

[image: cintillo final]
[bookmark: _GoBack]



Clima Organizacional en Instituciones de Salud: Factor Reconocimiento
Martínez Tinoco, N.C., Guevara-Sanginés, M.L., Martínez-Hernández, A.C. y Guzmán-Raya, N.
División de Ciencias Económico Administrativas Universidad de Guanajuato nadia.martinez@aiesec.net  marletguesan@gmail.com nguzmanr@gmail.com

Introducción 
Una organización que no cuenta con un adecuado clima organizacional que satisfaga las expectativas del personal provoca desmotivación en los empleados, mal desempeño en las actividades  y malas relaciones entre los trabajadores, lo que genera que no se estén llevando a cabo los objetivos de la empresa. 
Los hospitales deben atender los requerimientos para mantener su vigencia y brindar un buen servicio, para ello es importante que los empleados sientan que su trabajo es reconocido y apreciado, ya que esto significa para ellos que son parte fundamental en la organización y habla de su sentido de permanecer dentro de la institución. 
El trabajo que a continuación se describe se realizó porque analizar un clima organizacional en una empresa tiene como consecuencia la identificación de problemas de relaciones entre las personas y sus trabajos, gestión de un mejoramiento continuo del ambiente en el trabajo,
un desarrollo favorable para la institución, servicio adecuado al cliente y una buena imagen institucional, lo que genera que los clientes se den cuenta de cómo se trabaja en ese lugar y busquen contar con el servicio que se brinda.  
Las organizaciones, sin importar el tipo de estas, se encuentran formadas por personas y las relaciones interpersonales se dan con el fin de desempeñar acciones que ayuden al logro de las metas. Tratar de entender el impacto que los individuos, los grupos y la estructura tienen sobre el comportamiento dentro de la organización permite mejorar la eficacia de ésta y el alcance de sus objetivos, este comportamiento se da debido a la cultura organizacional que en ellas prevalece (Daft, 2005). Reflejo de ello es el clima organizacional, por lo que para conocer las percepciones que el trabajador tiene de las características de la organización, que influyen en las actitudes y comportamiento de los empleados, es necesario elaborar diagnósticos de clima organizacional (CO).
Clima organizacional (CO) se define como el conjunto de características del ambiente organizacional que son percibidas por los trabajadores y que predisponen su comportamiento (Daft, 2005). Se asume que el CO es un factor determinante en el logro de los objetivos de las instituciones, incluyendo las de salud. El CO es un proceso sumamente complejo a raíz de la dinámica de la organización, del entorno y de los factores humanos. Para asegurar la estabilidad de su personal, las instituciones de salud requieren establecer mecanismos de medición habitual de su CO, el cual va ligado con la motivación del personal y éste puede repercutir sobre su correspondiente comportamiento y desempeño laboral.
 El reconocimiento profesional es factor clave para la mejora el clima laboral y del compromiso.
Teoría 
Clima organizacional es un conjunto de percepciones de aquellos que integran una organización; abarca condiciones tales como: relación entre empleados, relación con el jefe, relación entre familia y trabajo, lugar en donde emplean su trabajo, políticas y reglas, hasta atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo  todos estos factores que afectan el desempeño de los trabajadores y por tanto el cumplimiento de los objetivos de la organización. 
 Conocer el clima organizacional proporciona retroalimentación acerca de los procesos que determinan los comportamientos organizacionales y permite, además, introducir cambios planeados tanto en las actitudes y conductas de los miembros, como en la estructura organizacional. El clima organizacional debe considerarse como intersubjetivo, es decir, como una vivencia diaria donde los colaboradores de una institución intercambian percepciones (Denison, 1991) 
 “Los efectos subjetivos, percibidos del sistema formal, el “estilo” informal de los administradores y de otros factores ambientales importantes sobre las actitudes, creencias, valores y motivación de las personas que trabajan en una organización dada.” (Dessler, 1993, p.182). Además “Las percepciones que el individuo tiene de la organización para la cual trabaja y la opinión que se haya formado de ella en términos de autonomía, estructura, recompensas, consideración, cordialidad y apoyo” (Dessler, 1993, p.183)
Como puede observarse reconocer a la persona y a su trabajo tiene valor para cada individuo, “La indemnización es un derecho; reconocimiento es un regalo”. esto dice el autor desde la perpectiva del empleado (S. Kaye, 2005), Se siente muy bien ser reconocido por un trabajo duro, pero se puede decir que también es un regalo para la empresa, ya que el reconocimiento efectivo más que una técnica de bajo costo que sirve para comprometer a los empleados es su trabajo, también se traduce directamente en un desempeño más sólido y una mayor ganancia. Con esto se aumenta la probabilidad de que  un empleado permanezca en el trabajo, lo cual evita costos de rotación. 
El reconocimiento laboral consiste en comportamientos de la organización y los superiores como muestra de interés por el empleado así como aprobación y aprecio por un trabajo bien hecho (Robbins, 1999).
Existe una serie de factores que contribuyen al sentir de los empleados respecto al reconocimiento que reciben:
La puntualidad. Cuanto más corto sea el intervalo entre la acción de un individuo y el correspondiente reconocimiento, más poderoso será el impacto, así que no espere demasiado (Luthans, 2000). Esta técnica proporciona información inmediata de los gerentes y también el reconocimiento de compañeros (Shepherd, 2010) . 
La especificidad. El reconocimiento  se centra en una conducta o comportamiento específico, se enfoca en realzar la acción de un empleado que ha hecho su trabajo adecuadamente. 
 La frecuencia. Reconocer a menudo y regularmente es sano. Si el reconocimiento de su empresa sólo viene durante una revisión anual, eso no es suficiente y tendrá menos impacto (Uyen, 2006). 
La justicia y la exactitud. Cuando el reconocimiento se refiere al rendimiento que es verificable y viene de una fuente respetada, es mejor recibo por el empleado; en tanto que cuando no es está sustentado se convierte en palabras de ocios. 
 Utilidad. Para ser útil al máximo, el reconocimiento no sólo debe identificar los resultados positivos, sino también ayudar a la persona a entender cómo su acción positiva llevó a ser merecedor de él. Es decir, explicar por qué una acción es beneficiosa.
Método 
El objetivo de esta investigación fue estudiar el clima organizacional en instituciones de salud, en particular el factor de reconocimiento  mediante el diseño de siete reactivos (en escala gradual tipo Likert de 1 a 4, donde 1 es totalmente en desacuerdo, 2 desacuerdo, 3 acuerdo y 4 totalmente de acuerdo) una prueba piloto y el análisis psicométrico de los mismos, a fin de contar con un instrumento confiable y válido que se aplique en el ámbito laboral. Se aplicó el cuestionario a 145 trabajadores de la institución de salud de ambos sexos.



