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Resumen

El objetivo de la investigacion fue determinar la relacion entre Clima
Organizacional y el Desempenio Laboral del area administrativa del
Hospital Universitario de Sincelejo. La investigacion es descriptiva,
con un disefio transeccional, contemporaneo, multivariable, de
campo y correlacional. El estudio se abord6é desde una ontologia
realista, una epistemologia positivista y un enfoque cuantitativo. La
poblacion estuvo compuesta por cuarenta y tres (43) empleados que
laboran en el area administrativa de la unidad de estudio; la muestra
fue de 25 profesionales del area. La técnica de recoleccion de la data
fue la encuesta. Como instrumento se aplico un cuestionario con
cuarenta y dos (42) items aplicados. Se determiné que la correlacion
de las dos variables de Clima Organizacional (V1) y Desempeiio
Laboral (V2) tiene un alto grado de fiabilidad al obtener un 86,3%,
es decir, todo fue incluido en el procesamiento de la informacion,
y la correlacion es significativa al nivel 0.01. Se concluye que, de
manera correlacionada, el Clima Organizacional sano influye de
manera positiva en el desemperio laboral, es decir, que en el Hospital
Universitario de Sincelejo se mantiene un 6ptimo Clima Organizacional
generando trabajadores satisfechos, favoreciendo significativamente
el Desempeno Laboral de cada uno de los empleados.
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Organizational climate and its relation to labor performance
at the Hospital Universitario de Sincelejo, Colombia

Abstract

The objective of the research was to determine the relationship
between the organizational climate and the work performance of
the administrative area of the Hospital Universitario de Sincelejo.
The research is descriptive, with a transectional, contemporary,
multivariate, field and correlational design. The study was
approached from a realistic ontology, a positivist epistemology and a
quantitative approach. The population consisted of forty-three (43)
employees who work in the administrative area of the study unit; the
sample consisted of 25 professionals in the area. The data collection
technique was the survey. As an instrument, a questionnaire with
forty-two (42) items applied was applied. It was determined that
the correlation of the two variables of organizational climate (V1)
and work performance (V2) has a high degree of reliability when
obtaining 86.3%, that is, everything was included in the information
processing, and the correlation is significant at the 0.01 level. It is
concluded that, in a correlated way, the healthy organizational climate
has a positive influence on job performance, that is, an optimal
organizational climate is maintained at the Hospital Universitario de
Sincelejo, generating satisfied workers, significantly favoring the job
performance of each of the employees.

Keywords: organizational climate, job performance, health sector,
hospital sector.
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Introduccion

Las organizaciones cada vez afrontan mayores dificultades para
estimular y motivar su talento humano, debido a que existen factores que
alteran su estabilidad, como las condiciones de trabajo, las oportunidades
de ascenso, la carga laboral, el nivel de estrés, las relaciones interpersonales,
entre otras; que, a pesar de sus variadas representaciones y manifestaciones,
son innegables la aplicacion de estrategias para mejorar los procesos
organizacionales. Es, entonces, donde se evidencia la importancia en
mantener una cultura y un Clima Organizacional 6ptimos.

El Clima Organizacional y su relacién con el desempetio laboral,
como tema de esta investigacion, es actualmente conocido como una de
las bases mas importantes dentro de las actividades laborales, pues permite
generar bienestar en los empleados, de acuerdo con la percepcion frente a
los estimulos y comunicacion que actuan directamente sobre el trabajo y
las funciones que ejercen cada uno en una empresa. Esto se puede reflejar
en la comunicaciéon, motivaciéon, cooperacion, confianza, interrelaciones
personales entre otros, aportando resultados positivos o negativos segun
sea el caso, siendo factores influyentes en la consecucion de los objetivos
organizacionales a través del incremento de la productividad, satisfaccion
de los empleados, innovacion, reduccion de la tasa de rotacion o incluso
el desempenio de los empleados, siendo el caso contrario consecuencias
negativas como la disminucion de la productividad, ausentismo laboral,
incremento de la tasa de rotacion, entre otros aspectos.

Este tema toma cada vez mas fuerza dentro de las organizaciones
cuyo eje central es apuntar a un crecimiento arraigado a la direccion
estratégica donde el talento humano es clave para el logro de los objetivos
y el cumplimiento de la mision de cada entidad, permitiendo entrelazar
la percepcion y el sentir de los trabajadores frente al desarrollo de las
competencias propias de sus funciones, como un vinculo que puede que
fortalezca el Desemperio Laboral y el logro de las estrategias organizacionales,
con el fin de marcar las causas propias de su desarrollo.

Por lo anterior; se infiere la relacion entre Clima Organizacional y
comportamiento laboral. Con base a lo expuesto, Silva (1996) y Torres
y Zegarra (2014), otorgan un concepto concreto y real, y mencionan la
importancia de hablar de la influencia del clima sobre las actitudes y
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comportamientos, pues implica repercusiones sobre el desempeno; siendo
este ultimo determinante para la empresa, ya que de este depende el logro
de los objetivos. De esta manera, al no facilitar un Clima Organizacional
conveniente, las empresas se verian afectadas.

Las investigaciones sobre el clima laboral se constituyen en un
proceso sumamente complejo a raiz de la dinamica de la organizacion, del
entorno y de los factores humanos. Muchas de las empresas e instituciones
reconocen que uno de sus activos fundamentales es su componente
humano y, para estar seguros de la solidez de este talento humano, las
organizaciones requieren contar con mecanismos de medicion del clima
organizacional, igualmente usar estrategias que mejoren el ambiente laboral
en las empresas, razon por la que se ha desarrollado un sin ntumero de
estudios e investigaciones basadas en elementos o factores que determinan
el clima laboral y que pueden influir en el éxito de una organizacion.

