemos, con respeto a nosotros
mismos y a todos los demas.

- Colaboracion: Es la relacién establecida entre los servidores publicos
con el verdadero proposito de dar cumplimiento a los servicios
institucionales de manera eficiente, participando de sus ideas vy

comportamientos. Es un término utilizado entre compafieros de una
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6.

misma colectividad para referirse al cumplimiento de la actividad, tareas
que se deban cumplir dentro de la institucion.

Dignidad: Es tener caracter y valentia para ser leales a nuestro ser,
principios y creencias, hacer valer nuestros pensamientos. Es respetar la
propia persona buscando la verdad y la honestidad consigo mismo. Un
hombre con dignidad genera confianza, afecto, admiracion y credibilidad.
La dignidad permite vivir plenamente nuestra condicidon de seres
humanos.

Rectitud: Es la actitud frente a la aplicacion de la justicia, firme y severo
frente a sus resoluciones, cualidad moral de recta razéon o conocimiento
practico de lo que debemos hacer o decir. Exactitud o justificacién en las
operaciones.

Lealtad: Valentia para permanecer firme en todo momento vy
circunstancia, en los compromisos adquiridos con los amigos, institucion,
familiares, usuarios y compafneros de trabajos y con la sociedad en
general. Cumplimiento de lo que exigen las leyes de la fidelidad y las del
honor (47).

Organigrama institucional.



CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DE LA E.S.E HOSPITAL NUESTRA. 53

JUNTA DIRECTIVA

| AseEsoria ENcaLIDAD  |---- ERLE | ASESORIA JURIDICA ]
GERENCIA
| ASEsORIA CONTABLE  [-==--4 > ====4 ASESORIA GONTROL INTERNO |
:-------* COMITES ]
| 1
SUBDIRECCION TECNICO SUBDIRECCION ADMINISTRATIVA Y
CIENTIFICA FINANCIERA
PROMOCION Y CONSULTA UNIDAD
PREVENCION EXTERNA e FINANCIERA
ATENCION
RAYOS X OBSTETRICIA USUARI INFORMATICA
LABORATORIO AMBIENTE
LI URGENCIA ESTADISTICA prslp
TALENTO
FARMACIA ODONTOLOGIA HUMANG ARCHIVOS
HOSPITALIZACION ALIMENTAGION TRANSPORTE

Figura 2. Organigrama de la E.S.E Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro.

5. Metodologia

Fundamentacion epistemolégica.

La corriente del positivismo afirma que el conocimiento proviene de lo
observable, es objetivo, desde esta perspectiva, los fendmenos son factibles de

medicion y conteo, por tanto, pueden ser investigados y contribuir a la ciencia.

Para Kolakowski (1988) el positivismo es un conjunto de reglamentaciones que
rigen el saber humano y que tiende a reservar el nombre de “ciencia” a las operaciones

observables en la evolucion (49).

El positivismo se caracteriza por afirmar que es el sujeto quien descubre el
conocimiento, que el sujeto tiene acceso a la realidad mediante los sentidos, la razon y
los instrumentos que utilice; el conocimiento valido es el cientifico, también indica que

hay una realidad accesible al sujeto mediante la experiencia (49).
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El positivismo supone la existencia independiente de la realidad con respecto al
ser humano que la conoce, lo que es dado a los sentidos puede ser considerado como
real; y que la verdad es una correspondencia entre lo que el ser humano conoce y la
realidad que descubre mediante el método de la ciencia como el unico valido y por
consiguiente el sujeto y el objeto de conocimiento son independientes, se plantea como
principio la neutralidad valorativa y aduce que el investigador se ubique en una posicidon

neutral con respecto a las consecuencias de sus investigaciones (49).

Naturaleza:

El enfoque metodoldgico utilizado en esta investigacion es de naturaleza
cuantitativa, fundamentado en la cuantificacion, tanto en la recopilacion como en el

analisis de datos.

Diseio: Descriptivo transversal.

Segun Hernandez (1998), la investigacion descriptiva debe seleccionar diferentes
elementos y medirlos de forma independiente, o que se puede concluir que, describir
es medir. Dunkhe (1986) establece que la investigacion descriptiva se basa en
interpretar algo que se encuentra representado en forma de datos, poblacién, situacion

o area de interés (50).

La descripcion tiene relaciéon directa con las condiciones existentes, la
recoleccion y categorizacion de los datos, de igual forma, las conexiones practicas, las

actitudes, opiniones y puntos de vista de cada individuo (50).

Esta investigacion se desarroll6 de forma transversal, con el fin de recolectar
datos que permitan medir las caracteristicas del CO, plasmando los resultados de forma

exacta, sin realizar ningun tipo de modificacion o alteracién.
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Poblacién: El personal asistencial de la E.S.E. Hospital Nuestra Sefora del
Perpetuo Socorro, ubicado en el municipio de Dabeiba, Antioquia, que se encontraba

laborando en dicha institucion durante el segundo semestre del afio 2023.

Muestra: El conjunto de profesionales que desarrollaban labores asistenciales en la
E.S.E. Hospital Nuestra Senora del Perpetuo Socorro, en el municipio de Dabeiba,
Antioquia, durante el segundo semestre del afo 2023 y que participaron
voluntariamente en el desarrollo de la encuesta, asciende a 34 colaboradores. Este
grupo incluyé profesionales y auxiliares en areas como enfermeria, medicina general,

fisioterapia, odontologia, psicologia, entre otros

Muestreo: Sin muestreo, al ser una institucion de primer nivel de atencion y
presentar dentro de su planta de empleados muy poco personal, se requiere que la
herramienta de recoleccién de datos, se le aplique a la mayor cantidad de asistenciales

que existen en el segundo semestre dentro de la institucién.

Criterios de inclusién y exclusion:

Inclusion Exclusién
- Personal asistencial de la E.S.E - Menos de 1 meses de
Hospital Nuestra Sefiora del permanencia en el area.
Perpetuo Socorro. - Personal supernumerario,
- Tiempo de vinculacion con un practicantes o0 que no sean
periodo minimo de 1 meses en el personal asistencial.
area. - Colaboradores que decidieron no
- Personal que quiera participar participar en la investigacion.
voluntariamente en la - Encuestas incompletas
investigacion.

Fuente: Elaboracion propia.
Tabla 1. Criterios de inclusién y exclusion del estudio del CO en la E.S.E Hospital Nuestra Sefiora del
Perpetuo Socorro de Dabeiba.

Procedimiento de recoleccion de datos:
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1. Contacto con la institucion: Se establecié comunicacién con la E.S.E.
Hospital Nuestra Sefora del Perpetuo Socorro, se revisé la literatura
relevante, y se presento la propuesta de investigacion.

2. Autorizacion: Se obtuvo la autorizacion formal por parte de la E.S.E.
Hospital para llevar a cabo la investigacion.

3. Creacion del consentimiento informado: Se desarroll6 el
consentimiento informado.

4. Invitaciéon al personal asistencial: Se extendi6 la invitacion al personal
asistencial de la E.S.E. Hospital para participar en la investigacion.

5. Definicion de fecha y hora: Se definieron la fecha y hora para la
aplicacion de la prueba.

6. Aplicaciéon del instrumento de mediciéon: Se aplico el instrumento de
medicion del CO (CO) al personal asistencial.

7. Andlisis de datos: Se realiz6 el anadlisis de los datos obtenidos,
interpretando los resultados y extrayendo conclusiones relevantes para la

investigacion.

Instrumento:

Se llevé a cabo una encuesta de manera individual y presencial, en la cual se evaluaron
las 4 variables y subvariables del CO presentadas por la OPS, abarcando un total de 20

categorias analizadas.

La prueba fue contestada de forma andnima, aunque se realizé un registro de las
personas participantes para evitar posibles repeticiones. Las respuestas
proporcionadas por cada uno de los participantes fueron tratadas con absoluta
confidencialidad, en conformidad con la legislacion colombiana. La manipulacion de las

pruebas y su posterior analisis fueron realizados exclusivamente por los investigadores.
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Finalmente, se exigid que la encuesta fuese contestada en su totalidad; todos los items
debian contener respuesta. En los casos en que esto no se cumplio, se solicito la

realizacion de la prueba nuevamente (Ver anexo).

Variables:

Variables sociodemograficas Edad, sexo, cargo profesional o
técnico que desarrolla en la
institucion, estrato socioeconémico

Variables de condiciones laborales Duracion del servicio y tipo de
contrato

Variables de evaluacion del CO Evaluacion de las dimensiones vy

subvariables del CO:

e Liderazgo:

- Direccion (D)

- Estimulo a la excelencia (EE)

- Estimulo al trabajo en equipo
(ETE)

- Solucion de conflictos (SC).

e Motivacion:

- Realizacion personal (RP)

- Reconocimiento a la aportacion
(RA)

- Responsabilidad

- Adecuacién a las condiciones
de trabajo (ACT).

e Reciprocidad:

- Aplicacion del trabajo (AT)

- Cuidado al patrimonio de la
institucion (CPI),

- Retribucién (R),

- Equidad (E)

e Participacion:

- Compromiso con la
productividad (CP)

- Compatibilizacion de intereses
(CI)
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- Intercambio de la informacion

(I1)

- Involucrarse en el cambio (IC).

Fuente: Elaboracion propia.
Tabla 2. Lista de variables del estudio y evaluacién del CO propuestos por la OPS.

Plan de analisis.

El analisis de la informacion se realizé utilizando la herramienta ofimatica Excel,
siguiendo las orientaciones proporcionadas por la OPS. Estas orientaciones indican que
el valor maximo para cada variable es de 5 puntos; cuando los valores oscilan entre 5y
3,5, se considera que el clima es satisfactorio; valores entre 3,4 y 2,9 indican un clima
poco satisfactorio, y un nivel medio de la variable entre 2,5 y 3 se considera clima en
riesgo. Si el nivel de la variable esta por debajo de 2,5, se interpreta que el CO es

insatisfactorio en relacion con el parametro deseable.

El plan de analisis fue presentado en el informe final, donde se expusieron los datos
recolectados sin realizar ninguna modificacion a las variables determinadas. Se hizo
uso de la estadistica descriptiva para organizar y presentar la informacion a través de
cuadros o tablas que contienen datos unidimensionales y bidimensionales. Asimismo,
se utilizé la diagramatica, incluyendo graficos de barras que facilitaron la visualizacion

de los datos.

Ademas, se llevd a cabo un analisis escrito individual que respondié a los objetivos
especificos planteados. Finalmente, se incluyeron conclusiones que proporcionan
observaciones orientadas a contribuir al mejoramiento, fortalecimiento o mantenimiento

del CO y sus diferentes dimensiones dentro de la institucion.
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OBJETIVOS VARIABLES TIPO DE TECNICA
VARIABLE ESTADISTICA
Edad Univariable | Cuantitativa
Caracterizar las variables
sociodemograficas Y| Sexo Univariable | Cualitativa
laborales  del  personal
asistencial de la E.S.E.
Cargo profesional o | Univariable [ Cualitativa
técnico
Estrato Univariable | Cuantitativa
socioeconomico
Intensidad horaria Univariable | Cuantitativa
Tipo de contrato Univariable [ Cualitativa
Antiguedad Univariable | Cuantitativa
Caracterizar el estado de la | Liderazgo Univariable | Cualitativa
reciprocidad, el liderazgo, la
participacion y la motivacién
en la ESE, como variables | pecinrocidad Univariable | Cualitativa
propuestas por la OPS que
componen el estudio del CO
Motivacion Univariable [ Cualitativa
Participacion Univariable | Cualitativa
Identificar las variables del | Liderazgo Bivariable Cualitativa

CO segun caracteristicas
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sociodemograficas y
laborales del persona| Motivacion Bivariable Cualitativa
asistencial de la E.S.E.
Reciprocidad Bivariable Cualitativa
Participacion Bivariable Cualitativa
Determinar la satisfacciéon
Liderazgo Univariable | Cuantitativa
del CO en la E.S.E hospital g
con respecto al instrumento
de medicion planteado por Motivacién Univariable | Cuantitativa
la OPS.
Reciprocidad Univariable | Cuantitativa
Participacion Univariable | Cuantitativa

Tabla 3. Objetivos del estudio del CO en la E.S.E Hospital Nuestra Sefora del Perpetuo Socorro
del municipio de Dabeiba.

Analisis, tabulacion e interpretacion de los datos:

Posterior a la recoleccion de los datos, se procedid a enumerarlos correlativamente
para luego realizar el procesamiento y consolidacion en una matriz de Excel que
permitiera realizar los analisis estadisticos y los cruces de variables de forma adecuada;
los datos fueron organizados y resumidos en orden de modo que la informacion se
obtuviera de forma significativa y con alta relevancia. Para ello, se realiz6 una
comparaciéon con la plantilla de calificacion de CO propuesta por la OPS, donde su
forma de evaluacion era llevada a cabo mediante puntuacién, es decir, cada una de las
respuestas que coincidian o “estandar” se les asignaba el valor de 1 y las “no ideales” el

valor de 0.