Resultados
El análisis de confiabilidad del factor “Reconocimiento” (Tabla 1) del cuestionario de clima organizacional derivado de los datos de la prueba piloto realizada al personal de instituciones de salud resultó con una consistencia interna media (Alfa de Cronbach = 0.65) y si se eliminaran los reactivos disminuiría (con valores Alfa de Cronbach entre 0.64 y 0.58), por lo que no es conveniente descartar ninguno.

Tabla 1. Análisis descriptivo y psicométrico de los ítems del factor reconocimiento dentro del cuestionario de clima organizacional 
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La percepción más positiva fue para el reactivo 42 "Mi 
Jefe (a) me respeta "  (m= 3.31  SD= 0.68) la cual es buena. Y la percepción  más negativa la obtuvo el reactivo 46 "Mi permanencia en el trabajo está garantizada"  (m= 2.35, SD= 0.99) que ubica el aspecto de seguridad  en el trabajo como regular.

Conclusiones 
De acuerdo a los resultados que se obtuvieron en el estudio realizado a trabajadores de la salud se aprecia que respecto al reconocimiento en primera instancia se habla de un muy buen respeto por ambas partes (trabajadores, jefes), pero no se presenta una alta seguridad en el empleo;  se cree que a pesar de su mala garantía de permanecer empleados,  los participantes manifestaron que su esfuerzo y perspectivas de ascender son buenas, no presentan problemas con el hecho de realizar algún cambio en sus actividades, lo que genera  una posibilidad de cambio positivo para la organización. 
Sin duda para cualquier organización es fundamental su personal, se cree que la motivación de las personas en el contexto laboral depende de numerosos factores, entre los que destacan (sin ánimo de exhaustividad) el compromiso con la organización, el estilo de liderazgo existente en los equipos de trabajo, las relaciones con los compañeros, la compensación que se percibe, los objetivos que se plantean, el tipo de tarea que se va a realizar, el grado de responsabilidad, el reconocimiento sobre el trabajo realizado, todos  los anteriores factores que analizan el comportamiento y desempeño de los empleados  con los cuales se refleja qué está generando un buen o mal clima organizacional  y de donde se puede obtener una  importante ventaja competitiva para en la empresa. 
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Reactivo 1 2 3 4 NC Total Media Ds Alfa

42- Mi Jefe (a) me respeta 1 15 67 62 0 145 3.31 0.68 0.62

43- Me estoy preparando para vivir un  cambio en  mi trabajo 25 24 53 43 0 145 2.79 1.06 0.64

44- Mis perspectivas de promoción son bajas 27 39 60 18 1 145 2.46 0.96 0.62

45- La seguridad en mi trabajo está amenazada 24 34 58 28 1 145 2.61 1.00 0.58

46- Mi permanencia en el trabajo está garantizada 32 46 47 19 1 145 2.35 0.99 0.63

47- Teniendo en cuenta mi esfuerzo, mis perspectivas de promoción son buenas 13 31 64 37 0 145 2.86 0.90 0.58

48- Teniendo en cuenta mi esfuerzo, mi salario es satisfactorio  25 39 56 25 0 145 2.56 0.97 0.60
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