Esto implica que toda empresa debe conocer si hay una influencia del
Clima Organizacional sobre el desempenio de sus trabajadores, para ello se
seleccion6 al Hospital Universitario de Sincelejo, el cual, en la actualidad,
es una institucion gubernamental que ha buscado generar una satisfaccion
integral con altos estandares de calidad, entre ellos fortalecer su recurso
humano. El objetivo que tiene esta institucion, entre otros, es procurar
realizar mejoras continuas para ofrecer servicios de calidad, y sentido comun.
Pero, pese a los esfuerzos por alcanzar sus metas, en el logro de alcanzar
altos estandares de calidad ha presentado una serie de inconvenientes a
nivel interno de la organizacion, especialmente en su recurso humano,
que, segun fuentes consultadas, existen barreras comunicacionales, baja
motivacion, inconformidad con el salario, bajo compromiso institucional y
esto se evidencia en los altos niveles de conflicto, bajo sentido de pertenencia,
ineficiencia en el cumplimiento de las actividades programadas y el aparente
desanimo en el trabajo. Este andlisis fue enfocado en el area administrativa
estudiando el clima organizacional, lo que pretende evidenciar ;cual es la
incidencia que el Clima Organizacional tiene en el Desempenio Laboral
en los trabajadores del area administrativa del Hospital Universitario de
Sincelejo?

De alli, que el objetivo de la investigacion es determinar la relacion
que existe entre el Clima Organizacional y el Desempeiio Laboral en el area
administrativa del Hospital Universitario de Sincelejo — Departamento de
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Sucre, para evidenciar el grado de correlacion que existe en las variables
mencionadas. Ademas, de proporcionar la informacion resultante para
conocimiento de la situacién actual del area administrativa del Hospital
Universitario de Sincelejo en lo que a Clima Organizacional y Desempetio
Laboral se refiere.

Plataforma tedrica

Investigaciones previas

Diversas investigaciones han determinado la influencia del Clima
Organizacional sobre el desempenio laboral, entre los cuales se pueden
mencionar:

* Pastor (2018), realizo una investigacion para determinar la
existencia de una relacion entre el Clima Organizacional y el
Desempenio Laboral en los trabajadores administrativos de una
empresa privada de combustibles e hidrocarburos en Lima
durante el ano 2017, para lo cual tomé una muestra de 168
unidades de un total de trabajadores de 280. Los resultados de la
investigacion demuestran que existe una relacion entre el Clima
Organizacional y el nivel de desempetio al obtener el valor de
Rho de Spearman es de 0,941, lo que representa presenta una
correlacion significativa.

* De la Cruz y Huaman (2016), titulada Clima Organizacional y
Desempeno Laboral en el personal del programa nacional cuna en
la provincia de Huancavelica, Pert. El estudio se realizé con una
muestra de 32 trabajadores proporcionando como resultado que
el Clima Organizacional tiene una relacion positiva y significativa
con el desempenio laboral, siendo la relacion hallada, r =71% que
tiene asociado una probabilidad p=0.0.

* Espinoza (2018), con una muestra de 105 empleados del
Hospital de Huaral, obtuvo como resultado una relacién directa y
positiva entre el Clima Organizacional y el desempenio laboral; y
propuso una serie de recomendaciones como establecer objetivos
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estratégicos, capacitar a los trabajadores con niveles bajos de
satisfaccion y obtener medios a fin de estimular a los trabajadores
con recompensa.

Clima Organizacional

Es importante conocer que, segin Gan (2007), el término Clima
Organizacional fue introducido por primera vez por Elton Mayo entre
los afios 1927 y 1939, cuando por algunos experimentos llevados a cabo
en companias como Western Electric, pusieron en manifiesto el valor
de las relaciones humanas entre otras variables de percepcién como: la
satisfaccion, las condiciones del entorno laboral, el sentido de pertenencia
y unas mas que actualmente forman parte de las caracteristicas del clima
organizacional. Lo que llevo a que en esa época; muchos interesados en
el tema vieran con gran claridad algunos fenomenos presentados dentro
del entorno laboral, con base a esto, iniciaron varios estudios que dieron
apertura a diversas ramas.

Gellerman, en 1960, introduce por primera vez en Psicologia
Industrial el concepto de clima organizacional; aunque de su estudio no
exista una unificacion de definiciones exactas que permitan elaborar una
clara concepcion del clima, en estas descripciones intervienen factores
como estructura, politicas y reglas percibiendo atributos subjetivos como
la cordialidad y el apoyo. A partir de alli los investigadores no se han
enfocado tanto en la busqueda de un acuerdo en su definicion, sino mas
por el aspecto metodologico, como por ejemplo los efectos que tienen el
clima sobre los resultados individuales, como el impacto sobre el empleado
de acuerdo a su percepcion (Chiavenato, 2009).

Existen muchas definiciones que han sido compartidas a través de
las investigaciones realizadas a lo largo de los afos en lo referente al clima
organizacional. El teoérico Uribe (2015, citado por Espinoza, 2018) agrega
que las investigaciones y los estudios del Clima Organizacional se han
desarrollado desde mediados del siglo XIX. Siendo el teérico Maslow (en
su aporte sobre la teoria de motivacion laboral), uno de los precursores del
clima organizacional.
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El autor Goncalves (1997), define el término como las percepciones
que el trabajador tiene sobre las estructuras y procesos que ocurren en un
medio laboral; en pocas palabras, el autor se refiere a los diferentes factores
que intervienen de forma directa o indirecta en la apreciacion que el
personal tiene sobre la empresa. Los aportes de este autor son de gran valor
para los estudiosos del comportamiento organizacional y la administracion
quienes buscan darle importancia al clima organizacional, pues, expresan
que esta variable constituye la configuracion de las caracteristicas de una
empresa, asi como las diferencias personales en los individuos que pueden
construir su personalidad, la cual puede influir en el comportamiento de
una persona en su lugar de trabajo.

