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RESUMEN

Introduccion: el clima organizacional se compone de caracteristicas percibidas por
los trabajadores en el ambiente laboral, variable que mediara entre los factores del
sistema organizacional y el comportamiento individual en el area laboral.

Objetivo: evaluar el clima organizacional y la satisfaccién del personal en un centro
de rehabilitacion y educacién especial.

Métodos: se realizé un estudio observacional, transversal y descriptivo entre 2013 y
2014, en Tepic, Nayarit, México, en 86 trabajadores pertenecientes a todas la areas
de un centro de rehabilitacidon especial. La evaluacion del clima se hizo mediante la
aplicacion del instrumento denominado Escala de Clima Organizacional.

Resultados: el nivel del clima organizacional tuvo un valor promedio de 153,4 y una
baja satisfaccién del personal que labora en la institucién. El 31,4 y 33,7 % de los
trabajadores, respectivamente, valoraron con alta satisfaccion las relaciones
interpersonales y la retribucién por su trabajo. El 32,6 % no estd satisfecho con el
estilo de direccién y el mismo porcentaje no esta satisfecho con el sentido de
pertenencia.

Conclusiones: la evaluacién realizada indica que los trabajadores se sienten
medianamente satisfechos en el centro de rehabilitacidon, asimismo, su satisfaccion
esta relacionada directamente con el desarrollo que él tenga en la institucién y de las
repercusiones de un centro con constantes cambios directivos, que deja como
consecuencia la falta de seguimiento a sus procesos administrativos que puede
generar un desequilibrio en la institucion.

Palabras clave: clima organizacional, satisfaccién laboral, discapacidad.

593
http://scielo.sld.cu



Revista Cubana de Salud Publica. 2015;41(4):593-602

ABSTRACT

Introduction: the organizational climate consists of characteristics perceived by
workers within the work environment and it is a variable that will mediate between
the organizational system factors and individual behavior in the working area.
Objective: to evaluate the organizational climate and the staff s satisfaction in a
Center for rehabilitation and special education.

Methods: observational, cross-sectional and descriptive study conducted, in Tepic,
Nayarit, Mexico. Eighty six employees working in all the areas of the institution were
studied from 2013 to 2014. The climate assessment was made through the
application of EDCO scale.

Results: the organizational climate level averaged 153.4 and the staff's satisfaction
working in the institution was low. Personal relationships and payment was highly
assessed by 31.4 % and 33.7 % of the staff, respectively whereas 32.6 % were
dissatisfied with the managing style and the same percentage with the sense of
belonging.

Conclusions: in general, the workers feel fairly satisfied in their rehabilitation center;
the level of satisfaction is directly linked to their own development in the institution
and the repercussions of the repeated changes of management in the center, all of
which may lead to inadequate follow-up of the center’s administrative processes and
generate imbalances in the institution.

Keywords: organizational climate, job satisfaction, disability.

INTRODUCCION

El estudio e implementaciéon de un adecuado clima organizacional en los servicios de
salud favorece el desarrollo de elementos fundamentales dentro de cualquier
organizacion, tales como la autoeficacia del trabajador, la calidad de atencién en el
servicio que se presta al usuario, la satisfaccién del trabajador, la satisfaccién del
usuario, las relaciones humanas entre los involucrados de la institucién y demas
factores que estaran presentes en el ambiente de trabajo. Cabe considerar, por otra
parte, que con la identificacidon de los factores ambientales que inciden en la
organizacion se puede realizar un diagndstico de los problemas inmersos en ella,
proponer acciones de mejora y favorecer la satisfaccién del trabajador en la
prestacién de sus servicios. El término clima organizacional comenz6 a darse a
conocer a finales de la década de 1960, cuando Gellerman lo introdujo por primera
vez.! Cuando se habla de clima organizacional se demuestra que no hay una
unificacion tedrica sobre su conceptualizacidn, sin embargo, diversos autores han
tratado de definirla como una serie dimensiones que haran posible la caracterizacion
del clima en una organizacién. Autores como Robbins y Gibson, Ivancevich y Donnelly
plantean que el clima y la cultura organizacional son lo mismo, cuando se trata de
definirlas como la personalidad y el caracter de una organizacion.? Litwin y Stinger
fueron los primeros en determinar que el clima organizacional comprendia nueve
componentes: la estructura, la responsabilidad o autonomia en la toma de decisiones,
la recompensa recibida, el desafio de las metas, las relaciones y la cooperacion entre
sus miembros, los estandares de productividad, el manejo del conflicto, y la
identificacion con la organizacion.3
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Kopelman, Brief y Guzzo? plantean que el clima organizacional influye en la
motivacién y la satisfaccion laboral, los cuales son reguladores del desempefio de los
trabajadores en una organizacion. Schneider lo aborda en su concepto como “la
percepcion de los miembros de una organizacidn, generada por la interaccion de los
mismos, sobre las practicas, procedimientos y participacién, formales o informales,
gue son esperados, apoyados y recompensados por la organizacion con base en
estandares previamente establecidos”.? Esta reconocido que no contar con un clima
favorable tiende a disminuir la calidad de la vida laboral, el capital intelectual y la
satisfaccion en el trabajo. Esto impacta en el trabajo que se desempefia, pues no hay
procesos de mejora de los productos o servicios y si una afectacion en la calidad y
calidez en la atencion que se otorga a los clientes o usuarios. Por ello, las empresas y
organismos publicos o privados tienden a evaluar como esta la armonia entre sus
trabajadores y la empresa.* Acero y otros,> crearon una escala para evaluar el clima
organizacional de una institucién, esta escala se ha utilizado en diversos paises e
instituciones, dado que demostré adecuadas caracteristicas psicométricas.