En la herramienta Excel, donde se registraron los datos obtenidos de la encuesta, cada

una de las respuestas fueron evaluadas con 1 segun la coincidencia con la plantilla de
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respuestas de la OPS. En la estructura de la herramienta, se logra observar que en las
filas se encuentran la cantidad de encuestas aplicadas del personal asistencial y en las
columnas, las afirmaciones que corresponden a la situacién sociodemografica y de las
variables del CO.

Posteriormente, se realizé el calculo del valor representativo de respuestas ideales

mediante la suma de los datos que fueron evaluados con la formula:

Y respuestas ideales de las subvariables

Respuestas ideales = Total de respuestas ideales de la variable

Para el calculo de respuestas no estandar se llevo a cabo la siguiente operacion:

Y respuestas no estandar de las subvariables

Respuestas no estandar = Total de respuestas no estandar de la variable

Para el calculo de la comprobacién de respuestas totales se desarrollo la siguiente

operacion:

Y. respuestas ideales de las subvariables + . respuestas no estandar de las subvariables

Total de respuestas obtenidas por variable

Con los resultados de los datos anteriores se procedié a realizar el calculo para la
obtencion de los porcentajes de respuestas ideales y no estandar de las subvariables

mediante la siguiente operacion:

Y respuestas ideales de las subvariables

0 , , —
% de respuestas ideales por subvariable Total de respuestas obtenidas por subvariable

Y respuestas no estandar de las subvariables
% de respuestas no estandar subvariable =

Total de respuestas obtenidas por subvariable
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Para obtener el porcentaje de respuestas ideales y no estandar por variable se debe

desarrollar la operacion:

Y respuestas ideales de la variable

0 . . _
% de respuestas ideales por variable Total de respuestas obtenidas por variable

Y respuestas no estandar de la variable

0 . . _
% de respuestas no estandar por variable Total de respuestas obtenidas por variable

Para la medicién por subvariable del CO se llevo a cabo la siguiente férmula:

Y. respuestas ideales de la subvariable

* npreguntas de la subvariable
Y. Total de respuestas obtenidas por subvariable

Para llegar al promedio de la medicidon por subvariable se suman todos los resultados

por subvariable dividido por el total de subvariables.

Resultado de medicion de la subvariable

Total de subvariables

Para el calculo del CO general se aplica:

Y resultados de medicion de las variables

Total de variables

Para la tabulacién de los datos cruzados de las variables laborales, sociodemograficas
y del CO se realizé6 mediante tablas dinamicas que permitieron realizar la presentacién
de una pregunta y cada fila las respuestas dadas por los asistenciales, lo que permitio
calcular y analizar los datos deseados para realizar comparaciones y obtener

conclusiones.
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6. Consideraciones éticas.

La presente investigacion se rigio bajo el principio de justicia y mediante las
normas CIOMS (Consejo de Organizaciones Internacionales de las Ciencias Médicas),
estas establecen qué se debe garantizar el derecho al anonimato, confidencialidad,

privacidad y equidad.

Ademas de esto, en la investigacion se ha de respetar la autonomia del sujeto
al cual se le va a realizar la evaluacion, explicando en qué consiste la investigacion y

para qué se ha de recopilar los datos solicitados.

El riesgo de la investigacion es bajo, sin embargo, por la sensibilidad de las
afirmaciones que cada colaborador del area asistencial indique, determina unas
vulnerabilidades que en el peor de los casos conlleva al despido y otras acciones como
acoso y persecucion laboral. Esta investigacion trae consigo beneficios para la

institucion y el personal que alli labora porque se aborda, se caracteriza y se mide el
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CO que alli se maneja y se dan una serie de recomendaciones para la mejora del

mismo.

La descripcion del estudio y por ultimo el tratamiento de datos que sera
manejado segun las leyes colombianas, todo esto siguiendo las pautas del Informe de
Belmont, la Declaracién de Helsinki, el cédigo de ética de Nuremberg y los principios

basicos de la bioética, como la beneficencia y no maleficencia del individuo estudiado.

Acogiéndose a la ley colombiana, el presente estudio se llevara a cabo con las
disposiciones generales de proteccion de datos personales que dicta la Ley Estatutaria
1581 del 2012 y las normas cientificas, técnicas y administrativas para la investigacion
en salud en Colombia, que son regidas y establecidas por la Resolucion 8430 de 1993

del Ministerio de Salud.

En el presente estudio se priorizé la confidencialidad y la privacidad de los datos
recolectados mediante la aplicacion de la encuesta. Debido al riesgo que representa el
manejo de datos sensibles, como la opinidn y percepcion del personal asistencial, se
implementaron medidas que garantizan que todos los datos obtenidos serian
manejados con absoluta confidencialidad. Los resultados fueron recolectados de forma
andénima, al iniciar la encuesta se indagaba si deseaban participar de la encuesta, en
caso de que la respuesta fuera afirmativa, continuaba la seccion de preguntas, en caso
de que la respuesta fuera negativa, la encuesta finaliza, de igual forma, se asegura que
los datos se encuentran restringidos con acceso unico y exclusivo de los investigadores

en calidad de estudiantes.

De igual forma, se considerd y reconocié que tales resultados pueden generar
nuevos conflictos o tensiones internas que pueden afectar el desempeno personal, por
lo tanto, los resultados se presentan con la debida sensibilidad, evitando estigmatizar a

individuos o areas especificas.
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7. Resultados

7.1. Variables sociodemograficas y laborales del personal asistencial de la
E.S.E Hospital Nuestra Senora del Perpetuo Socorro.

En cuanto a los grupos de edad de las 34 personas del area asistencial encuestadas,
se observd que el 35% (12) tenian de 25 a 29 afos de edad, seguido del 18% (6)
correspondiente al grupo de 30 a 34 afios de edad, luego con el 12% (4) los grupos de
edad de 35 a 39 anos, y 50 afios 0 mas, con el 9% (3) correspondi6 a los grupos de
edad de 18 a 24 afos, y de 45 a 49 afios; por ultimo, el 6% (2) correspondiente al grupo
de edad de 40 a 44 afios.
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Figura 3. Distribucion porcentual de los grupos de edad del personal asistencial de la ESE Hospital Nuestra
Sefiora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

En cuanto a las profesiones del personal asistencial de las 34 personas
encuestadas, se observo que 62% (21) eran auxiliares de enfermeria, el 18% (6)
correspondia a los médicos, seguido de los auxiliares de odontologia/salud oral/ higiene
oral con el 6% (2) y por ultimo los auxiliares de farmacia, regentes de farmacia,
auxiliares de imagenes diagndsticas, odontdlogos y enfermeros, cada uno con el 3%

(1).
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Figura 4. Distribucion porcentual segun la profesion del personal asistencial de la ESE Hospital Nuestra
Sefiora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

En cuanto a la forma de vinculacion laboral se observd que de las 34 personas
asistenciales, el 41% (15) se encontraban en contrato término indefinido, lo que quiere
decir que no tiene estipulada una fecha de culminacion, seguido de la cooperativa de
trabajo asociado con el 38% (13), lo que significa es aquel que vincula el trabajo
personal de sus asociados para la produccidn de bienes, ejecucion de obras o la
prestacion de servicios, en cuanto a carrera administrativa hay un 15% (5) es decir,
funcionarios que han sido seleccionados por el sistema de mérito, y el resto en
prestacion de servicios con el 3% (1) que son los que pueden celebrar contratos con las
ESE para realizar actividades especificas relacionadas con la salud o la gestion
administrativa y por ultimo, el contrato a término fijo con un 3% (1) que se utiliza cuando
se acuerda anticipadamente la duracién y dia final del contrato.
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Figura 5. Distribucion porcentual del tipo de vinculacion laboral del personal asistencial de la ESE Hospital
Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

En cuanto al estrato socioecondémico de las 34 personas encuestadas, se analizd
que el 56% (19) pertenecian al estrato 1, el 26% (9) se ubican en estrato 3 y por ultimo
el 18% (6) se encontraban en estrato 2.
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Figura 6. Distribucion porcentual del estrato socioeconémico del personal asistencial de la ESE Hospital
Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.
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En cuanto a la intensidad horaria laboral de las 34 personas encuestadas, se
observo que el 74% (26) laboraban entre 6 y 12 horas diarias y el 26% (9) laboraban
mas de 12 horas al dia.
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Figura 7. Distribucion porcentual de la intensidad horaria del personal asistencial de la ESE Hospital Nuestra
Sefiora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

En cuanto a la antigliedad en la institucion, de las 34 personas encuestadas el 32% (12)
tenian un tiempo de servicio de 6 meses o menos de un ano, al igual que las personas
que llevan de 1 afio o menos de 3 anos con el 32% (12). Seguido de 3 0 menos de 5
afos con el 21% (7) y el resto de 10 afios en adelante con 9% (3) y por ultimo de 5 a
menos de 10 afios con el 6% (2).
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Figura 8. Distribucion porcentual de la antigliedad en la institucién del personal asistencial de la ESE Hospital
Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

7.2. El estado de la reciprocidad, el liderazgo, la participacién y la
motivacién en la ESE, como variables propuestas por la OPS que componen el
estudio del CO.

El CO puede definirse, segun la OPS, como la productividad del personal a partir de su
comportamiento en el entorno laboral que esta determinado por 4 variables:

reciprocidad, liderazgo, participacion y motivacion (51).

En el estudio de CO realizado al personal asistencial de la ESE Hospital Nuestra
sefora del Perpetuo Socorro en el municipio de Dabeiba, Antioquia en el ano 2023, se
encontréo que: Teniendo en cuenta que las 34 personas encuestadas respondieron 5

preguntas por cada una de las subvariables para llegar a 680 respuestas en total por
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variable y una cantidad global de 2.720 respuestas, se observo que la reciprocidad fue
del 66% (447) lo que significa que hay una adecuada relacion de beneficios entre la
entidad y el trabajador, mientras que el 34% (233) de las respuestas considera que la
organizacion no genera compensacion para ellos. La percepcion ideal para la variable
de liderazgo fue del 66% (460) de las respuestas, lo que indica que la mayor parte del
personal considera que el encargado de ejercer el liderazgo tiene la capacidad de crear
un buen ambiente laboral, y el porcentaje restante, el 34% (220) fue desfavorable; la
participacion arrojé que las respuestas favorables fueron del 65% (447). Indicando una
percepcion positiva de los empleados hacia la generacion de confianza y comunicacion
entre el colaborador y la ESE. Por otro lado, el 35% (233) no siente confianza ni
comunicacion. Para la motivacion, las respuestas favorables alcanzaron el 66% (449) al
considerar que el E.S.E hospital les brinda oportunidad de desarrollo de las actividades

y el 34% (231) de las respuestas considera que no es asi.
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Fuente: calculos propios.
Figura 9. Porcentaje de respuesta ideal y no estandar de las variables del CO del personal asistencial de la ESE
Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.
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7.2.1. Reciprocidad

La reciprocidad se define como la relacion que se puede dar entre la organizacion y
el individuo en forma de beneficios mutuos, es decir, una relacion de dar y recibir (51).

En el analisis de la variable reciprocidad muestra (680) respuestas de las cuales el
66% (447) fueron ideales, el porcentaje restante 34% (233) fueron respuestas no
estandar, significa que las respuestas se desvian o que no contribuyen con un buen
clima laboral. Para el analisis de las respuestas de la categoria reciprocidad del CO se
tuvieron en cuenta las siguientes variables:

- Aplicacion al trabajo.

- Cuidado del patrimonio institucional.
- Retribucion.

- Equidad.

Teniendo en cuenta que las 34 personas encuestadas respondieron 5 preguntas por
cada una de las subvariables en particular para llegar a 170 respuestas en total siendo
este el denominador. Se observé que la retribucion fue del 74% (125) lo que significa
que hay una alta contribucion a la realizacion personal y al desarrollo social del
colaborador, mientras que el 26% (45) de las respuestas considera que la organizacién
no genera compensacion para ellos. La percepcion ideal en el cuidado del patrimonio
institucional fue del 72% (122) de las respuestas, lo que indica que la mayor parte del
personal respeta y toma como propios los valores y bienes de la institucién, y el
porcentaje restante, el 28% (48) fue desfavorable; La aplicacién al trabajo arrojé que las
respuestas favorables fueron del 66% (112) Indicando una percepcion positiva de los
empleados hacia la relevancia y aplicabilidad de sus tareas laborales y el 34% (58) no
siente la necesidad de contribuir mediante sus funciones al mejoramiento de la
organizacion. Para la equidad, un poco mas de la mitad fueron respuestas favorables
con el 52% (88) al considerar que hay igualdad en las condiciones respecto al trabajo y
los beneficios que la E.S.E hospital les brinda y el 48% (82) de las respuestas considera
que no es asi (grafica 1).
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Figura 10. Porcentaje de respuesta ideal y no estandar de la variable reciprocidad del CO del personal
asistencial de la ESE Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia-
2023.