El autor, Chiavenato (2009), define el clima como el conjunto de
ideas compartidas por los miembros de una organizaciéon correspondiente
al trabajo, el ambiente, las relaciones interpersonales, y los diversos factores
que afectan al trabajo. La teoria de Chiavenato (2009) amplia la concepcion
de los factores que influyen en el ambiente laboral siendo algunos de ellos
producto de la concepcion de los trabajadores acerca del medio e incluso
sus condiciones personales las cuales son variables menos controlables,
pero siempre fijas dentro del clima organizacional.

Por su lado, Lewin, Lippitt y White (1939) definen el clima como
vinculo entre el individuo y el ambiente, mientras los tedricos Hellriegel y
Slocum (1974) senalan que cuando el Clima Organizacional es analizado
y medido a nivel individual tiene que ver exclusivamente con el clima
psicologico y cuando es abordado desde la organizacion hace referencia
al clima organizacional, esta tltima definicion precisa un punto bastante
significativo y denota lo poco similar que seran los resultados de un
estudio basados en un clima psicologico, dado que siendo una exploracion
individual del clima mostraria una percepcion aislada del medio.

Se cree que la condicion psicolégica de cada trabajador repercute en la
manera como asume las situaciones diarias, al igual que en las interrelaciones
que este mantiene con el medio donde desarrolla sus actividades, siendo
esta condicion determinante en el clima laboral de una empresa debido a
la influencia del comportamiento del equipo de trabajo. Sin embargo, no
es lo tnico de lo que depende un ambiente ameno ya que no se puede
desconocer lo que proporciona la empresa desde sus estrategias gerenciales.
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Mientras, Villarreal (2012), Segredo (2013) y Rodriguez (2015),
mencionan que se pueden identificar a las organizaciones principalmente
desde las percepciones que les otorgan a los sujetos. Los autores concentran
su atencion en la apreciacion que el empleado concibe dentro de la empresa
para plasmarla como una caracteristica de las organizaciones.

A continuacion, se presenta el Cuadro 1, en la cual se extrajeron las
unidades de significado que consideran los autores consultados en sus

definiciones:
Cuadro 1
Clima organizacional. Unidades de significacion
UNIDAD DE
AUTORES DEFINICIONES APORTADAS SIGNIFICADO

Lewin,

Lippitt ) o . Individuo y
y White Vinculo entre el individuo y ambiente. Ambiente
(1939)

La concepcion . Analizado y
_ Clima .
. del término N medido indi- A
Hellriegel : psicolégico : Percepcion del
Clima vidualmente -~
y Slocum Oroanizacional Individuo
(1974) 5 . Ambiente
de estos autores . Analizado y
. Clima _
se dividen entre: o o medido desde
rganizacional L
la organizacion
Conjunto de ideas compartidas por los miembros  Percepciones de los
Chiavena-  de la organizacion correspondiente al desempenio, individuos
to (2009) a las tareas realizadas, el ambiente, las relaciones Ambiente
interpersonales, entre otros. Objetivos
Schneider Es el conjunto de percepciones de los individuos Perc.epqo.nes de los
y Macey con su medio interno de trabajo individuos
(2011) Jo- Contexto
Segredo  Identifica a las organizaciones principalmente desde Percepciones de los
(2013) las percepciones que les otorgan a los sujetos. individuos

Fuente: Elaboracion propia con base a las referencias de los autores.
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Como se puede observar, existen tres unidades de significado acerca
del clima organizacional: percepcion de los individuos, metas y ambiente,
Por lo tanto, en esta investigacion se asume como definicion a la sumatoria
de las percepciones que cada individuo tiene acerca del ambiente laboral
para el logro de sus objetivos.

Los conceptos esbozados permiten inferir que el Clima Organizacional
debe ser concebido desde una dimension global que influye positiva o
negativamente en el desempeno del individuo por ende de la organizacion
como sistema, puesto que cada persona esta interrelacionada con todos
los elementos que intervinientes en su entorno laboral, desde lo material
hasta lo humano, al considerar que el individuo es un ser psicosocial que
interactua activamente en pro de los objetivos organizacionales.

Esta definicion deja ver las relaciones entre los elementos individuales,
las caracteristicas y los procesos de la organizacion reflejados en laapreciacion
de losindividuos, concordando con el concepto antes mencionado otorgado
por Chiavenato (2009), teniendo en cuenta la variable de apreciacion que
tiene el empleado, sobre las diferentes particularidades que componen a la
organizacion. Por lo tanto, es necesario que para comprender y profundizar
en el andlisis del Clima Organizacional de una empresa se deba estudiar el
comportamiento de las personas, la estructura organizacional y el medio en
que se desenvuelven.

Por lo tanto, se sostiene que el clima organizacional, es un componente
multidimensional de elementos que se descomponen en términos de
estructuras, tamano de la organizacion, modos de comunicacion y estilo
de la direccion, por lo tanto, existe una correlacion directa, que favorece la
creatividad, la confianza y la proactividad de los empleados.

Es importante tener presente que el Clima Organizacional es un
intangible que tiene una influencia marcada sobre el desempeno de las
organizaciones y es tema de importante atencion por parte de la gerencia,
puesto que se ha creado mucha relevancia en ellas a raiz de los conflictos y la
necesidad de estimular ambientes saludables. Entendiendo que, es uno de
los elementos dentro de la organizacion que ayuda al buen funcionamiento
de esta; beneficiando el logro de la mision y objetivos.
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Paraprofundizar, en las definiciones esbozadas, se presentalas posturas
de algunos investigadores sobre los enfoques del clima organizacional.
Primeramente, se expone la postura de Schneider y Reichers (1983),
quienes estudian el Clima Organizacional sobre la base de tres aspectos
distintos, éstos son:

El enfoque estructural: Donde Forehand y Gilmer, citados por De
la Cruz y Huaman (2016), mencionan que es el conjunto de rasgos o
particularidades imborrables y permanentes, que describen a una empresa,
por esto se logra diferenciar de otra. Ademas, es posible que influya en el
comportamiento de las personas que la forman. Si se asume este enfoque,
se negaria el aprendizaje que se adquiere con la evolucion de la experiencia
en el desempeno laboral. Los aspectos pueden cambiar y ser distintos, por
lo tanto, no seran permanentes sino evolutivos.