En Cuba se llevé a cabo una investigacidon en un centro de rehabilitacion integral
pediatrico.® Los puntajes que arrojo la Escala de Clima Organizacional (EDCO), indican
que 87,67 % de los participantes evaluaron con un puntaje alto el clima
organizacional del centro y que los pacientes, familiares y usuarios de sus servicios
estaban también satisfechos con su trabajo; también en Peru se llevé a cabo un
estudio sobre el clima organizacional en trabajadores de un hospital general de Ica,
se incluyeron a 178 trabajadores del hospital, el clima que se percibié es por mejorar.
Este estudio indica la necesidad de mejorar el clima organizacional de la institucién
mediante la aplicacién de un plan de intervencién con proyectos de mejora para el
entorno organizacional,” y que aporte una direccion hacia donde dirigir los esfuerzos
para mejorar los servicios institucionales.

En México al igual que en Latinoamérica, se han desarrollado investigaciones con el
instrumento (EDCO), incluso Cérdova y Parra,* publican la validacion de este
instrumento para su uso en instituciones de salud y registran para las escalas
validadas una consistencia interna de a= 0,88. En Veracruz se elaboro la
investigacion sobre la satisfaccion del personal de salud en un hospital universitario
mediante la aplicacién del EDCO. El nivel de satisfacciéon obteenido se evalué como
alto y muy alto en el 58,1 % de los prestadores de servicio del hospital; las
dimensiones mejor valoradas fueron: pertenencia (84 % de los trabajadores),
creatividad e iniciativa (79 %) y las menos satisfactorias fueron el progreso
profesional y la remuneracién (27,7 % del personal) al igual que el reconocimiento
(29,6 % de los empleados),” con estos resultados se definié que tenian puntos de
mejora en su gerencia, como el reforzar el desempeno mediante estimulos no
econdmicos, mejorar sus mecanismos de comunicacion entre los estratos jerarquicos
de su estructura y la promocién del desarrollo profesional. En el estado de México,
una investigacién hecha en el Hospital Regional 72 del Instituto Mexicano del Seguro
Social (IMSS), encuentra una alta correlacion positiva entre la satisfaccidon laboral y
mejor clima organizacional y concluyen que un clima organizacional favorable va a
condicionar una mayor calidad en la vida de los integrantes de la institucién de salud
y por lo tanto, se espera una mejora en la prestacion de sus servicios.8?

El centro de rehabilitacién y educacién especial (CREE) ubicado en Tepic, Nayarit,
México, es una institucion en donde se ofrece un servicio a personas con
discapacidad. Cabe aclarar que en el periodo de la investigacion existieron tres
cambios de directivos y administradores, esto por supuesto, incidié en el proceso
evaluado y en la satisfaccion que puedan tener los trabajadores de una institucion
dado que influye la inestabilidad en los estilos de direccidén de la propia organizacion.
La alta gerencia del centro interesado en conocer mas acerca de su organizacion y
mejorar la prestacion de los servicios que otorga, considerd importante realizar una

595
http://scielo.sld.cu



Revista Cubana de Salud Publica. 2015;41(4):593-602

investigacion con el objetivo de evaluar el clima organizacional que impera en la
institucidon, ademas de identificar la satisfaccién laboral en sus trabajadores.