Al tener en cuenta solo las 447 respuestas ideales, se observd que los mayores
porcentajes lo obtuvieron las subvariables retribucion y cuidado del patrimonio
institucional con el 28% (125) y 27% (122) respectivamente, le sigue aplicacion al
trabajo con el 25% (112) y en menor porcentaje, equidad con 20% (88).
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Figura 11. Distribucion porcentual de respuesta ideal respecto al total de respuestas por variable que
componen la reciprocidad del CO del personal asistencial de la ESE Hospital Nuestra Sefora del Perpetuo
Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

7.2.2. Liderazgo:

Es entendido como la influencia que ejerce un individuo en el comportamiento de
otras personas en la busqueda eficiente y eficaz de objetivos previamente determinados
para la organizacion (51).

En el analisis global de la categoria liderazgo muestra (680) respuestas de las
cuales el 66% (460) fueron ideales, el porcentaje restante de 34% (220) fueron
respuestas no estandar, significa que las respuestas se desvian o que no contribuyen
con un buen clima laboral. Para el andlisis de las respuestas de la categoria liderazgo
del CO se tuvieron en cuenta las siguientes variables:

- Direccion.

- Estimulo a la excelencia.

- Estimulo al trabajo en equipo.
- Solucion de conflictos.
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Teniendo en cuenta que las 34 personas encuestadas respondieron 5 preguntas por
cada una de las subvariables en particular para llegar a 170 respuestas en total siendo
este el denominador, se observo que el estimulo al trabajo en equipo estos porcentajes
se distribuyeron en 80% (136) significando que hay una alta prioridad en la busqueda
del logro de objetivos comunes, mientras que el 20% (34) de las respuestas sugieren
que se debe conocer y compartir hacia donde se pretende llegar. En la subvariable
direccion las respuestas favorables fueron del 66% (113), hacia el sentido de
orientacion de las actividades de la unidad de trabajo, y el 34% (57) menciona falta de
claridad en ciertos aspectos de identificacion de las metas que se deben alcanzar y los
medios para lograrlo. La percepcion ideal del estimulo a la excelencia fue del 64% (108)
respuestas reflejando un gran énfasis en el mejoramiento constante, mediante la
incorporacion de nuevos conocimientos e instrumentos técnicos, y el 36% (62) indica
desafios en la promocion para asumir responsabilidades en base a la calidad que debe
haber en las actividades. Para la solucién de conflictos el 61% (103) considera que se
le presta atencion a las diferencias de percepciones e intereses que compiten sobre
una misma realidad, y el 39% (67) de las respuestas dice haber una gran dificultad para
confrontar y darle resolucion a las diferencias.
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Figura 12. Distribucion porcentual de respuesta ideal y no estandar de la variable liderazgo del CO
del personal asistencial de la ESE Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del municipio de
Dabeiba- Antioquia- 2023.
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Al tener en cuenta sélo las 460 respuestas favorables, se observdé que los mayores
porcentajes lo obtuvieron las variables estimulo al trabajo en equipo y direccién con el
30% (136) y 25% (113) respectivamente, le sigue estimulo a la excelencia con el 23%
(108) y en menor porcentaje, solucion de conflictos con 22% (103).
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Figura 13. Distribucion porcentual de respuesta ideal y no estandar respecto al total de respuestas por
variable que componen el liderazgo del CO del personal asistencial de la ESE Hospital Nuestra Sefiora del
Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

7.2.3. Participacion:

La participacion se concibe como la contribucion de los diferentes individuos y
grupos formales e informales al logro de los objetivos de la institucion (51).

En el analisis global de la categoria participacion muestra (680) respuestas de las
cuales el 65% (447) fueron ideales, el porcentaje restante de 35% (233) fueron
respuestas no estandar, significa que las respuestas se desvian o que no contribuyen
con un buen clima laboral. Para el analisis de las respuestas de la categoria
participacion del CO se tuvieron en cuenta las siguientes variables:

- Compromiso con la productividad.
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- Compatibilidad de intereses.
- Intercambio de informacion.
- Involucracion al cambio.

Teniendo en cuenta que las 34 personas encuestadas respondieron 5 preguntas
por cada una de las subvariables en particular para llegar a 170 respuestas en total
siendo este el denominador, se observd que en el intercambio de informacion estos
porcentajes se distribuyeron en 69% (117) por alta existencia del flujo de informacion
entre los grupos para el desarrollo de metas comunes mientras que el 31% (53) de las
respuestas sugieren tener diferencias en el flujo de informacion entre los grupos en
base a las metas comunes. Para la involucracién al cambio el 67% (114) indicé que hay
adopcion de posturas y actitudes que comprometen el cambio y su orientacion en la
organizacion y el 33% (56) de las respuestas representa que no todos perciben
positivamente el desarrollo y avance. En la compatibilidad de intereses el 63% (107) de
las respuestas con percepcion ideal perciben que hay integridad de componentes en
una sola direccion para lograr objetivos y el 37% (63) refleja que hay congruencia en los
retos de consecucion de objetivos. En compromiso con la productividad las respuestas
favorables fueron del 61% (103) con percepcion positiva de los empleados hacia la
eficacia y eficiencia en la realizacion de las actividades que a cada uno le corresponde
y el 39% (67) de las respuestas detalla contrariedad en la realizaciéon de sus actividades
particulares y las reparticiones de ellas.
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Figura 14. Distribucion porcentual de respuesta ideal y no estandar de la variable participacion del
CO del personal asistencial de la ESE Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del municipio
de Dabeiba- Antioquia- 2023.

Al tener en cuenta sélo las 460 respuestas favorables, se observdé que los mayores
porcentajes lo obtuvieron las variables Intercambio de informacion e involucracion al
cambio con el 27% (117) y 26% (114) respectivamente, le sigue compatibilidad de
intereses con el 24% (107) y en menor porcentaje, compromiso con la productividad
con 23% (103).
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Figura 15. Distribucion porcentual de respuesta ideal y no estandar respecto al total de respuestas por
variable que componen la participacion del CO del personal asistencial de la ESE Hospital Nuestra Sefiora del
Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

7.2.4. Motivacion.

Cuando se hace referencia a motivacion se habla de todos aquellos actos o
actitudes que son propios del colaborador y que son desarrollados en determinado
espacio y en respuesta a los diferentes estimulos que se puedan presentar en el
entorno (51).

En el analisis global de la categoria motivacion muestra 680 respuestas de las
cuales el 66% (449) fueron ideales, el porcentaje restante de 34% (231) fueron
respuestas no estandar, significa que las respuestas se desvian o que no contribuyen
con un buen clima laboral. Para el analisis de las respuestas de la categoria motivacion
del CO se tuvieron en cuenta las siguientes variables:

- Realizacion personal.

- Reconocimiento de la aportacion.

- Responsabilidad.

- Adecuacién de las condiciones de trabajo.
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Teniendo en cuenta que las 34 personas encuestadas respondieron 5 preguntas por
cada una de las subvariables en particular para llegar a 170 respuestas en total siendo
este el denominador y segun los datos obtenidos, en la subvariable realizacion personal
un 77% (131) de las respuestas, considera que dentro de su contexto laboral puede
aplicar y desarrollar sus habilidades, mientras que el 23% (39) restante opina que no
existe libertad a la hora de aplicar sus habilidades. La subvariable adecuacion de las
condiciones de trabajo muestra un porcentaje del 77% (131) indicando que las
condiciones fisicas, ambientales y psicosociales son de calidad, mientras que el otro
23% (39) de las respuestas indica que las condiciones donde se llevan a cabo sus
labores no son adecuadas para el correcto desarrollo de sus actividades. La
subvariable responsabilidad obtuvo un 62% (105) de las respuestas frente a la
capacidad que tiene cada colaborador de responder por sus deberes y por las
consecuencias de sus actos, mientras que el 38% (65) restante de respuestas son no
estandar, lo que sugiere que, existe un amplio grupo de asistenciales percibiendo que
no se cumple con las responsabilidades. Los resultados correspondientes a
reconocimiento de la aportacidon tienen porcentajes de 48% (82) de las respuestas
arroja como resultado que la organizacion tiene un buen sistema de estimulos y
reconoce los esfuerzos en la ejecucién y consecucion de logros de los objetivos, y el
52% (88) de las respuestas considera que no existe un adecuado sistema de estimulos.
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Figura 16. Distribucion porcentual de respuesta ideal y no estandar de la variable motivaciéon del CO
del personal asistencial de la ESE Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del municipio de
Dabeiba- Antioquia- 2023.

Al tener en cuenta solo las 449 respuestas favorables, se observé que los mayores
porcentajes lo obtuvieron las variables realizacibn personal y adecuacion de
condiciones de trabajo con el 29% (131), le sigue responsabilidad con el 23% (105) y en
menor porcentaje, reconocimiento de la aportacion con 18% (82).
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Figura 17. Distribucién porcentual de respuesta ideal y no estandar respecto al total de respuestas por serie
que componen la motivacion del CO del personal asistencial de la ESE Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo
Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

7.3. Variables del CO segun caracteristicas sociodemograficas y laborales del

personal asistencial de la E.S.E.

7.3.1. Variable reciprocidad segun el sexo.

Teniendo en cuenta las 30 personas de sexo femenino, por cada una de ellas se
obtuvo 20 respuestas y en total 600 para la subvariable, de las cuales el 68% (405)
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fueron respuestas ideales, lo que indica que hay una buena relacion de beneficios
mutuos entre la organizacion y sus colaboradores y el 32% (195) fueron respuestas no
estandar, es decir, que estan en desacuerdo con que en la organizacion el dar y recibir
sea mutuo. Para el caso masculino, se obtuvieron 4 registros, donde cada uno
respondid 20 preguntas en la subvariable reciprocidad dejando como resultado un total
de 80 respuestas, las cuales el 53% (42) fueron respuestas ideales, apoyando la teoria
de la reciprocidad y el 47% (38) respuestas no estandar, indican que esta variable no se
cumple dentro de la organizacion.
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Figura 18. Distribucion porcentual del sexo femenino y masculino en relacion con la reciprocidad del personal
asistencial de la ESE Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

7.3.2. Variable liderazgo segun el sexo.

Teniendo en cuenta las 30 personas de sexo femenino, por cada una de ellas se
obtuvo 20 respuestas y para la subvariable un total de 600, de las cuales el 67% (401)
fueron respuestas ideales, lo que indica que se da respuesta al estimulo de la
excelencia y la forma de direccionar hacia la busqueda de los objetivos, y el 33% (199)
fueron respuestas no estandar significando que no estan de acuerdo con afirmaciones
como que en la organizacion se estimula el trabajo en equipo y se busca una correcta
solucion de los conflictos. Para el sexo masculino, se obtuvieron 4 registros, donde
cada uno respondié 20 preguntas en la subvariable liderazgo, dejando como resultado
un total de 80 respuestas, de las cuales el 74% (59) fueron respuestas ideales,
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apoyando que existe una busqueda eficiente y eficaz de los objetivos, y el 26% (21)
fueron respuestas no estandar, que indican que estan en desacuerdo con el correcto
cumplimiento del rol de liderazgo dentro de la organizacion.
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Fuente: calculos propios.
Figura 19. Distribucion porcentual del sexo femenino y masculino en relacién con el liderazgo del personal
asistencial de la ESE Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

7.3.3. Variable participaciéon segun el sexo.

Teniendo en cuenta las 30 personas de sexo femenino, por cada una de ellas se
obtuvo 20 respuestas y en total 600 para la subvariable, de las cuales el 66% (395)
fueron respuestas ideales, es decir, estan de acuerdo que existe compromiso y la
compatibilidad de intereses en la institucion, y el 34% (205) fueron respuestas no
estandar, lo que indica que no existe contribucién al logro de objetivos. En el sexo
masculino, se obtuvieron 4 registros, donde cada uno respondié 20 preguntas en la
subvariable participacion, dejando como resultado un total de 80 respuestas, de las
cuales el 58% (46) fueron respuestas ideales, que apoyan que si hay involucramiento al
cambio e intercambio de la informacion dentro de la organizacion, y el 42% (34) fueron
respuestas no estandar, lo que sefiala que no estan de acuerdo con la forma de
participacion que hay en la organizacion.
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Figura 20. Distribucion porcentual del sexo femenino y masculino en relacion con la participacién del personal
asistencial de la ESE Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