El enfoque subjetivo: Es una perspectiva unica y sus maximos
representantes son Halpin y Crofts citados por De la Cruz y Huaman (2016),
quienes lo definen como la opinion que el colaborador forma de la empresa,
es decir, una vision individual, intrinseca e intransferible, que desarrolla el
empleado frente a los diferentes escenarios inmersos en la organizacion. Es
necesario, expresar no solo se trata, solo de una opinion, sino que se debe
considerar la percepcion de cada miembro de la organizacion. La nocion
de percepcion proviene de la palabra latina perceptio, lo que implica la
manera de como actua el individuo y la consecuencia de percibir, es decir
que tenga la capacidad de detectar mediante los sentidos los elementos,
imagenes, sensaciones, entre otras, para hacerse una impresioén consciente

de la realidad.

Por otro lado, se encuentra el enfoque Interaccionista Simbolico
de Mead, citado por Schneider (1975), expresando que es un fenémeno
psicolégico basado en el alcance de la identidad en la toma de actitudes de
otros hacia uno como propias, la unidad “Self” es entonces, segin Mead,
altamente cognitiva porque es lo mismo que hablar de “mente”.

Adicionalmente, Litwin y Stringer (1968), exponen un enfoque
llamado sintesis que es la forma mas reciente de ver el enfoque estructural
y subjetivo, y lo definen como los efectos subjetivos percibidos sobre el
estilo admirativo de una organizacion, estos forman el objetivo informal
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de los directivos y también otros elementos como lo ambiental, ya que
influye sobre sobre las actividades, asi como las creencias, los valores y la
motivacion que las personas tienen al trabajar en una organizacion.

Para un amplio entendimiento de los diferentes enfoques del Clima
Organizacional se presenta a continuacion el Cuadro 2.

Cuadro 2
Enfoques del clima organizacional. Unidad de significado
ENFOQUES UNIDAD DE
AUTORES pORTADOS DEFINICIONES SIGNIFICADO
Conjunto de rasgos o Caracteristicas
Enfoaue particularidades imborrables y imborrables y
4 permanentes que describen a permanentes que
estructural
una persona (Forehand y Gilmer, describen a una
1964
Schneider ) . cripresd
. Los aportes de Schneider en
y Reichers w0 al enf - onist
1983 cuanto al enfoque interaccionista ,
( ) simbdlico, estan basados en la Influencia del
Enfoque ) B . . contexto en el
o teoria del “comportamiento social .
Simbolico ) . comportamiento del
afirmando que el comportamiento individuo
del sujeto va acorde al contexto
donde se desenvuelve.
‘ Bajo el pensgmlento de Halpin Opinion de los
Halpin y Crofts fue insertado un nuevo
Enfoque o colaboradores
y Crofts o enfoque llamado subjetivo, o
Subjetivo . L (individuos) de la
(1963) definido como la opinion que el
empresa
colaborador forma de la empresa.
Percepcion de los
Logran definirlo como los efectos individuos
Litwin y subjetivos percibidos del medio Ambiente
Stringer  Enfoque Sintesis y que pueden influir en las Influencia en
(1968) actividades, las creencias, los actividades
valores y la motivacion. Comportamiento del
individuo

Fuente: Elaboracion propia con base a las referencias de los autores.

Estos enfoques, deben ser revisados a la luz de los avances del
comportamiento organizacional ante las complejidades de los avances
cientificos, tecnolégicos y humanisticos. En relaciéon a las posturas
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planteadas anteriormente en el Cuadro 1, lanueva unidad de significado que
complementa a las previamente identificadas es la influencia del contexto
en el comportamiento del individuo, por lo tanto, se asume como valida
pues, el individuo es un ente psicosocial afectado por percepciones que
desarrolla tanto del ambiente interno de la organizacion como los factores
externos a esta, y que moldean su comportamiento.

Dimensiones del Clima Organizacional

A continuacion, se presentan las dimensiones de la variable antes
definida, lo que ayudo a tener un amplio y mas claro conocimiento del
término. Es inevitable senalar que estas dimensiones no son las tnicas,
y que no existe tampoco existe un clima unico o ideal, pues esto esta
condicionado por las caracteristicas de cada organizacion. Por lo tanto, en
esta investigacion se asumen cuatro dimensiones propuestas por Litwin
y Stringer (1968), pues son las que requieren ser medidas y se justan se
ajustan a las complejidades y al entorno del Hospital Universitario de
Sincelejo, objeto de estudio de esta investigacion:

e Identidad: Es medida por el sentido de pertenencia de los
individuos hacia la organizacion y la contribucion del logro de
los objetivos tanto personales como organizacionales.

* Cooperacion: Medida a través de la solidaridad de los miembros
de la organizacion.

» Estructura: Representa la percepcion de las obligaciones, de las
reglas y de las politicas que se encuentran en una organizacion.

* Recompensa: Constituye la percepcion de los integrantes de la
compania sobre la recompensa recibida por el trabajo bien hecho.

Lacombinacion de estas dimensiones ayudaalos procesos de direccion
enfocados en el desarrollo personal, ademas de evaluar la productividad, el
desarrollo organizacional, los aportes a la cultura organizacién y los estilos
de comunicacion.
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Construccion Teorica del término desempeiio laboral

Para continuar con el desarrollo tedrico de esta investigacion se
presenta a continuacion lo concerniente con la segunda variable objeto
de estudio, es decir, el desempetio laboral. Para ello, se presentan algunas
definiciones para extraer sus unidades de significado que estan presentes.