METODOS

Estudio observacional, transversal y descriptivo, para evaluar el clima organizacional
y a su vez a la adecuacion percentilar que se describe mas adelante para poder
identificar la satisfaccion de los trabajadores ante el clima que impera en la
institucidn. La poblacién de estudio estuvo conformada por el personal que labora en
la institucidn, incluyendo todas las areas y servicios con los que cuenta: personal
médico, personal administrativo, terapistas, psicélogos, enfermeria y alta gerencia. Se
excluyé de la aplicacién del instrumento al personal que se encontraba con permiso,
incapacidad por enfermedad u otros, de vacaciones y que no aceptaron participar en
el estudio. Participaron en total 86 trabajadores pertenecientes a todas las areas de la
institucidn. Posterior a la firma del consentimiento informado se aplico, el instrumento
EDCO elaborado por Acero y otros.*

El instrumento se compone de 40 items, 5 items por categoria o dimensidn y evalla
ocho dimensiones: relaciones interpersonales, estilo de direccidn, sentido de
pertenencia, retribucion, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia
en la direccidn y valores colectivos; la puntuacion minima posible es de 40 y la
maxima es de 200 puntos. La calificacion de los items positivos son: siempre (5), casi
siempre (4), algunas veces (3), muy pocas veces (2) y nunca (1); los items negativos
se califican: nunca (5), muy pocas veces (4), algunas veces (3), casi siempre (2) y
siempre (1). Se notifica para el instrumento una confiablidad mediante alfa de
Cronbach (a) de 0,84, por lo tanto es considerada como una escala fiable a su
aplicacién. Asi mismo se consideran las variables que se obtuvieron de los datos
generales: edad, sexo, puesto que desempeiia, area de servicio, tipo de contratacion,
antigledad en la institucion y antigliedad en el puesto. De estas variables se
obtuvieron sus estadisticos descriptivos: frecuencias, porcentajes, medias y
desviaciones estandar. Con respecto a la escala EDCO, se hizo una adecuacion
percentilar para ajustar los puntajes del instrumento a la muestra, de tal forma que
se clasificaba desde nada satisfechos hasta totalmente satisfechos, con la dimensién
evaluada. Se realizd contrastacidon mediante Ji-cuadrada de algunas variables
cualitativas con el fin de especificar si habia alguna asociacion o diferencia
significativa. Se obtuvieron los puntajes medios mas bajos y mas altos para hacer una
comparacién de diversas areas de servicio en relacion con su clima organizacional en
sus diferentes dimensiones evaluadas.

RESULTADOS

El cuestionario se aplico a 86 de 102 trabajadores que forman parte de la institucién,
de ellos 31 (36 %) se agruparon en el area de servicios y sociales (psicdlogos,
terapeutas ocupacionales, trabajo social, mantenimiento, jardineros, intendentes),
30 trabajadores (32,6 %) pertenecen al area de salud (médicos especialistas,
odontdlogos) y 27 (31,4 %) al area administrativa (contadores, administracion). La
poblacidn trabajadora de la institucién esta conformada por 58 mujeres (67,4 %) y
28 hombres (32,6 %); la edad media de los trabajadores con los que cuenta la
institucion es de 43,6 = 12,5, con un rango de 53 afos, un minimo de 22 y maximo
de 75 afios, a su vez, la plantilla de trabajadores tiene una media de 3,5 + 1,9 afios
de antigliedad en la instituciéon y una media de 3,12 + 1,9 de antigliedad en los
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puestos. Desde el punto de vista laboral, 48 (55,8 %) trabajadores ofrecen atencion
directa a usuarios, 26 (30,2 %) se desempefian en un puesto administrativo, 11
(12,8 %) pertenecen a los puestos de mantenimiento y solamente 1 (1,2 %) ocupa
puesto directivo.

Una proporcion mayoritaria de los trabajadores de la institucion tiene un nivel
educativo universitario con el 59,3 %, con nivel preparatoria el 25,6 %, con nivel
posgrado el 8,1 %, nivel primario el 4,7 % y una minoria de 2,3 % tiene nivel
secundario.