7.3.4. Variable motivacion segun el sexo.

Teniendo en cuenta las 30 personas de sexo femenino, por cada una de ellas se
obtuvo 20 respuestas y en total 600 para la subvariable, de las cuales el 67% (403)
fueron respuestas ideales, indicando que hay apoyo a la realizacion personal y el 33%
(197) fueron respuestas no estandar, lo que indica que no existe contribucion al
desarrollo personal y reconocimiento a los aportes de los colaboradores. En el sexo
masculino, se obtuvieron 4 registros, donde cada uno respondié 20 preguntas en la
subvariable motivacién dejando como resultado un total de 80 respuestas, de las cuales
el 58% (46) fueron respuestas ideales, asumiendo que dentro del area asistencial hay
responsabilidad y el 42% (34) fueron respuestas no estandar, sefalando ausencia de
motivacion para el desarrollo de sus funciones.
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Figura 21. Distribucion porcentual del sexo femenino y masculino en relacion con la motivacion del personal
asistencial de la ESE Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

7.3.5. Variable reciprocidad segun grupo de edad.

Teniendo en cuenta las 34 personas encuestadas, cada una respondio 20 preguntas
por cada una de las subvariables para un total de 680 respuestas, que se distribuyeron
segun los grupos de edad y el tipo de respuesta ideal y no estandar, de la siguiente
manera:

El grupo de 18 a 24 afios de edad representd el 65% (39) de respuestas ideales
respecto a las variables de reciprocidad y el 35% (21) indicé no estar de acuerdo con la
relacion reciproca en la institucion. El grupo de edad de 25 a 29 anos de edad ubicé las
respuestas ideales en 62% (149), lo que significa que apoyan la relacién de retribucion
en el area, y el 38% (91) manifestd no estar de acuerdo con la relacién de equidad en la
institucion. En el grupo de edad de 30 a 34 anos, el 68% (82) fueron respuestas ideales
que indicaron estar de acuerdo con la manera en que se da la reciprocidad en el area
asistencial de la ESE y el 32% (38) las cuales fueron respuestas no estandar
manifestaron el desacuerdo en la relacion de reciprocidad.

En el grupo de edad de 35 a 39 afios el 64% (80) fueron respuestas ideales, es decir,
las que estan de acuerdo con la relacion unilateral de retribucion en el area asistencial y
el 36% (29) indicd, que no estan conformes con la relacién de dar y recibir. En el grupo
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de edad de 40 a 44 afos se evidencié que el 78% (31) respuestas ideales apoyan la
teoria de reciprocidad y el 22% (9) no apoyan la correcta aplicacion de esta. En el grupo
de edad de 45 a 49 afos, el 60% (36) fueron respuestas ideales y el 40% (34)
respuestas no estandar. En el grupo de edad de 50 afios en adelante ubico el 74% (59)
en las respuestas ideales y el 26% (21) en respuestas no estandar.
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Fuente: calculos propios.
Figura 22. Distribucién porcentual de relacion de grupo de edad con la reciprocidad del personal asistencial de la
ESE Hospital Nuestra Sefora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

7.3.6. Variable liderazgo segun grupo de edad.

En el grupo de edad de 18 a 24 anos, el 72% (43) fueron respuestas ideales y el
28% (17) respuestas no estandar. En el grupo de edad de 25 a 29 afos, las respuestas
ideales se ubicaron en el 68% (164) y las respuestas no estandar 32% (76). En el grupo
de 30 a 34 afios, se evidencié que las respuestas ideales alcanzaron el 65% (78) y las
respuestas no estandar el 35% (42). En el grupo de 35 a 39 anos, las respuestas
ideales fueron el 64% (51) y las respuestas no estandar el 36% (29). El grupo de edad
de 40 a 44 afos ubico las respuestas ideales a la subvariable liderazgo en el 70% (28)
y las no estandar en el 30% (12). El grupo de 45 a 49 afos dejé como resultado que el
58% (35) son respuestas ideales y el 42% (25) respuestas no estandar y por ultimo, el
de 50 anos en adelante, el 76% (61) fueron respuestas ideales y el 24% (19)
respuestas no estandar.
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Fuente: calculos propios.
Figura 23. Distribucion porcentual de relacién de grupo de edad con el liderazgo del personal asistencial de la ESE
Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

7.3.7. Variable participacion segun grupo de edad.

En los grupos de edad de 18 a 24 afios 'y 25 a 29 afos, el 67% (40, 161) fueron
respuestas ideales y el 33% (20,79) fueron respuestas no estandar. En los grupos de
edad de 30 a 34 afios y de 40 a 44 anos, se evidencid que las respuestas ideales
alcanzaron el 68% (81,27) y las respuestas no estandar el 32% (39,13)
respectivamente. En el grupo de edad de 35 a 39 anos, las respuestas ideales fueron el
63% (50) y las no estandar el 37% (30). El grupo de 45 a 49 afos dejé como resultado
que el 52% (31) son respuestas ideales y el 48% (29) respuestas no estandar, y, por
ultimo, el grupo de edad de 50 afos en adelante, el 64% (51) fueron respuestas ideales
y el 36% (29) respuestas no estandar.
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Figura 24. Distribucion porcentual de relacion de grupo de edad con la participacion del personal asistencial de la
ESE Hospital Nuestra Sefora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

7.3.8. Variable motivacion segun grupo de edad.

En el grupo de edad de 18 a 24 anos, el 67% (40) fueron respuestas ideales, y el
33% (20) respuestas no estandar. En el grupo de edad de 25 a 29 anos, las respuestas
ideales se ubicaron en el 65% (156) y las respuestas no estandar 35% (84). En los
grupos de edad de 30 a 34 afos, 35 a 39 afos y 40 a 44 anos, se evidencié que las
respuestas ideales alcanzaron el 68% con (81, 54, 27) afirmaciones respectivamente y
las respuestas no estandar el 32% con (39, 26, 13) sefializaciones respectivamente por
cada grupo de edad. El grupo de edad de 45 a 49 anos dejé como resultado que el
58% (35) son respuestas ideales y el 42% (25) respuestas no estandar, y por ultimo, el
grupo de 50 afios en adelante, el 70% (56) fueron respuestas ideales y el 30% (24)
respuestas no estandar.
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Fuente: calculos propios.
Figura 25. Distribucion porcentual de relacion de grupo de edad con la motivacion del personal asistencial de la
ESE Hospital Nuestra Sefora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

7.3.9. Variable reciprocidad segun la profesién.

Teniendo en cuenta las 34 personas encuestadas, cada una respondié 20 preguntas
por cada una de las subvariables para un total de 680 respuestas, que se distribuyeron
segun la profesion y el tipo de respuesta ideal y no estandar de la siguiente manera:

En enfermeros/as, el porcentaje de satisfaccion o de respuestas ideales fueron del
75% (15), mientras que las respuestas no estandar se ubicaron en el 25% (5), los
auxiliares de enfermeria posicionaron las respuestas ideales en el 74% (311) para la
variable reciprocidad y el 26% (109) en respuestas no estandar, los regentes de
farmacia expresaron la afinidad con la relacién dar y recibir que poseen con la
organizacion y ubicaron los resultados en 70% (14) de respuestas ideales y el 30% (6)
en respuestas no estandar, los auxiliares de farmacia alcanzaron el 60% (12) de
respuestas ideales y el 40% (8) restante fueron respuestas no estandar, en el area de
imagenes diagnosticas, la reciprocidad se encuentra en el 55% (11) de las respuestas
ideales y el 45% (9) son respuestas no estandar, en los auxiliares de odontologia, salud
oral e higiene oral las respuestas ideales se ubicaron en el 50% (20) y las respuestas




CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DE LA E.S.E HOSPITAL NUESTRA. 90

no estandar en el otro 50% (20), los médicos/as, por su parte, solo alcanzaron un 46%
(55) de respuestas ideales, dejando el 54% (65) restante para respuestas no estandar,
y por ultimo, los odontdlogos/as ubicaron la variable en el 45% (9) de respuestas
ideales y el 55% (11) en respuestas no estandar.
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Fuente: calculos propios.
Figura 26. Distribucion porcentual de relacién de profesion con reciprocidad del personal asistencial de la ESE
Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

7.3.10. Variable liderazgo segun la profesion.

Teniendo en cuenta las 34 personas encuestadas, cada una respondié 20 preguntas
por cada una de las subvariables para un total de 680 respuestas, que se distribuyeron
segun la profesion y el tipo de respuesta ideal y no estandar, de la siguiente manera:

Los asistenciales de imagenes diagndsticas posicionaron las respuestas ideales en
el 80% (16) para la variable liderazgo y el 20% (4) de respuestas no estandar, en los
regentes de farmacia las respuestas ideales se ubicaron en el 75% (15) y las
respuestas no estandar en el otro 25% (5), las variables de liderazgo en los auxiliares
de enfermeria alcanzaron el 73% (306) de respuestas ideales y el 27% (114) restante
fueron respuestas no estandar, en enfermeros/as, el porcentaje de satisfaccion o de
respuestas ideales ascendié al 70% (14), mientras que las respuestas no estandar se
ubicaron en el 30% (6), los médicos/as alcanzaron un 58% (69) de respuestas ideales,
dejando el 42% (51) restante para respuestas no estandar, los odontdlogos/as ubicaron
la variable en el 55% (11) de respuestas ideales y el 45% (9) en respuestas no
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estandar, en los auxiliares de odontologia, salud oral e higiene oral las respuestas
ideales se ubicaron en el 53% (21) y las respuestas no estandar en el otro 47% (19),
por ultimo, los auxiliares de farmacia expresaron la afinidad con el liderazgo de la
organizacion y ubicaron los resultados en 40% (8) de respuestas ideales y el 60% (12)
respuestas no estandar.
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Fuente: calculos propios.
Figura 27. Distribucion porcentual de relacion de profesion con liderazgo del personal asistencial de la ESE Hospital
Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

7.3.11. Variable participacion segun la profesion.

Teniendo en cuenta las 34 personas encuestadas, cada una respondié 20 preguntas
por cada una de las subvariables para un total de 680 respuestas, que se distribuyeron
segun la profesion y el tipo de respuesta ideal y no estandar, de la siguiente manera:

En enfermeros/as, el porcentaje de satisfaccidon o de respuestas ideales fueron de
55% (11), mientras que las respuestas no estandar se ubicaron en el 45% (9), los
regentes de farmacia expresaron la participacion de la organizacion y ubicaron los
resultados en 45% (9) de respuestas ideales y el 55% (11) respuestas no estandar, los
auxiliares de enfermeria posicionaron las respuestas ideales en el 40% (168) para la
variable participacion y el 60% (252) de respuestas no estandar, los odontdlogos/as
ubicaron la variable en el 40% (8) de respuestas ideales y el 60% (12) en respuestas no
estandar, en los auxiliares de odontologia, salud oral e higiene oral las respuestas
ideales se ubicaron en el 35% (14) y las respuestas no estandar en el otro 65% (26), los
médicos/as alcanzaron un 31% (37) de respuestas ideales, dejando el 69% (83)
restante para respuestas no estandar, en el area de imagenes diagndsticas, la
participacion se encuentra en el 20% (4) de las respuestas ideales y el 80% (16) son
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respuestas no estandar, en los auxiliares de farmacia alcanzaron el 15% (3) de
respuestas ideales y el 85% (17) restante fueron respuestas no estandar.
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Fuente: calculos propios.
Figura 28. Distribucion porcentual de relacion de profesion con participacion del personal asistencial de la ESE
Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

7.3.12. Variable motivacion segun la profesion.

Teniendo en cuenta las 34 personas encuestadas, cada una respondié 20
preguntas por cada una de las subvariables para un total de 680 respuestas, que se
distribuyeron segun la profesion y el tipo de respuesta ideal y no estandar, de la
siguiente manera:

En los enfermeros/as, el porcentaje de satisfaccion o de respuestas ideales
ascendio al 80% (16), mientras que las respuestas no estandar se ubicaron en el 20%
(4), los auxiliares de enfermeria posicionaron las respuestas ideales en el 72% (303)
para la variable motivacion y el 28% (117) en respuestas no estandar, los
odontdlogos/as y los regentes de farmacia expresaron la afinidad con la motivacién de
la organizacion y ubicaron la variable en el 70% (14) de respuestas ideales y el 30% (6)
en respuestas no estandar cada uno, las variables de motivacién en los auxiliares de
farmacia alcanzaron el 60% (12) de respuestas ideales y el 40% (8) restante fueron
respuestas no estandar, los médicos/as alcanzaron un 54% (65) de respuestas ideales,
dejando el 46% (55) para respuestas no estandar, en el area de imagenes diagndsticas,
la motivacién se encuentra en el 45% (9) de las respuestas ideales y el 55% (11) son
respuestas no estandar, por ultimo, en los auxiliares de odontologia, salud oral e
higiene oral las respuestas ideales se ubicaron en el 40% (16) y las respuestas no
estandar en el otro 60% (24).
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Fuente: calculos propios.
Figura 29. Distribucion porcentual de relacion de profesion con motivacion del personal asistencial de la ESE
Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023

7.4. La satisfaccion del CO en la E.S.E hospital con respecto al instrumento de

medicion planteado por la OPS.