Segin Chiavenato (2000), lo define como la conducta o
comportamiento del empleado, para el seguimiento y posteriormente el
cumplimiento de los objetivos trazados, el cual forma parte de la estrategia
que el empleado se propone para alcanzar sus fines. Mientras, D" Vicente
(1997) citado por De la Cruz y Huaman (2016), presenté el Desempertio
Laboral como el nivel de ejecucion alcanzado por el trabajador en el logro
de las metas dentro de la organizacién en un tiempo determinado.

Por su parte, Stoner (1994), menciona que el Desempernio Laboral
es la manera como los miembros de la organizacion trabajan eficazmente
para alcanzar metas comunes, sujetos a las reglas basicas establecidas con
anterioridad. Por otro lado, Palaci (2005), hace referencia al enfoque de la
psicologia organizacional positiva, el cual busca el maximo desarrollo de
las virtudes personales. Esta perspectiva estd basada en estudios realizados
por autores como Martin Seligman y Mihalyi Csikszentmihaly, el cual esta
orientado a elevar la calidad de vida laboral, la salud y el bienestar y la
satisfaccion en general de los empleados, lo cual impacta el desempeno
laboral.

Cuadro 3
Desempeiio laboral. Unidades de significacion

UNIDADES DE

AUTORES DEFINICIONES APORTADAS SIGNIFICACION
Conducta o comportamiento del Conducta o
Chiavenato (2000) empleado, para el seguimiento y comportamiento
posteriormente el cumplimiento de los Logro de los
objetivos trazados. objetivos
D’ Vicente (1997) Nivel de ejecucion alcanzado por el Actividades
citado por De la trabajador en el logro de las metas Logro de las metas
Cruz y Huaman dentro de la organizacion en un tiempo Tiempo
(2016) determinado. determinado
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UNIDADES DE

AUTORES DEFINICIONES APORTADAS SIGNIFICACION
Es la manera como los miembros de Actividades eficaces
la organizacion trabajan eficazmente Logro de las metas

Stoner (1994) para alcanzar metas comunes, sujetos comunes
a las reglas basicas establecidas con Reglas basicas
anterioridad. establecidas

Desarrollo de

Maximo desarrollo de las virtudes .
virtudes personales

Palaci (2005)
personales.

Fuente: Elaboracion propia con base a las referencias de los autores.

De estas definiciones, se extraen algunas unidades de significado
similares como son: la conducta o comportamiento del trabajador, logro
los objetivos y metas organizacionales, tiempo determinado, reglas
organizacionales, desarrollo de las virtudes personales

De estas unidades de significacion, se observa que el Desempeiio
Laboral expresa la representacion del proceder del empleado con el
fin de lograr los objetivos y metas organizacionales sobre la base de las
reglas establecidas, en la buisqueda del desarrollo de virtudes personales.
Asumiendo, esa vision, implica la formulacién de estrategias para la eficaz
utilizacion de los recursos; es decir, cuando el empleado alcanza sus
objetivos con un éptimo manejo de sus recursos o con pocos, o no logra
obtenerlos, indica como es su desempenio, y este desempeno puede llegar a
presentar variaciones de un empleado a otro.

En ese sentido, el desempenio, desde el marco procedimental esta
determinado por el cumplimiento de las actividades, que pueden ser
tangibles o intangibles, o mas bien; pueden ser observables o pueden
ser medibles y las que puedan ser deducidas por quienes corresponda.
Ademas, se debe considerar una serie de elementos como las caracteristicas
de las personas dentro de una organizacion, sus funciones individuales y
en colectivo, y las caracteristicas que presenta el trabajo que identifique a la
empresa Como una organizacion positiva. Ante este contexto, es importante
entender que las condiciones de trabajo constituyen una variada cadena
con caracteristicas complejas y dindmicas que se cambian y (re) estructuran
la composicion de las organizaciones
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Dimensiones del desempeno laboral

A través de muchas investigaciones, los autores han llegado a
postular una gran variedad de dimensiones o elementos que se encuentran
relacionados directamente con esta segunda variable, el desempeiio
laboral. A efectos de este estudio, medira esta variable a través de las tres
dimensiones que plantea Gorriti (2007), quien se apoya en las teorias de
varios autores como Borman (2004) y Campbell y Wiernik (2015), que
soportan la evaluacion del desempeno laboral. Estas dimensiones fueron
adaptadas para el desarrollo de esta investigacion. Las dimensiones son:
ayuda a otros, vinculacion organizacional y desempenio mas alla del puesto.
A continuacion, se detallan:

e Ayuda a otros: esta dimension sugiere que dentro del lugar
de trabajo se manifiesten la ayuda a otros haciendo uso del
conocimiento y las destrezas que cada uno posee, es decir, no ser
ajenos a las debilidades que tienen los companeros para realizar
sus labores en donde la cooperacion, la cortesia y el apoyo
emocional expresado en la motivacion a realizar las actividades es
fundamental para procurar la estabilidad del desemperio y para el
logro de los intereses del grupo.

* Vinculacién organizacional: Borman (2004) senala que esta
dimension se relaciona con la manera en la que los trabajadores
representan a la organizacion segtin la perspectiva que cada uno
tiene mas alla de las circunstancias, es decir, si estos muestran
satisfaccion, lealtad y compromiso hacia la organizacion. Se asume,
entonces, como los valores que impulsan el comportamiento para
responder y comunicarse con los diferentes grupos de interés, se
mide a través de: lealtad, representacion y compromiso

* Desempeiio mas alla del puesto: Campbell y Wiernik (2015),
seniala que el esfuerzo demostrado en el impulso extra que los
empleados ponen en sus comportamientos, destreza en las tareas
especificas del puesto diferencia el contenido de una ocupacion
concreta haciendo cada trabajo tnico. Esta dimension, se
considera muy importante porque representaria un factor de
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originalidad en cada trabajador y esta estrechamente ligada
a la dimension vinculacién organizacional. Se mide por los
indicadores: persistencia, autodesarrollo e iniciativa