El 52,3 % de la plantilla laboral pertenece al area de valoracion y tratamiento, el
33,7 % corresponde al drea administrativa, el 9,3 % se encuentran en el area de
promocidn, en el area de estadistica e investigacion y en el area de direccién se
encuentra el 2,3 % respectivamente.

La mayoria de los trabajadores (87,2 %), tiene contrato fijo, con asignacion de
confianza el 7,0 % y con contrato temporal solamente el 5,8 %. Los trabajadores de
la institucidon en su mayoria (74,4 %) pertenecen al Estado y solo el 25,6 % son
Federales (tabla 1).

Se encontrd y a pesar de que se observé una adecuada confiabilidad (a= 0,84), que
algunas de las dimensiones tuvieron un puntajes menor a 0,70, lo que descubrid
problemas de veracidad en las respuestas en esas dimensiones. Los resultados de los
valores medios y percentiles, permitié la clasificacidon de las categorias con el nivel de
satisfaccion que podrian tener los trabajadores: nada satisfechos (percentil 0 a 140),
poco satisfechos (percentil 141 a 153), medianamente satisfechos (percentil 154 a
165) y totalmente satisfechos (percentil 166 a 200). Se obtuvo asi una visién de qué
tan satisfechos estan o no, los trabajadores con su ambito laboral (tabla 2).

El 39,5 % de los trabajadores estaba poco satisfechos y el 33,7 % nada satisfechos
con los recursos disponibles que tienen para hacer su trabajo. El 74 % del personal no
tenia o tiene poca satisfaccion con la estabilidad laboral. La retribuciéon econémica por
las labores que realizan, fue la dimensién en donde encontramos con mayor
frecuencia sentirse totalmente satisfechos (34 %). El 31,4 % dijo estar también
totalmente satisfechos con sus relaciones interpersonales. Es importante destacar que
el 62 % declard no estar satisfecho con el estilo de direccidn que tienen en la
institucidn y solo el 7 % estaba satisfecho con su claridad y coherencia, asi mismo, el
32,6 % de los trabajadores no estaba nada satisfecho con su sentido de pertenencia y
el 29,1 estaba medianamente satisfechos con sus valores colectivos (tabla 3).

En la evaluacion general el area donde los trabajadores tuvieron mayor satisfaccion
fue la de la Direccion con una media de 167 puntos y una desviacion estandar de
4,24, sin embargo, algunos valores encontrados denotaron poca satisfaccion: en la
dimensidn “estilo de direccion” con una media de 19,50 y valores colectivos con una
media de 18,50. El drea con ninguna satisfaccion fue Ensefianza e Investigaciéon, con
una media de 135 puntos y una desviacion estandar de 2,82, donde en todas las
categorias los trabajadores estaban nada y poco satisfechos. El drea de Valoracion y
Tratamiento que es una de las areas que cuenta con mas poblacién trabajadora,
resulté con una media de 152 puntos y una desviacion estandar de 16,01; en ella
todas las categorias de trabajadores mostraron poca satisfaccion a excepcion de la
dimensién de retribucion donde estaban medianamente satisfechos. El area
Administrativa resulté estar medianamente satisfecha con una media de 157,28 y una
desviacién estandar de 16,28.
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Tabla 1. Datos generales de los trabajadores de la institucion
gue contestaron el instrumento

| Datos | Frecuencia | %
|Sex0

| Masculino | 28 | 32,6
| Femenino | 58 | 67,4
| Estado civil

| Con pareja | 31 | 36,0
| Sin pareja | 55 | 64,0
| Nivel educacional

| Primaria | | 4,7
| Secundaria | | 2,3
| Preparatoria | 22 | 25,6
| Universidad | 51 | 59,3
| Posgrado | 7 | g,1
| Profesién

| Administrativa | 27 | 31,4
| Salud | 28 | 32,6
| Servicios y Sociales | 31 | 36,0
| Puesto que desempefia

| Directivo | 1 | 1,2
| Administrativo | 26 | 30,2
| Atencién directa a usuarios | 48 | 55,8
| Mantenimiento | 11 | i2,8
| Area de servicio

| Direccién | 2 | 2,3
| Promotoria | 8 | 9,3
| Valoracién y Tratamiento | 45 | 52,3
| Ensefianza e Investigacién | 2 | 2,3
| Administrativa | 29 | 33,7
| Tipo de contrato

| Base | 75 | 87,2
| Temporal | 5 | 5,8
| Confianza | 6 | 7,0
| Consignacién laboral

| Estatal | 64 | 74,4
| Federal | 22 | 25,6
| Otros datos | Promedio | Desviacién estandar
| Edad (afios) | 43,6 | 12,5
| Antigliedad en la institucion | 3,5 | 1,9
| Antigiiedad en el puesto | 3.1 | 1,9
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Tabla 2. Datos descriptivos del instrumento EDCO por categorias