Para la medicion del CO contemplado por el instrumento de la OPS, hay una
puntuacion de 1 a 5, donde los valores entre 1 a 2,5 es insatisfactorio, de 2,5 a 3 es un
CO en riesgo, de 3 a 3,5 poco satisfactorio y 3.5 en adelante como satisfactorio. Por
ello indicamos que el CO en la E.S.E Hospital Nuestra del Perpetuo Socorro del
municipio de Dabeiba es considerado como poco satisfactorio dejando como promedio
de las cuatro dimensiones estudiadas una puntuacién de 3,3 de 5 puntos posibles. Se
observa que las variables mejor puntuadas son liderazgo y motivacién con 3,4 puntos
cada una y la participacion como la mas critica con 3,2 puntos, aun asi, la reciprocidad
también indicé un puntaje bajo de 3,3.




CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DE LA E.S.E HOSPITAL NUESTRA. 94

5
45
4
35 33 3.4 3,4 2
e e e e
3 e e e e
e ] e S
25 e e e e
’ e e e e
2 e e e e
e ] e S
e e e e
15 e e e e
e e e e
1 e ] e S
e e e e
0.5 e e e e
’ e e e e
o i e i e
Reciprocidad Liderazgo Motivacion Participacion Puntuacién
Clima
Organizacional.

Fuente: calculos propios.
Figura 30. Medicién general de las dimensiones del CO del personal asistencial de la ESE Hospital Nuestra Sefiora
del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

7.4.1. Variable reciprocidad.

La reciprocidad como variable es considerada como poco satisfactoria dejando como
promedio sobre las cinco subvariables estudiadas una puntuacion de 3,3 de 5 puntos
posibles. Se observa que la subvariable mejor puntuada es retribucion con 3,7 siendo
esta satisfactoria y la equidad como la mas critica con 2,6 puntos esta en riesgo; sin
embargo, el cuidado del patrimonio institucional con 3,6 se mostré6 como satisfactoria y
la aplicacion al trabajo indic6 un puntaje bajo de 3,3 catalogada como poco
satisfactoria.
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Fuente: calculos propios.
Figura 31. Medicién por subvariable de la dimensidn reciprocidad del personal asistencial de la ESE Hospital
Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

7.4.2. Variable liderazgo.

La variable liderazgo es considerada como poco satisfactoria dejando como
promedio sobre las cinco subvariables estudiadas una puntuacion de 3,4 de 5 puntos
posibles. Se observa que la subvariable mejor puntuada es estimulo al trabajo en
equipo con 4 puntos, siendo esta satisfactoria y solucién de conflictos como la mas
critica con 3 puntos siendo poco satisfactoria, aun asi, la direccion con 3,3 se mostré
como poco satisfactoria y el estimulo a la excelencia indicé un puntaje bajo de 3,2
catalogada como poco satisfactoria.
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Fuente: calculos propios.
Figura 32. Medicion por subvariable de la dimension liderazgo del personal asistencial de la ESE Hospital Nuestra
Sefiora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

7.4.3. Variable participacion.

La variable participacion es considerada como poco satisfactoria dejando como
promedio sobre las cinco subvariables estudiadas una puntuacion de 3,2 de 5 puntos
posibles. Se observa que las subvariables mejor puntuadas son involucracion al cambio
e intercambio de informacién con 3,4 puntos cada una, siendo poco satisfactorias y el
compromiso con la productividad como la mas critica con 3 puntos estando ese item en
riesgo y compatibilidad de intereses con 3,1 se mostré como poco satisfactoria.



CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DE LA E.S.E HOSPITAL NUESTRA. 97

5
4,5
4
35 3,4 3,4 3
31 3,0 e e :
3 e F e e
e e e e
25 ot S e e
e e e e
2 ot S e e
e S e e
1.5 ot S e e
e S e e
1 e e e e
S e e e
0.5 e e e e
o | B R e S
Compatibilidad de Compromiso con Involucracion al Intercambio de Promedio
intereses la productividad cambio informacion Variable

Fuente: calculos propios.
Figura 33. Medicién por subvariable de la participacion del personal asistencial de la ESE Hospital Nuestra Sefiora
del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.

7.4.4. Variable motivacion.

La variable motivaciéon es considerada como poco satisfactoria dejando como
promedio sobre las cinco subvariables estudiadas una puntuacion de 3,4 de 5 puntos
posibles. Se observa que las subvariables mejor puntuadas son realizacion personal y
adecuacion de las condiciones del trabajo con 3,9 puntos cada una, calificadas como
satisfactorias, reconocimiento de la aportacion como la mas critica con 2,4 puntos
obteniendo una calificacion insatisfactoria y la responsabilidad con 3,1 se mostré como
poco satisfactoria.
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Fuente: calculos propios.
Figura 34. Medicion por subvariable de la dimension motivacion del personal asistencial de la ESE
Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba- Antioquia- 2023.
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8. Discusion

En el analisis de las variables sociodemograficas y laborales, se observo que en
el grupo de edad de 25 a 29 afos con el 35% albergan la mayor cantidad de
colaboradores, siendo esta una poblacion joven, de la cual se espera que tengan todas
las energias para laborar, adaptabilidad y ganas de aprender, pero impacta también la
posibilidad de ser personas con poca experiencia y este haya sido su primer empleo,
que también afecta el tema del estrés y la inestabilidad laboral, a su vez en la encuesta
de hogares hecha por la CEPAL para Chile, se indico que hubo mas integracion a la
fuerza de trabajo en este rango de edad en comparacién a los demas grupos de edad
indistinto del sector al que se vinculd (52), caso que no es alejado al porcentaje total de
colaboradores que pertenecen a ese grupo de edad y que estan integrados al hospital

de Dabeiba, dando razén a los resultados que la encuesta ha aportado.

Se evidenci6 que el 21% de los trabajadores son personas de 45 afios 0 mas,
trabajadores con experiencia y conocimiento, que tienden a ser lideres con habilidades
comunicativas, sin embargo, se requiere con ellos abordar algunas necesidades
especificas como capacitaciones, condiciones de trabajo flexible y salud, datos que
apoya Forbes Centroamérica en Guatemala, en relacion a qué en este grupo de edad
algunos tendran que hacer cambios en sus competencias transversales y técnicas para

responder a las necesidades laborales del mercado (53).

Con base a los hallazgos, el 41% del personal asistencial estan con contratos a
términos indefinidos lo que les da unas condiciones y garantias en materias de
prestaciones sociales para ellos y sus familias, generando mejor percepcién en cuanto
a su bienestar laboral, a nivel nacional segun datos del observatorio laboral de la
Universidad del Rosario obtenidos por la Gran Encuesta Integrada de Hogares, el
57.7% de los trabajadores del sector salud estan vinculados laboralmente de forma
indefinida (54), mostrando una brecha amplia en la realidad de la E.S.E hospital de
Dabeiba, y a su vez también muestra inferioridad en relaciéon al porcentaje del total

nacional que es de 69.1%, el 38% esta vinculado por medio de la cooperativas de
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trabajo asociado, datos alentadores en relacion con lo presentado en la E.S.E Hospital
San Rafael de Tunja que reportd una afiliacion de sus colaboradores en un 62%
planteando desafios en el control y coordinacion, relacion contractual y derechos
laborales, en este tipo de contratos; en la carga administrativa propia de la institucion se
tiende a realizar una segmentacién de trabajadores, dejando por fuera los que no
pertenecen directamente a la organizacion como los vinculados y carrera administrativa.
Este tipo de contrato ha representado histéricamente como una desventaja para sus

afiliados en materia laboral (55).

La antigledad es otro factor importante en la institucion, y el 62% (24) de los
colaboradores estan dentro de la institucién entre los 6 meses y los 3 afos, informacién
que no se aleja de la situacion reflejada en comparacion con un 65% que tiene una
antigledad de 0 a 5 afos en el estudio sobre la antigiiedad de los profesionales de

enfermeria en los hospitales privados de Jalisco, México (56).

En la E.S.E la retencion presenta un dificil panorama debido a condiciones del
poder politico quienes son los que designan u otorgan los puestos a ocupar, por ello,
solo el 9% (3) de los colaboradores han logrado alcanzar 10 afnos o mas en la
institucion, trabajadores que vienen de un proceso de vinculacion laboral por
normatividades antiguas y designios de anteriores mandatarios del municipio, este
resultado refleja lo divulgado por la Gran Encuesta Integrada de Hogares GEIH, que
para Colombia, el promedio de antigliedad en el mercado laboral es de 4,3 anos, siendo
el mas bajo de la region (63). El 21% (7) del personal asistencial, llevan adheridos a la
institucion de 3 a 5 afos, que para ello puede tener relevancia que los periodos de
eleccion popular como la alcaldia son de 4 afos, y al momento de realizar la encuesta
ya se encontraba en curso el ultimo afio del periodo de mandato, de igual manera indica
que se ha contado con estabilidad laboral en ese lapso de tiempo y que a su vez los
colaboradores internos han tenido adaptabilidad en la organizacidn. Estos resultados
estan por debajo de lo que se arrojé en la encuesta de hogares, el 37% es la proporcion
de trabajadores que superan los 5 afos de antigiiedad siendo esta la menor en América
latina (57).
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En la revisidén se encontré que la variable participacion como la mas baja de todas

con 3,2 puntos, siendo poco satisfactoria, enfocandose en las contribuciones que hacen
cada uno de los colaboradores del area asistencial al logro de objetivos, este dato es
similar con el estudio CO: una investigacion en la Institucion Prestadora de Servicios de
salud (IPS) de la Universidad Autbnoma de Manizales, donde la participacién tuvo el
resultado de 3,3 puntos y es tomada como poco satisfactoria por el personal

encuestado (51).

Para el personal asistencial de la ESE, la reciprocidad con 3,3 puntos obtenidos en
la calificacion da como resultado que es poco satisfactoria, la subvariable mas baja fue
equidad con 2,6 puntos calificada en riesgo, resultado semejante obtenido en la
Universidad Auténoma de Manizales, con 3,2 puntos y 2,8 puntos respectivamente. En
la subvariable aplicacion al trabajo, la E.S.E. obtuvo 3,3 puntos como poco satisfactorio,
percepcion contraria por los colaboradores de la IPS de la Universidad de Manizales, en
la cual se arrojo el resultado de 3,9 puntos donde se califica como satisfactorio el CO y

manifiesta que el trabajador esta a gusto e identificado con la institucion (51).

En el CO, la motivacion es el esfuerzo que se realiza y el incentivo al trabajador
por las labores que ejecuta, y fue evaluada por los colaboradores asistenciales de la
ESE Hospital Nuestra Sefiora del Perpetuo Socorro de Dabeiba en 3,4 lo que es poco
satisfactorio. En las subvariables reconocimiento de la aportacion con 2,4 puntos, y
responsabilidad con 3,1 puntos, es semejante con la IPS de la Universidad de
Manizales con calificacion de 2,2 puntos y 3,0 puntos respectivamente, que las muestra

en situacion de poco satisfactorias (51).

La variable liderazgo, que es la que busca mejorar las condiciones de trabajo y
obtener la consecucién de los objetivos en beneficios de todos, se hall6 que la
subvariable solucion de conflictos esta calificada con el valor de 3,0 puntos en la ESE y

en la IPS de Manizales en 3,2 puntos indicando que la institucion tiene capacidad
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limitada para resolver conflictos dentro de la misma y a su vez la percepcion es poco
satisfactoria. para ellos. También fue protagonista en baja percepcién el estimulo a la
excelencia, con 3,2 puntos de 5 posibles y en ella hace falta incorporar en el area
mejores y nuevos conocimientos técnicos para llevar el trabajo a la calidad esperada,
se enuncia con las calificaciones dadas que hace falta dar mas por aquellos que en su
labor va mas alla de lo que les compete, situacion diferente al de la IPS de la
Universidad de Manizales en la que con 3,8 puntos establecen un nivel de satisfaccion

mayor al de la E.S.E hospital del municipio antioquefio (51).