En la Tabla 1 se presenta el cuadro de operacionalizacion de las

variables:

Tabla 1
Cuadro de variables

VARIABLES DIMENSION

INDICADORES

ITEMS ESCALA

Sentido de pertenencia y

Identidad o 1-6
objetivos personales
. Solidaridad de los miembros de
, Cooperacion L 7-12
Clima la organizacion
organizacional imi
g Estructura Ngrmas y cumplimiento de las 13.18
mismas
Recompensa EstlmglosA por parte de la 19-24
organizacion
Cooperacion
Ayuda a otros  Cortesia
Motivacion 25-30
b i Vineulacic Lealtad
CSCIPENo mentacion Representacion 31-36
laboral organizacional
Compromiso
Desempefio Persistencia
mas alla del  Auto- desarrollo 3749
puesto Iniciativa

Siempre
Casi
siempre
A veces
Casi nunca
Nunca

Fuente: elaboracion propia

Aspectos metodicos de la investigacion

La investigacion es de tipo descriptiva, con un disefio de investigacion
multivariable, correlacional, transeccional, contemporaneo y de campo, que
se refieren a las investigaciones cuyo objetivo es caracterizar las variables
estableciendo la relacion que ocurre en un momento unico del presente,
utilizando para la recoleccion de la data fuentes vivas y observando la
variable en su contexto natural, sin introducir ningtin tipo de modificacion.
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Se llevé a cabo en el Hospital Universitario de Sincelejo, Departamento
Sucre de Colombia. La poblacion estuvo compuesta por cuarenta y tres (43)
empleados que laboran en el area administrativa de la unidad de estudio, la
muestra tomada fue de 25 profesionales del area, la técnica empleada fue la
encuesta, como instrumento se aplicé un cuestionario con cuarenta y dos
(42) items aplicando una encuesta tipo Likert, con una escala del 1 al 5: 1
nunca, 2 la mayoria de las veces no, 3 algunas veces no algunas veces si, 4
la mayoria de veces si, y el 5 siempre.

La seleccion de la muestra fue probabilistica, en la cual todos los
elementos de la poblacion tienen la misma posibilidad de ser elegidos y
donde el margen de error no sea mayor al 15%. Para determinar el tamano
de la muestra en la poblacion, se utiliz6 la formula de Sierra Bravo (2001).

B 4NPgq
T EXN-—1)+4pq

T

Donde:
n = Tamano de la Muestra
N = Tamarno de la Poblacion

Py q = Probabilidad de éxito o fracaso que tiene un valor del 50% por
lo que Py q es igual a 50.

E? = Error de la seleccion de la muestra el cual es 13% de error.

4 = Una constante porque se esta trabajando con un intervalo de
confianza del 95%. Sustituyendo en la férmula:

4-43-50-50 430.000
T 13%(43—-1)+4-50-50 17.098

n

Esimportante referir que el instrumento utilizado en esta investigacion
fue tomado de la investigacion Clima Organizacional y Desempeno Laboral
en el Hospital de Huaral (Espinoza, 2018), puesto que se ajustan a los
criterios de este estudio instrumento que fue registrado y validado por los
magister en gestion de la Universidad César Vallejo, quienes aprobaron la
confiabilidad de este cuestionario.
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El analisis del tratamiento de los datos fue sumamente cuidadoso,
se entregd el cuestionario a cada unidad muestral, y se explicé el objeto
de estudio, netamente académico y de caracter anénimo, su desarrollo fue
en un tiempo estimado de 10 a 20 minutos, fue desarrollado de manera
individual y en sus puestos de trabajo, se verifico que cada item estuviera
resuelto. Seguido, se digitalizaron los datos para una completa verificacion
con el programa Excel 2010 y tratamiento, posteriormente se us6é como
programa estadistico de procesamiento el SPSS, con el objetivo de obtener
valores descriptivos y correlacionales correspondientes a las variables de
estudio de esta investigacion y se fijaron las frecuencias relativas para cada
indicador.

Con relacion a la triada paradigmatica, esta investigacion se sustenta
en:

1. Enfoque ontologico realista, pues los investigadores abordaron
como sujeto cognoscente la realidad del Clima Organizacional
y su influencia sobre el desempenio laboral, con la finalidad de
develar un diagnostico correlacional sobre esta materia que sirva
de plataforma para direccionar la gestion de la unidad de estudio,
de forma objetiva y cientifica, por lo tanto, esa realidad existente
en el contexto hospitalario no fue cambiada ni transformada en el
diagnéstico realizado.

2. Enfoque epistemologico empirico-inductivo (también llamado
positivismo, cuantitativo, probabilista) pues es el que esta en
correspondencia con la realidad a la que se quiere dar respuesta,
por cuanto estd basada en un proceso légico del pensamiento en
el que se observan y registran todos los hechos, sin seleccionarlos
ni hacer conjeturas a priori ni condicionamientos, a través de los
cuales se realizo el analisis de la data obtenida del cuestionario,
previamente validadoy con criterios de confiabilidad, directamente
aplicado a la muestra representativa de la poblacion.

3. Enfoque metodologico cuantitativo pues es el que se articula
con la epistemologia empirista — inductiva y la ontologia realista
que fundamentan esta propuesta investigativa, debido a que es
una consecuencia derivada, por lo tanto, la metodologia de esta
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investigacion es cuantitativa, que es aquella que permite examinar
los datos de manera numérica, especialmente en el campo de la
estadistica.

Resultados

A continuacién, se presentan los resultados obtenidos en esta
investigacion, se tendra en cuenta en primera instancia la informacion
general que se considera importante.