Disponibi- Claridad Suma

Relaciones Estilos de Sentido de lidad de v coherencia Valores de clima
interpersonales direccién pertenencia Retribucidn recursos Estabilidad en la direccién | colectivos | arganizacional

Valor promedio 17,88 20,07 18,29 22,73 18,52 18,43 19,36 18,15 153,44
Desv. estandar 2,813 4,11 3,79 2,38 2,44 3,35 2,01 4,09 16,31
Rango 13 16 17 9 11 16 13 17 72
Minimo 8 9 8 16 12 9 12 8 112
Maximo 21 25 25 25 23 25 25 25 184

25 16,00 18,00 16,00 21,00 17,00 17,00 17,00 14,75 141,75
Ei’:e”' 50 18,50 21,00 18,50 23,00 19,00 18,00 20,00 18,00 153,50

75 20,00 23,00 21,00 25,00 21,00 21,00 21,00 21,00 165,50
Alfa de 0,51 0,74 0,54 0,45 -0,11 0,47 0,31 0,81 0,84
Cronbach

n= g6.
Tabla 3. Concentrado del nivel de satisfaccidn (%) por categorias

Categoria i} B C D Total
Relacicnes interpersonales 25,6 24,4 18,6 31,4 100,0
Estilo de direccion 32,6 19,8 26,7 20,9 100,0
Sentido de pertenencia 32,6 29,1 24,4 14,0 100,0
Retribucion 26,7 12,8 26,7 33,7 100,0
Disponibilidad de recursos 33,7 39,5 25,6 1,2 100,0
Estabilidad 36,0 38,4 19,8 5.8 100,0
Claridad y coherencia

dyeo 31,4 31,4 30,2 7,0 100,0
en la direccion
Valores colectivos 24,4 27,9 29,1 18,6 100,0

A: nada satisfechos, B: poco satisfechos, C: medianamente satisfechos,
D: totalmente satisfechos.

Solamente se encontré asociacién significativa, Ji-cuadrada (p< 0,05), con la categoria
de retribucién y la categoria de valores colectivos con el area de servicio. En la categoria
de disponibilidad de recursos se encontré una asociacion significativa con la antigliedad
en el puesto. No se encontraron mas asociaciones significativas con los datos generales
de los trabajadores y las categorias del clima organizacional (tabla 4).

DISCUSION

En la presente investigacion se logré la participacion de la mayoria del personal de
todas las areas que conforman la institucion CREE, se obtuvo, por tanto, una
evaluacion general, no solamente de una muestra o grupo. Esto permitié definir el
clima organizacional prevalente en esa institucién y pudo dar cuenta de cudles areas
necesitaban cambios ya sea en sus procesos de funcionamiento como en los posibles
estimulos no econdmicos que se pudieran otorgar para incentivar el desempefio
laboral. Una evaluacion global de los resultados arrojé una baja satisfaccion del
personal de esta institucidn, lo que contrasta con lo obtenido en algunas
investigaciones, en donde se observa que la satisfaccion laboral también esta en
relacidon no solo con aspectos internos sino de como son percibidos y valorados en su
comunidad los servicios que se prestan.” Los resultados también coincidieron con lo
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publicado en la investigacién efectuada en Peru,® en donde se informa de aquellos
aspectos que se tienen que mejorar con la finalidad de mejorar las servicios.

En México, con el mismo instrumento EDCO en una investigacion realizada en un
hospital universitario en Veracruz, se encontré una alta satisfaccién con el trabajo y la
pertinencia’ pero al mismo tiempo se registré baja satisfaccion con la remuneracion
percibida por el trabajo desempefiado. Estos dos aspectos son contrarios a lo
encontrado en esta investigacion, ya que se declard poca satisfaccion con la
pertenencia y alta con la retribucién, lo que habla de que en una institucién de salud
se puede estar en desacuerdo con el salario percibido, pero aun asi, estar satisfechos
con la institucién y por lo tanto tener una plantilla de trabajadores dispuestos a
efectuar cambios que mejoren los servicios. En este mismo sentido se entienden los
resultados obtenidos en un hospital del IMSS en el estado de México, pues
coincidimos en sus resultados con la existencia de un clima moderado en la
institucion, lo que puede conllevar a la prestacion de servicios deficientes en estas
instituciones.