Tener la variable del sexo en el estudio del CO es importante porque con ello se
permite analizar e identificar los posibles sesgos en el CO con el objetivo de tener un
ambiente de trabajo equitativo, inclusivo y justo. La poblacion femenina represento el
88% (30) del personal asistencial y el personal de sexo masculino el 12% (4) y en la
revision de las dimensiones se pudo identificar que el hecho de que el personal
asistencial femenino haya arrojado un 68% de respuestas ideales en comparacion con
el 53% de los hombres en la variable reciprocidad, se sugiere que hay una diferencia
significativa, esto se ocasiond por los estilos de comunicacion, las expectativas
diferentes que por sexo se maneja, al igual que los roles que se tienen y las
responsabilidades asignadas, situacién contraria a lo indicado por las mujeres en el
estudio del CO por enfoque de género de la Escuela Politécnica Nacional , donde no se

han encontrado conformes con la relacion entorno al CO en su institucion (58).

Para el liderazgo segun el sexo, la poblacién masculina con el 74% de satisfaccién
en relacion al 67% de los asistenciales del sexo femenino, representa que ambos estan
conformes con la direccion, el estimulo a la excelencia y al trabajo en equipo como
también en la solucion de conflictos en el area, sin embargo, el personal femenino
percibe que no hay el mismo nivel de apoyo, igualdad, reconocimiento y comunicacion,
experimentando brechas y desafios en el estilo de liderazgo y direccién; en cambio el
sexo masculino tiene una percepcibn mucho mas positiva en relacién con las
caracteristicas de la variable. Porcentajes similares fueron obtenidos del estudio del CO

en la E.S.E Hospital Horacio Mufioz Suescun de Sopetran, arrojando datos positivos
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como el 71% en hombres y 69% en mujeres, demostrando que la percepcién en ambas

instituciones publicas de salud es igual en relacion al sexo (16).

La participacion en el sexo femenino fue del 66% y en los hombres del 58%, en la
E.S.E de Dabeiba y de 74% y 66% para hombres y mujeres en la E.S.E de Sopetran
respectivamente, segun el estudio del CO en las dos instituciones, ambos en
condiciones positivas, percibiéndose que se sienten incluidos y con oportunidades de
participar en la toma de decisiones y en actividades relevantes, se puede identificar que
se sienten en un ambiente receptivo de sus ideas y aportes. Se considera que las
oportunidades son gestionadas de forma correcta en congruencia con algunas

caracteristicas como el intercambio de informacion, y la involucracién al cambio (16).

Haciendo un computo de la variable de la motivacién con respecto al sexo, la
poblacién femenina representd un 67%, y la masculina un 58%, se encontré que la

poblacion en general se siente con un alto nivel de realizacién del personal y
adecuacion de las condiciones de trabajo, pero el reconocimiento de la aportacion es la
que menos muestra compatibilidad con lo percibido y la responsabilidad de los
colaboradores internos se muestra deteriorada. Los resultados obtenidos son
semejantes en la poblacion femenina con un 69%, pero en la masculina con 69% se
diferencia en 11 puntos de la realidad que vive el ESE hospital de Dabeiba, con

respecto al estudio del CO en el E.S.E hospital de Sopetran (16).

Después de realizar el analisis de las variables del CO, con respecto a los grupos
de edad, se concluye que de manera general todos han indicado que tienen una
percepcion positiva en la institucién indiferente de las edades y las subvariables
revisadas por lo que es alentador para el area asistencial encontrar que hay afinidad
entre los colaboradores, los lideres y los grupos que involucran la cultura organizacional
de la institucion. Mismo caso para los colaboradores de la E.S.E Hospital Universitario
Erasmo Meoz de la ciudad de Cucuta, quiénes en su estudio del diagnéstico del clima
laboral y organizacional mencionan que la percepcion es positiva por encima de un 90%

en relacion a los 4 grupos de edad revisados. Cabe aclarar que la variable reciprocidad
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dej6é un 78% de respuestas ideales en el grupo de 40 a 44 afios de edad, los cuales
pueden sentir que estan contribuyendo con su labor a la institucion y su trayectoria esta
siendo reconocida entre sus pares, y el mas bajo no significando que sea malo, deja el
60% en percepcion positiva en el grupo de 45 a 49 afos de edad, que también muestra

afinidad en que sus labores son reconocidas y la recompensas se hacen efectivas (59).

En la variable liderazgo con el 76% en el grupo de edad de 50 afios en adelante, lo
perciben de manera positiva debido que sienten que hay buen apoyo y que son
incluidos como lideres, referentes en la institucion, encuentran un trato justo e inclusivo
y ademas se les gestionan de manera correcta sus necesidades. En relacion a la
satisfaccion general de la E.S.E hospital Universitario de la ciudad de Cucuta, los datos
estan en un umbral de percepcion positiva, igual dejando espacio para mejora en

situaciones puntuales en temas de direccionamiento y como esta se ejecuta (59).

En la dimension de participacion los resultados oscilan entre el 64% y el 68% en
todos los grupos de edad con respecto a percepcion ideal, significando que esta es
percibida de manera positiva por las practicas y acciones equitativas y la cultura
organizacional incluyente, lo que le ha dado un plus al CO en su area asistencial; se
destaca que los grupos de edad de 30 a 34 anos y de 40 a 44 afios de edad fueron los
que mejor representacion porcentual obtuvieron con un 68%, y de acuerdo con la
informacion dada por la Universidad Simén Bolivar en su estudio “Analisis de la
influencia del CO en el desarrollo humano de los trabajadores del departamento
administrativo nacional de estadistica DANE” quienes concluyen que al final la
percepcion positiva del CO, no con llevo diferencias de acuerdo al grupo de edad al que
pertenece el trabajador, sin dejar de lado que no son perfectas las condiciones

laborales, pero se rescata en términos generales las condiciones otorgadas (60).

Con datos positivos en cuanto a la variable motivacion, se registraron porcentajes
entre 58% para el grupo de 45 a 49 afios de edad y 70% para el de 50 afios y mas. En
esta dimension del CO, se evidencié que se poseen registros alentadores, con claras

oportunidades de mejora como en todas las dimensiones, aun asi se destaca que las
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personas de mayor edad en la institucion, se sienten realizadas, toman con
responsabilidad sus labores y entienden que sus aportes para la institucion son
valiosos, situacién contraria mencionada en el estudio “Analisis sociodemografico y
laboral del CO en el Departamento de Patologia del Instituto Nacional de Salud del Nifio
en el 2017” por el cual segun las respuestas de los colaboradores de esta institucion, se
deduce que en los jovenes adultos, jévenes y adultos predominé la percepcion de que
el clima se debe mejorar; mientras que para el adulto mayor el clima es considerado
saludable. En general a mayor edad mejor percepcion del CO se tiene, guardando una

estrecha relacion en que, por grupos de edad, la percepcion es cambiante (61).

Entre las dimensiones evaluadas en el estudio de investigacion en contraste de las
profesiones que componen el area asistencial, se encontré que la reciprocidad obtuvo
un 75% de percepcion positiva en profesionales de la enfermeria, situacién que varia
ampliamente entre los profesionales de odontologia y medicina con el 45% y 46% de
respuestas ideales respectivamente, la percepcion obtenida es apoyada por las
encuestadas del Carlos J. Finlay en el estudio del CO en enfermeras de instituciones de
primer nivel de atencion, que indican una calificacién de no satisfactorio para su area de
trabajo abordando las posibles causas, como las oportunidades de desarrollo
profesional, las funciones y responsabilidades, las relaciones que existe en su misma

area de trabajo y con la administracion del plantel (62).

En las percepciones que se toman en cuanto al liderazgo por parte del personal de
imagenes diagndésticas es muy positiva dejando como resultado en el estudio un 80%
de respuestas ideales, y esto se presenta por la libertad y autonomia que se le da en
relacion a sus funciones, cuando existan situaciones problematicas de trabajo es claro
donde poderlo solucionar, ademas de que se toman de manera constructiva y también
se aprovechan todas las habilidades para conseguir los objetivos planteados. Este dato
en relacion al estudio del CO y percepcion de la calidad en una institucion de salud de
la ciudad de Manizales 2018 — 2019, apuntan a una percepcion no satisfactoria del CO
(63).
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Los auxiliares de farmacia se sienten mas vulnerables en base al liderazgo que
hay en su lugar de trabajo, debido a ello han indicado con un 60% de respuestas que se
alejan del ideal dentro del contexto del CO, por ello mencionan que las actividades
complicadas que resultan de un trabajo lo mas facil es aplazarlo hasta que su nivel de
complejidad se reduzca, indican que hay actividades que se realizan sin un norte o
saber el por qué se hacen, situacién semejante a la IPS de la ciudad de Manizales que

arrojo que la condicion del CO esta en riesgo (51).

La participacién, con porcentajes entre el 15% y el 55%, insinda unas grandes
oportunidades de mejora en relacién al resto de dimensiones incluidas en el estudio,
profesiones como los auxiliares de farmacia e imagenes diagndsticas mencionan con
15% y 20% que la informacion es transmitida de forma lenta y no es compartida con
facilidad en la institucién, la adopcion de nuevas tecnologias se visualiza con confianza
pero se rescata que no haya oposicidon de los grupos a los cambios, en contraste con el
estudio de CO en una institucion de salud de Manizales los auxiliares de farmacia e
imagenes diagnosticas, evaluaron la participacion como poco satisfactoria, lo que
genera que el CO se encuentre en riesgo (63). Los enfermeros de la institucion
calificaron con 55% su posicidn perceptiva, donde ven positivo que los niveles
jerarquicos trabajan en conjunto, a su vez, las enfermeras del Carlos J. Finlay, también
perciben de manera satisfactoria el nivel del CO en la mayoria de las areas estudiadas
(62), y confirman que no hay conflictos entre las areas, y que la informacién no la dejan
concentrada en pocas personas, sin embargo se detecta que si han habido problemas
por la circulacion inexacta de informacion y cuando existen desafios todas las personas

no se involucran activamente en la solucion.

La dimension de la motivacién fue satisfactoria para los enfermeros con un 80%,
donde el ambiente de trabajo no es estresante, se experimenta satisfaccion profesional,
se incentiva a quienes desempefian su labor de manera efectiva y las ideas que se
sugieren son implementadas para mejorar el trabajo, pero le dan una posicion de
mejoramiento a los temas relacionados con que el equipo de trabajo debe recibir

reconocimiento por sus esfuerzos y que todas las decisiones deben pasar por un
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superior antes de ser ejecutadas por lo cual se evidencia una obstaculizacion a la
proactividad, en comparacién con un estudio de CO en una institucion de salud en
Manizales, se puede observar que la participacion se encuentra calificada como no

satisfactoria (51).

Las profesiones como los auxiliares de odontologia y salud oral representaron el
40% a favor de las condiciones 6ptimas de la motivacion, y con un 55% de respuestas
negativas con base a su percepcién en los auxiliares de imagenes diagndsticas, se
debe prestar atencion en que sienten el ambiente de trabajo como estresante, que no
hay incentivos a quienes desempefian bien su labor, no se sienten apreciados y
valorados, ademas que hay grupos que establecen reglas que no benefician el trabajo
de la institucion; estos profesionales le dan el espaldarazo a sentirse orgullosos de
pertenecer a la institucion. Los datos anteriores pueden compararse con la
investigacion llevada a cabo en una institucion de salud de Manizales, que arrojo
resultados en los auxiliares de odontologia y salud oral con una calificacion poco
satisfactoria para la motivacion. Por otro lado, los auxiliares de imagenes diagnosticas,

tuvieron una puntuacién mas alta, sin embargo, la calificacion es poco satisfactoria (63).

La investigacién fue desarrollada por medio de la evaluacion de las variables del
CO del modelo propuesto por la OPS, en las que se aborda la reciprocidad, liderazgo,
participacion y motivacion. Este estudio dejé como resultado en la medicion un puntaje
de 3,3 sobre 5 puntos posibles, considerado como poco satisfactorio. Este resultado es
entendible cuando cada una de las variables o dimensiones estudiadas obtuvieron
resultados de 3,2 en la participacion, 3,3 en el caso de la reciprocidad y de 3,4 en los
ejes del liderazgo y motivacion, respectivamente. Estos datos se asemejan con los
resultados obtenidos en el estudio del CO en la IPS de la Universidad Autbnoma de
Manizales, que arrojé una calificacion del CO a modo general de 3,3 puntos calificada
como poco satisfactoria y entre las variables estudiadas, el liderazgo es la mejor

percibida con 3,7 puntos y la motivacion con el 3,0 punto es la mas baja (51).
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9. Conclusiones

En el analisis sociodemografico y laboral se observa una fuerza de trabajo
predominantemente joven, en donde la mayoria de los colaboradores estan entre los 25
y los 29 afos y la menor representacion corresponde a edades entre 40 y 44 afios. La
profesién del area asistencial de mayor cantidad son los auxiliares de enfermeria con el
62% y la menor proporcion de colaboradores asistenciales se vinculan a profesiones
como auxiliares de imagenes diagndsticas, odontologos y enfermeros con el 3% de
participacion cada uno. La forma de vinculacién laboral es diversa, donde la
contrataciéon a término indefinido representa el 41% y el contrato a término fijo
solamente el 3%. El nivel socioeconémico 1 representa el 56% de los trabajadores, y
con respecto a las horas laboradas por el personal asistencial, el 74% labora entre 6 y
12 horas diarias y la antigledad de los asistenciales, se encuentra entre los 6 meses y
menos de 3 afos representados con el 64%, lo que plantea caracteristicas particulares

en la forma de integracion, contratacion y retencion del personal.