Datos generales

De los 25 participantes, se observo que el 56% no registro su
profesion u ocupacion, seguido de un 20% que tienen como profesion el
ser administradores, por lo cual se entiende que en la parte administrativa
del Hospital Universitario de Sincelejo cuenta con numero significativo
de Administradores y otras profesiones de gran importancia para el sector
salud (Tabla 2).

Tabla 2
Profesion de los participantes

PROFESION FRECUENCIA PORCENTAJE
Administrador 5 20
Ingeniero Industrial 1 4
Ingeniero de Sistema 1 4
Abogado 2 8
Medico 2 8
No registran 14 56

TOTAL 25 100

Fuente: elaboracion propia.

De la Tabla 3, se infiere que el tiempo que llevan trabajando en el
Hospital Universitario la muestra de los 25 encuestados, esta representada
en un rango de tiempo que va desde los 8 meses con 4% hasta los 41 afios
con 4%, siendo los tiempos con un 8% los de 1, 2,4, 5, 8,9, 10y 11 anos.
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Tabla 3
Tiempo que lleva trabajando en el hospital

TIEMPO DE
TRABAJO EN HUS

8 meses

FRECUENCIA PORCENTAJE

N

10 meses
1 afo
2 anos
3 anos
4 anos
5 afios
8 anos
9 afos
10 afios
11 anos
15 afios
17 anos
19 anos
21 anos

25 anos

o = =N NN NN DN NN
>~ >~ ~ b~ b b 0O O GO GO O O -~ O O b~

41 anos
TOTAL 25 100

Fuente: elaboracion propia.

Caracterizacion del Clima Organizacional

A continuacion, se presentan los resultados con base a las cuatro (4)
dimensiones que conforman a la variable de Clima Organizacional (V1)
que son: identidad, cooperacion, estructura y recompensa.

Dimension identidad: Se identifica en Tabla 4 y Figura 1 que el 88%
de los 25 participantes tienen un alto porcentaje de sentido de pertenencia
con su lugar de trabajo, es decir, con el Hospital Universitario.
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Tabla 4
Dimension de identidad

(items agrupados)

PORCENTAJE PORCENTAJE

FRECUENCIA PORCENTAJE VALIDO ACUMULADO

Casi

) . 3 12,0 12,0 12,0
Validos siempre
Siempre 22 88,0 88,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

B8%

gl 12%

S

Figura 1. Dimension de identidad.

Dimension Cooperacion: En la Tabla 5 y Figura 2, se muestra
lo relacionado a la dimension de cooperacion, donde el 36% de los 25
participantes tienen la voluntad de trabajar en equipo, companerismo y
apoyar a otros para el bienestar del hospital. Asimismo, el 52% lo hacen
casi siempre, y el resto 12% solo a veces tienen la voluntad de cooperar.
Pero, en general, los trabajados tienen en cuenta el companerismo como
base de cooperacion, a favor del bien comun.
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Tabla 5
Dimension de cooperacion

(items agrupados)

PORCENTAJE PORCENTAJE

FRECUENCIA PORCENTAJE VALIDO ACUMULADO

A veces 3 12,0 12,0 12,0
validos & 13 52.0 52.0 64.0
siempre
Siempre 9 36,0 36,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: Elaboracion propia.
52%

3o

2w

T
& ] Tt

Figura 2. Dimension de Cooperacion

Dimension Estructura: La Tabla 6 y Figura 3 muestran que el 44%
de los 25 participantes tienen una alta percepcion y compromiso por sus
obligaciones y normas internas, mientras que el 48% lo hacen casi siempre
y el resto 8% a veces tienen en cuenta al pie de la letra las normas y demas.
Pero, en general, los trabajados tienen en cuenta sus responsabilidades y
obligaciones.
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Tabla 6
Dimension de estructura

(items agrupados)

PORCENTAJE PORCENTAJE

FRECUENCIA PORCENTAJE VALIDO ACUMULADO

A veces ) 8.00 8.00 8.00
Validos 2 12 48.00 48.00 56.00
siempre
Siempre 11 44 .00 44 .00 100,00
Total 25 100,00 100,00

Fuente: elaboracion propia.

48%

44%

Foaamae

8%

& ey (PSP Jomga w

Figura 3. Dimension de estructura.

Dimensién Recompensa: La Tabla 7 y la Figura 4 muestran que el
44% de los 25 participantes tienen una alta percepcion de que: su trabajo es
valorado, los precios y reconocimientos son distribuidos de manera justa,
los buenos incentivos laborales para los que hacemos mejor el trabajo, las
criticas son bien intencionadas, el monitoreo es adecuado para quienes
cometen errores. Sin embargo, el 36% piensa que a veces esos elementos
estan presentes y el 4% que nunca los reciben.
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Tabla 7
Dimension de recompensa

(items agrupados)

PORCENTAJE PORCENTAJE

FRECUENCIA PORCENTAJE VALIDO ACUMULADO

Casi 4 16.0 16.0 16.0
nunca
) A veces 9 36,0 36,0 52,0
Validos Casi
st 11 440 44.0 96,0
Slempre
Siempre 1 4.0 4.0 100.0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia.

o 44

Pamantse

Figura 4. Dimension de recompensa

Los resultados obtenidos de esta variable reafirman la importancia
de considerar cada uno de sus indicadores como factores claves para el
logro de un Clima Organizacional favorable, tal como lo argumentan Pastor
(2018), De la Cruz y Huaman (2016), Espinoza (2018), Segredo (2013),
Gan (2007), Goncalves (1997) y Hellriegel y Slocum (1974).

Caracterizacion del Desempeno Laboral

A continuacion, se presentan los hallazgos con base en las tres (3)
dimensiones que conforman a la variable de Desempenio Laboral (V2) que
son: ayuda a otros, vinculacion organizacional y desempeno mas alla del
puesto.
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Dimension Ayuda a Otros: Segun la Tabla 8 y la Figura 5, el 44%
siempre estan dispuestos a colaborar a sus compareros teniendo en cuenta
sus destrezas en temas relacionados con labor, mientras que el 52% estan casi
siempre disponibles para ayudar y tan solo el 4% a veces estan dispuestos a
colaborar a otros. Este hallazgo es relevante, si se consideran los argumentos
de Pastor (2018), quien expresa la importancia de las interacciones que
emergen de los intercambios de experiencias y centrado en valores para
un desempeno efectivo tanto el personal como en la organizacion como un
todo.

Tabla 8
Dimension de ayuda a otros

(items agrupados)

PORCENTAJE PORCENTAJE

FRECUENCIA PORCENTAJE VALIDO ACUMULADO

A veces 1 4.0 4.0 4,0
Vilidos & 13 52,0 52,0 56,0
siempre
Siempre 11 440 440 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia.

529

44%

Perismins

4
d ]

Figura 5. Dimension de ayuda a otros
Dimensién Vinculacién Organizacional: En lo relacionado a la
dimension de vinculaciéon organizacional Tabla 9 y Figura 6, se puede
visualizar que el 48% siempre tienen una perspectiva de satisfaccion laboral
con respecto a su lugar de trabajo, es decir, hacia el hospital. El 44% casi
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siempre piensan que el hospital les brinda la oportunidad de ejercer su labor
con responsabilidad y compromiso hacia su lugar de trabajo y solo el 8% a
veces piensa que su lugar de trabajo les genera compromisos y satisfaccion.
Estos hallazgos, responden a lo expuesto por Borman (2004), quien senala
que esta dimension permite determinar la manera cémo los trabajadores
representan a la organizacion segun la perspectiva que cada uno tiene mas
alla de las circunstancias, es decir, si este muestra satisfaccion, lealtad y
compromiso hacia la organizacién, infiriendo la influencia directa de esta
dimension en el clima organizacional.

Tabla 9
Dimension de vinculacion organizacional

(items agrupados)

PORCENTAJE PORCENTAJE

FRECUENCIA PORCENTAJE VALIDO ACUMULADO

A veces 2 8,0 8,0 8,0
Validos & 11 44,0 44,0 52,0
siempre
Siempre 12 48,0 48,0 100,0
Total 25 100,0 100,0

Fuente: elaboracion propia

Figura 6. Dimension de vinculacion organizacional

Dimension Mas Alla del Cargo: Teniendo en cuenta la Tabla 10 y
la Figura 7, en la dimensién Mas Alla del Cargo, se tiene que el 96% de
los 25 participantes estan dispuestos a crecer mas en labor dentro de la
organizacion que les permite desarrollar competencias y destrezas que
fortalecen sus conocimientos. Estos hallazgos coinciden con lo expresado
por Espinoza (2018), quien argumenta que el aporte que el trabajador
hace mas alla de lo que le exige el cargo tiene una relacion positiva en su
desempenio.
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Tabla 10
Dimension de desempeiio mds alld del puesto

(items agrupados)

PORCENTAJE PORCENTAJE

FRECUENCIA PORCENTAJE VALIDO ACUMULADO

A veces 1 4.00 4.00 4.00
validos 12 48.00 48.00 52.00
siempre
Siempre 12 48.00 48.00 100,00
Total 25 100,00 100,00

Fuente: elaboracion propia.

, 48%
44%

Pl L

8%

[ |

¥
i arm P ey

Figura 7. Dimension de desempeio mds alld del puesto.

Correlacion Existente entre Clima Organizacional y Desempeno
Laboral

En primera instancia, se muestra la confiabilidad de las variables (V1)
Clima Organizacional y (V2) Desempenio Laboral a la hora de la correlacion.
Teniendo en cuenta las Tablas 11, 12 y 13, se demuestra que entre la
correlacion de las dos variables de Clima Organizacional (V1) y Desempenio
Laboral (V2) tiene un alto grado de fiabilidad entre las variables, es decir,
que la correlacion es significativa al nivel 0.01 (Tabla 13). En este sentido
se puede interpretar en la Tabla 12 que la fiabilidad fue de 0,863 o 86,3%.
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Estos resultados coinciden con lo expuesto por Espinoza (2018), y
De la Cruz y Huaman (2016), quienes en sus hallazgos concluyeron que
el Clima Organizacional tiene una relacion positiva y significativa con el
desempenio laboral.

Tabla 11
Fiabilidad de las variables

N %
Validos 25 100,0
Excluidos 0 0,00
Total 25 100,0

Fuente: Elaboracion propia.

Casos

Tabla 12
Estadistica de fiabilidad

ALFA DE ALFA DE CRONBACH No. DE
CRONBACH BASADA EN LOS ELEMENTOS
ELEMENTOS
TIPIFICADOS

0,863 0,870 2

Fuente: elaboracion propia.

Tabla 13
Correlacion entre variables v1 y v2
VI V2
i - cional Correlacion de Pearson 1 0,770%*
Clima Organizaciona Sig. (bilateral) 0.000
(V1)
N 25 25
i boral Correlacion de Pearson  0,770%* 1
Desempeno Labora Sig. (bilateral) 0,000
(V2)
N 25 25

*#_ La correlacion es significativa al nivel 0,01 (bilateral).

Fuente: elaboracion propia.
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Conclusion

Se concluye, sobre la plataforma de los hallazgos encontrados,
la presencia de una relacién directa entre el Clima Organizacional y el
Desempeno Laboral en el area administrativa del Hospital Universitario de
Sincelejo, al tener como resultado un nivel de fiabilidad de 0,863, es decir
de 86,3%.

Con este resultado se prueba el alcance del objetivo de la investigacion
y se infiere que, mientras los trabajadores tengan una mejor percepcion
del clima organizacional, su desempeno laborar sera superior. Esto implica
que, al generar una efectiva sincronia entre la directiva y los trabajadores de
la organizacion, esta puede brindar un mejor servicio en las diferentes areas
y responder con excelencia a la comunidad a la cual responde.
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