En cuanto a las variables del CO, la reciprocidad en el personal asistencial de la
E.S.E, considera que no hay una compensacion adecuada por parte de la entidad; el
liderazgo fue percibido como positivo, lo que indica la buena capacidad que tiene la
institucion para crear ambientes adecuados de trabajo; la participacidon destaca
elementos de mejora en procesos como la incompatibilidad de intereses y compromiso
con la productividad. La mayor parte del personal siente una buena motivacion por
parte de la institucion, sin embargo, algunos perciben que sus aportes no son

considerados importantes y tenidos en cuenta.

En condiciones generales, se evidencia inclinaciones de satisfaccion laboral

positiva segun sexo, grupo de edad y las profesiones de los colaboradores, aun asi se
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presentan registros negativos en la variable motivacién para los auxiliares de
odontologia, salud oral e higiene oral y el auxiliar de imagenes diagnosticas. El
liderazgo en el auxiliar de farmacia mostro insatisfaccion, al igual que los auxiliares de
odontologia, salud oral e higiene oral, colaboradores que denotan tener algunas
diferencias en la manera en que se asume este rol al tener resultados de percepcion
positiva y negativa en iguales proporciones. Para la E.S.E en la dimension de
participacion se indico que los asistenciales no estan de acuerdo y no comparten como

se esta llevando en la institucion.

La evaluacion del CO en la E.S.E, reveld que los colaboradores asistenciales se
sienten poco satisfechos con las condiciones de liderazgo, motivacion, participacion y

reciprocidad que la institucion les esta brindando.

En el estudio del CO en la E.S.E en el periodo 2023, se pudo observar que el CO
esta calificado como poco satisfactorio con un puntaje global de 3,3 donde las variables
liderazgo y motivacion se evalué con 3,4 puntos cada una, siendo vistas como poco
satisfactorias, a su vez, el resto de las dimensiones que, con puntajes de 3,2 para
participacion y 3,3 para reciprocidad, también estan en la escala de poco satisfactorio

para la institucion.

Con esta investigacion, se logré obtener los datos necesarios para establecer
resultados que reflejan una realidad a voces pero que bajo la teoria cientifica y los
métodos cuantitativos se permitio traer los numeros y registros que dieran fé a
situaciones particulares y reales del CO en una institucion publica que se encarga de
brindar servicios de salud, pero que también como organismo presenta situaciones y
algunas condiciones para mejorar en pro de sus clientes internos y que estas

situaciones no afecten los procesos misionales para con el usuario o paciente.
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10. Recomendaciones

El enfoque de esta investigacion fue cuantitativo, con el objetivo de medir y
caracterizar un grupo amplio de profesionales de la salud en la ESE. Sin embargo, es
pertinente que, en caso de realizar futuras investigaciones y ahondar percepciones del
CO se sumerjan en un enfoque cualitativo, que permita conocer razones mas puntuales
y de fondo por el cual han de dar una respuesta positiva o negativa sobre el objeto de
estudio. Todo esto dando la posibilidad de entender y dar respuesta a los resultados y

hallazgos que se obtienen en las investigaciones.

- Es necesario que las condiciones laborales en el area asistencial sean
mejoradas y sigan una serie de recomendaciones donde se permita
cambiar la percepcién y calificacion del CO favoreciendo el desarrollo de
la institucidon y de quienes en ella trabajan, de esta manera posibilitar que
se acerque a los niveles 6ptimos con tendencia a calificacion global de 5y
esta sea satisfactoria.

- Es propicio que se eliminen las barreras y segmentacion de los
colaboradores con respecto a la forma de vinculacioén laboral que se tiene.

- La percepcion del CO por género y profesidon también sugieren la
necesidad de abordar variaciones para asegurar un entorno de trabajo
equitativo y satisfactorio, a su vez dejar a un lado las brechas de
edadismo que se presentan a nivel social en las que se limita el acceso al
mercado laboral a personas mayores de 40 afios 0 mas.

- Es recomendable que la medicion del CO se realice por ciclos semestrales
0 anuales debido al manejo de la antigiedad en la institucion y que son
puestos en su mayoria de asignacion politica y la rotacién de los mismos
es imprevista y la duracion en el cargo puede ser inferior a los 2 afios que

la norma establece como rango de tiempo recomendado para las
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mediciones del CO y que ademas se incluya a todos los colaboradores
desde las diferentes formas de contratacion, tanto en las labores
administrativas como asistenciales y por areas de trabajo, buscando
identificar las dificultades, desventajas, puntos a mejorar como también
las potencialidades y fortalezas que se tienen a nivel micro con el fin de
emplear planes de accidén y mejoramiento que impacten a nivel macro a la
institucion.

- Evaluar la posibilidad de implementar programas de beneficios que
consideren compensaciones, reconocimientos y oportunidades de
desarrollo personal y profesional.

- Establecer guias de capacitacion a los lideres y los directivos para
enfatizar el tema de liderazgo y resolucion de conflictos, de modo que
permita la comunicacién, coordinacion, gestion y promocion del trabajo en
equipo.

- Para la ESE Hospital se recomienda un desarrollo de habilidades para la
comunicacion y el liderazgo, debido a que estan estrechamente
relacionados con el estilo de direccion y participacion existente y su mala
gestion permea en otros puntos indispensables en el ambiente laboral
como la solucién de conflictos, intercambio de informacion, trabajo en
equipo y compromiso con la labor.

- Mejorar la alineacion de los intereses y los objetivos institucionales e
individuales como estrategia para fomentar una mayor colaboracion.

- Implementar espacios de dialogo donde cada uno de los colaboradores
tengan voz sobre las situaciones que los afectan y benefician.

- Se acentua la necesidad de que las directivas hagan promocién para el
desarrollo de un adecuado clima en la organizacion a su cargo,
respetando y articulando las particularidades o especificidades de cada
grupo funcional del area asistencial.

- Se requiere trabajar en el compromiso con la productividad para que la
realizacion de los procesos, procedimientos y actividades se lleven con

eficiencia y calidad.
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- Destacar las funciones, acciones y responsabilidades de quienes marcan
la diferencia, dan un toque agregado y aportan valor a su quehacer en la
institucion.

- Resaltar la necesidad de crear acciones de mejora y planes estratégicos
para las condiciones laborales de forma clave, fomentando un ambiente
de trabajo justo, equitativo y diverso.

- La gestion efectiva del CO debe ir acompafiada del compromiso de las
directivas para impulsar un cambio en pro de los colaboradores, de las
condiciones laborales y el cumplimiento de sus objetivos misionales.

- Es necesario que las condiciones laborales en el area asistencial sean
mejoradas y sigan una serie de recomendaciones donde se permita
cambiar la percepcién y calificacion del CO favoreciendo el desarrollo de
la institucion y de quienes en ella trabajan, de esta manera posibilitando
que se acerque a los niveles 6ptimos con tendencia a calificacion global

de 5y esta sea satisfactoria.
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La encuesta consta de 5 secciones divididas asi:

Seccion 1.

- Introduccion:

Encuesta de CO del personal asistencial en la ESE Hospital Nuestra Senora del
Perpetuo Socorro de Dabeiba, Antioquia.

Llevar a cabo una investigacién de CO es fundamental para comprender y abordar las
percepciones y necesidades de los empleados. Esto no solo contribuye a mejorar la
satisfaccion y el compromiso de los empleados, sino que también tiene un impacto

directo en la productividad, la retencion del talento y el éxito general de la organizacion.

- Consentimiento informado:

El objetivo de este estudio es evaluar el clima organizacional de la institucion. El clima
organizacional se refiere al ambiente de trabajo y a cdmo los empleados perciben su
entorno laboral, lo que nos ayudara a identificar areas para la mejora y potencializaciéon

de las fortalezas.

Para llevar a cabo este estudio, le solicitamos que complete un cuestionario que
contiene preguntas sobre su experiencia y percepcion en el entorno de trabajo. No se
requieren respuestas identificatorias, y todas las respuestas se mantendran

confidenciales.

e Riesgos: No se anticipan riesgos significativos en este estudio. Sus respuestas
seran andénimas, y la informacion se utilizara exclusivamente con fines de
investigacion.

o Beneficios: Este estudio contribuira a mejorar el ambiente de trabajo y a tomar

decisiones informadas para el beneficio de todos los empleados.
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A continuacion, usted confirma que ha leido, comprende y acepta participar en este
estudio de forma voluntaria. Su participacion es importante para nosotros y contribuira a

la mejora del entorno laboral.

¢Acepta participar de la investigacion voluntariamente?
o Si

e No

Seccidn 2. Variables sociodemograficas.

Permiten segmentar y caracterizar a los participantes de la investigacion.

¢ Qué edad tiene?
e 18 a 24 afios.
e 25a 29 anos.
e 30 a 34 afos.
e 35 a 39 afos.
e 40 a 44 afos.
e 45 a49 afos.

e 50 afnos en adelante.

¢ Cual es tu sexo?
e Masculino

e Femenino

¢ Cual es tu estrato socioeconémico?
o 1
o 2
o 3

Seccioén 3. Variables laborales
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¢ Cuanto tiempo lleva laborando en el hospital?
e De 6 meses a 1 afo.
e De 1ano a3 afos.
e De 3 a5 afos.
e De 5 anos a 10 ainos.

e Mas de 10 anos.

¢ Cual es tu funcion o rol principal en el ambito de la salud?
e Médico/a
e Practicante de medicina.
e Enfermero/a
e Auxiliar de enfermeria.
e Psicdlogo/a
e Practicante de psicologia.
e Fisioterapeuta
e Estudiante de fisioterapia.
e Nutricionista.
e (Odontdlogo/a.
e Auxiliar de odontologia/salud oral/ higiene oral.
e Bacteridlogo/a, Microbiodlogo/a.

e Auxiliar de laboratorio.
Intensidad horaria del servicio
e Entre 6y 12 horas

e Mas de 12 horas

¢ Qué vinculo contractual tiene con el hospital?
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e Contrato de Prestacion de Servicios: Las ESE pueden celebrar contratos de
prestacion de servicios con profesionales, técnicos o especialistas para realizar
actividades especificas relacionadas con la salud o la gestion administrativa.

e Contrato de Obra o Labor: Se utiliza cuando la ESE necesita contratar a una
persona para realizar una tarea o proyecto especifico. Este contrato tiene un
plazo definido y finaliza una vez que se completa la tarea.

e Contrato a término fijo: Se utiliza cuando se acuerda anticipadamente la
duracion y dia final del contrato.

e Contrato a término indefinido: Es utilizado cuando el contrato no tiene
estipulada una fecha de culminacion.

e Contrato de vinculacion por carrera administrativa.

e Contrato por Cooperativa de trabajo asociado.

Seccidn 4. Variables de evaluaciéon del clima organizacional

Se esta llevando a cabo un estudio sobre el clima organizacional en el hospital. Esta
técnica implica una serie de reflexiones que deseamos que relacione con su
experiencia en el lugar de trabajo. No hay respuestas correctas o incorrectas. Le
pedimos que sea completamente sincero, su colaboracion nos ayudara a mejorar y

desarrollar las condiciones en el entorno laboral.

1. El jefe quiere asegurarse de que comprendan adecuadamente sus tareas.
e Verdadero

e Falso

2. Por lo general, todos comparten ideas para hacer su trabajo mejor.
e \erdadero

e Falso

3. La mayoria de las tareas requieren pensar con légica.

e \erdadero
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e Falso

4. En esta organizacion, se fomenta que cada individuo tome decisiones
sobre como llevar a cabo su trabajo.
e Verdadero

e Falso

5. El ambiente en esta institucion es estresante.

e Verdadero

e Falso

6. Las personas se esfuerzan por cumplir completamente con sus
responsabilidades.

e Verdadero

e Falso

7. A menudo, nuestros compaieros hablan negativamente sobre Ila
institucion.
e \erdadero

e Falso

8. Esta institucion brinda excelentes oportunidades de formacion.
e \erdadero

e Falso

9. En esta organizacién, los ascensos dependen de opiniones personales.
e \erdadero

e Falso

10.Los conflictos entre grupos de trabajo se manejan de manera eficiente.
e Verdadero

e Falso
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11.Los objetivos de las areas estan alineados con los objetivos de la
organizacion.
e Verdadero

e Falso

12.La informacioén requerida por los diferentes grupos se transmite de forma
lenta.
e Verdadero

e Falso

13.La adopcion de nuevas tecnologias se ve con desconfianza.
e Verdadero

e Falso

14. A menudo, cuando surge un problema especifico, no esta claro quién debe
solucionarlo.
e \erdadero

e Falso

15.Se esfuerzan por mantener a los empleados informados sobre las nuevas
técnicas de trabajo para mejorar su calidad.
e Verdadero

e Falso

16.En este lugar, todos los problemas se abordan de forma constructiva.
e \erdadero

e Falso

17.Para alcanzar los objetivos laborales, debemos aprovechar todas nuestras
habilidades.
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e \erdadero

e Falso

18.En esta ocupacion, experimento satisfaccion profesional.
e Verdadero

e Falso

19.En esta organizacion, se incentiva a quienes desempeian su labor de
manera efectiva.
e \erdadero

e Falso

20.Nunca se implementan las ideas que sugerimos para mejorar el trabajo.
e \erdadero

e Falso

21.Las condiciones de trabajo son buenas.
e \erdadero

e Falso

22.En este lugar, uno encuentra motivacion interna en su trabajo.
e \Verdadero

e Falso

23.Es agradable ver el orden que prevalece en el lugar de trabajo.
e \erdadero

e Falso

24.Se siente muy motivado por ser parte del grupo.
e Verdadero

e Falso



CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DE LA E.S.E HOSPITAL NUESTRA. 128

25.Las normas disciplinarias se aplican de forma parcial.
e \erdadero

e Falso

26.Cuando surge un desafio para la organizacion, todos las areas se
involucran activamente en la solucion.
e Verdadero

e Falso

27.Lo importante es alcanzar los objetivos del area, lo demas no importa.
e Verdadero

e Falso

28.Normalmente, mi area es la ultima en recibir informacion antes de llevar a
cabo alguna accion.
e \erdadero

e Falso

29.Las ideas de los equipos no obtienen apoyo por parte de la direccion
superior.
e \erdadero

e Falso

30.Si algo parece complicado, se aplaza hasta que sea mas sencillo de
realizar.
e \erdadero

e Falso

31. A nuestro superior solo le podemos decir lo que quiere oir.

e \erdadero
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e Falso

32.En esta area se aprecia el valor de los colaboradores.
e Verdadero

e Falso

33.No hay una descripcion clara de lo que cada uno debe hacer.
e Verdadero

e Falso

34.Casi nadie pone mucho esfuerzo en hacer su trabajo.
e Verdadero

e Falso

35.Cuando alguien no sabe como hacer algo, nadie le presta ayuda.
e Verdadero

e Falso

36.Cuando enfrentamos un problema en el trabajo, nadie muestra interés en
solucionarlo.
e Verdadero

e Falso

37.Hay grupos con reglas y valores que no benefician el trabajo de la
institucion.
e \erdadero

e Falso

38.Los programas de desarrollo de la organizacion ayudan a los empleados a
crecer en sus carreras.

e \erdadero
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e Falso

39.Aqui unicamente estan pendientes de los errores.
e Verdadero

e Falso

40.Aqui se traslada o se expulsa al trabajador con facilidad.
e Verdadero

e Falso

41.En general, el trabajo se hace de forma simple o de calidad mediocre.
e Verdadero

e Falso

42.Casi todos hacen su trabajo como les parece mejor.
e Verdadero

e Falso

43.Realmente nos importa la reputaciéon de la organizacién.
e Verdadero

e Falso

44.Ser eficiente en el trabajo no conlleva ningun tipo de reconocimiento.
e Verdadero

e Falso
45.Cada area trabaja de forma independiente.
e Verdadero

e Falso

46.En esta organizacion, el poder esta concentrado en unos pocos grupos.
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e \erdadero

e Falso

47.Periédicamente tenemos problemas debido a la circulacion de informacion
inexacta (chismes).
e \erdadero

e Falso

48.En este lugar, es posible desarrollar tu ingenio y creatividad.
e \erdadero

e Falso

49.Nuestro jefe es comprensivo pero exige muy poco.
e \erdadero

e Falso

50.A menudo, comenzamos proyectos sin saber por qué los estamos
haciendo.
e \erdadero

e Falso

51.El jefe no se interesa en recibir sugerencias para mejorar la calidad del
trabajo.
e Verdadero

e Falso
52.Los programas de formacion son accesibles solo para un reducido grupo.
e Verdadero

e Falso

53.En esta organizacién, ascender significa enfrentar desafios mas grandes.



CLIMA ORGANIZACIONAL DEL PERSONAL ASISTENCIAL DE LA E.S.E HOSPITAL NUESTRA. 132

e \erdadero

e Falso

54.Hay poca libertad para llevar a cabo el trabajo.
e Verdadero

e Falso

55.Los problemas se abordan de manera organizada para hallar soluciones
creativas.
e \erdadero

e Falso

56.El esfuerzo de este equipo merece reconocimiento.
e \erdadero

e Falso

57.Todas las decisiones deben ser consultadas con los superiores antes de
implementarlas.
e \erdadero

e Falso

58.Por lo general, las personas son responsables de supervisar su propio
trabajo.
e Verdadero

e Falso

59.La mayoria de los empleados en esta institucion nos sentimos contentos
con el entorno de trabajo del area.
e Verdadero

e Falso
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60.Defendemos con pasion el trabajo y la reputacion de nuestro area.
e \erdadero

e Falso

61.El trabajo en equipo en esta organizacién es destacado.
e \erdadero

e Falso

62.Compartimos los recursos limitados de nuestra area con otros grupos de la
organizacion sin problemas.
e \Verdadero

e Falso

63.Las personas que tienen informaciéon no la comparten con facilidad.
e \erdadero

e Falso

64.En esta organizacién existen grupos que se oponen a todos los cambios.
e \erdadero

e Falso

65.Cada uno cuenta con los elementos necesarios de trabajo.
e \erdadero

e Falso

66.En general, la institucion reconoce a las personas que trabajan
eficazmente.
e \erdadero

e Falso
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67.Por lo general, tenemos muchas cosas por hacer y no sabemos por cual
empezar.
e \erdadero

e Falso

68.Cuando evaluamos un problema, las opiniones de algunos de mis
companeros no siempre son honestas.

e Verdadero

e Falso

69.Normalmente, se otorga un reconocimiento especial al buen rendimiento
laboral.

e \Verdadero

e Falso

70.A mi jefe no le interesa la calidad del trabajo.
e Verdadero

e Falso

71.A la gente le gusta encargarse de las tareas importantes.
e Verdadero

e Falso

72.En general, todos cuidan con atencion los recursos de la institucion.
e \Verdadero

e Falso

73.En esta organizacion, los resultados dependen del esfuerzo de unas pocas
personas.
e Verdadero

e Falso
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74.Los colaboradores se enorgullecen de formar parte de esta institucion.
e \erdadero

e Falso

75.Cada uno es visto como un experto en su labor y se le trata como tal.
e Verdadero

e Falso

76.La ejecucion de las funciones se evaliua de manera adecuada.
e \Verdadero

e Falso

77.Los distintos niveles de la jerarquia en la institucion no trabajan en
conjunto.
e \erdadero

e Falso

78.En esta organizacion, las areas estan en conflicto constante.
e \Verdadero

e Falso

79.En esta organizacion, la informacién se encuentra en manos de unos pocos
grupos.
e \erdadero

e Falso

80.Los niveles superiores no propician cambios positivos para la institucion.
e Verdadero

e Falso
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Carta de invitacion
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FACULTAD NACIONAL DE SALUD PUBLICA.

“Hector Abad Gomez”.

e
UNIVERSIRALY
DE ANTIRIUTA

Phe

Doctor.

Diego Fernando Goez.

Gerente.

E.S.E Hospital Nuestra Senora del Perpetuo Socorro.
Dabeiba, Antioquia.

Apreciado gerente, reciba un cordial saludo,

La presente es para expresarle amablemente y solicitarle el permiso y autorizacion
para desarrollar una investigacion que lleva por nombre “ Clima organizacional del
personal asistencial del area de urgencias en la ESE Hospital Nuestra Sefiora del
Perpetuo Socorro del municipio de Dabeiba Antioquia en el afio 2023 y tiene como
objetivo conocer como es el ambiente laboral del personal asistencial en el area de
urgencias, con el fin de desarrollar acciones de respuesta para las situaciones que
generen conflicto dentro de la entidad y lograr llegar a conclusiones que den
solucidn y ayuden a mejorar el clima organizacional que hay en la institucion.

La investigacion del tema ya mencionado, se llevara a cabo por dos estudiantes de
la Facultad Nacional de Salud Publica de la Universidad de Antioquia, que cursan la
carrera de Administracion en Salud y se encuentran desarrollando el trabajo de
grado. El estudio es totalmente con fines académicos y contempla la asesoria en su
desarrollo por la Universidad de Antioquia, y se garantiza la completa
confidencialidad del personal de la institucion. Le invitamos a que sean participes de
este proceso de investigacion a través de un estudio de naturaleza cuantitativa.

Se plantea realizar las visitas en junio, julio y agosto, una ocasién por mes, en la
primer visita se realizara la presentacion de los estudiantes investigadores y la
aplicacion fisica del instrumento de recoleccidon de la informacidn, en la segunda se
realizara seguimiento a la encuesta digital que se dejaria para quienes no la
pudieron realizar de forma fisica y en la ultima visita sera para la socializacién de los
resultados.

Esta institucion se tomd en cuenta porque la conozco, he estado en sus
instalaciones realizando practicas académicas, por la cercania que he tenido a lo
largo de mi proceso formativo con ella, por reciprocidad y porque sabemos que es
puede ser un insumo importante para la institucion.
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Agradecemos su atencion prestada y quedamos atentos a la respuesta.
Cordialmente,

[ T'_r.l.f"t'.. C‘

Andres Felipe Cabrera Renteria.
Cc: 1.039.290.848 de Dabeiba,Antioquia.

S\Jgﬂﬂaﬂeﬂi{) n\deSc.\uezt ‘

Susana Rendén Velasquez.
Cc: 1.001.132.527 de Medellin, Antioquia.
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Carta de respuesta o AVAL
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Ej-ﬁr Hu!‘llﬂ"‘l Cidigo:
E.S.E HOSPITAL NUESTRA SENORA Versiénam
DEL PERPETUQ SOCORRO - .
'HE DABEIBA-ANTIOCUILA Fecha de aprobacion:
.m._mifﬂ“m“ﬂ NIT 890984670-6
IRAERAA, A T, P'aglna 1del

Dabeiba, 14 de junio de 2023,

ST,

Andrés Felipe Cabrera Rentera
Susana Rendon Velasquez
Estudiantes de administracion en Salud UdeA.

ASUNTO: Respuesta a solicitud de permiso y autorizacion para llevar a cabo
la investigacion “Clima organizacional del personal asistencial del area de
urgencias en la ESE Hospital nuestra sefora del perpetuo socomo del
municipio de Dabeiba Anfiogquia en el ano 2023",

Cordial saludo,

De parte de la ESE. Hospital Muestra Sefora del Perpetuo socomo s muy
grato ser parte de su proceso de formacion profesional que adelanta, es por
esto gue nos colocamos en disposicion para gue se lleve a cabo en nuestras
instalaciones la investigacion “Clima organizacional del perscnal asistencial
del darea de urgencias en la ESE Hospital nuestra sefora del perpetuo socomo
del municipio de Dabeiba Antioguia en el ano 2023" como estudiantes de
Administracion en Salud de la UdeA. Solicitamos la mayor confidencialidad

con la informacion suministrada dentro de la ESE, ademads de compartimos [a
informacion recolectada.

CQuedamos a la espera de su visita,
Cordialmente,

Joars Fuae Toeo €.

JUAN PABLO TORD CARDOMA
DIRECTOR ADMINISTRATIVO

Carrera 10 Mo 6 22 Dabeiba- Anboquia, teléfono: BS90045, Fax 8390450
Web: esenuesirasencora-dabeiba-antioquia gov.co.

Comea elecirdnica: gerenciaf@hospitaldabeiba gov.co
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