Es necesario recordar que los usuarios que acuden a estos servicios viven con
discapacidad y que una de las misiones del sector de la salud es la integracion de
estas personas a la sociedad, por lo tanto, si los servicios que se prestan son
deficientes o subvalorados por los trabajadores, la organizacién tendra limitado el
lograr sus propdsitos asi como la responsabilidad de cumplir sus propias metas. En
fin, este aspecto influye de manera directa en el comportamiento de los trabajadores
e impacta en el rendimiento y la satisfaccion.3

Es importante destacar que el area directiva se evallo con la mayor satisfaccidn, sin
embargo, solamente la conforman dos personas que estan relacionadas directamente
con esta funcién, por lo tanto, se puede considerar como un sesgo ante las respuestas
plasmadas en el instrumento. El drea con menos satisfaccion fue el area de
ensefanza e investigacién donde también son dos personas las que laboran ahi, sin
embargo, al evaluar las areas con mayor plantilla laboral como valoracion y
tratamiento que tiene 45 trabajadores, resultd con un nivel bajo de satisfaccion en
todas las dimensiones, a excepcidn de la retribucién econdmica por su trabajo. Al
igual, el area administrativa cuenta con una plantilla laboral de 29 trabajadores que
se encontraban medianamente satisfechos. Estos datos son relevantes en el sentido
de que son las areas de atencion directa a los usuarios, esto implica que hay una alta
probabilidad de que los propios servicios que prestan sean subvalorados por los
pacientes o usuarios de los servicios, por la posible transmision de la insatisfaccion
con su trabajo. Por otra parte, si un trabajador no esta satisfecho en su ambito
laboral, no buscara estrategias para la actualizacidon y mejora de los servicios, por lo
tanto, se pueden producir practicas que no ayuden al desarrollo de la organizacién ni
al logro de la misién que tienen definida.

Cabe acotar que, al mismo tiempo que se recababa la informacién mediante la
encuesta, se percibieron diversas manifestaciones por parte de los trabajadores en
donde expresaban que no evaluarian con bajos valores por temor a que se conociera
la identidad de la persona y esto pudiera traerles consecuencias o problemas porque
tenian poco tiempo de laborar en la institucion, esto a pesar de anexar el
consentimiento informado y de volverles a mencionar que la encuesta seria anénima
con fines de investigacion; incluso hubo trabajadores que no desearon participar por
inseguridad sobre los datos que se obtendrian. Dentro de este marco y en relacion
con los datos generales de los trabajadores que participaron, algunos llevaban mas de
40 afios laborando, lo que puede ser un impedimento para definir cualquier estrategia
de mejora que se desee implementar, pues si bien la antigliedad puede ser fuente de
experiencia, también puede ser un obstaculo al percibir “*que nada cambia” a través
del paso de los afos.
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El encontrar una asociacion entre la retribucién y el area de servicio, habla de los
servicios diferenciados referente a todas las areas de la institucién, puesto que el
salario de un trabajador refleja que esta satisfecho con esta retribucion por su
trabajo. Es importante contextualizar que en estos servicios es necesario contar con
personal especializado, por ello, se puede entender que saben y conocen de la
retribucién por sus servicios en comparacion con otras instituciones. Asi también
considerar, que la jornada de trabajo que tiene aproximadamente seis horas, permite
el ajuste de sus horarios para que puedan laborar ya sea en forma particular o en
otras instituciones y mejorar asi su economia.

Como también indican los resultados, los trabajadores consideran que no tienen los
recursos necesarios para realizar su trabajo y que a mayor nimero de afios en la
institucion, pueden percibir mayores carencias. Esto implica también para la alta
direccién una visién de hacia dénde encaminar sus esfuerzos, que pudiera ser
gestionar los recursos necesarios para mejorar tanto las instalaciones como el
equipamiento necesario para desempefar las tareas, y por lo tanto, esto implicaria un
impacto directo en el orgullo por pertenecer a esa institucién como en la satisfaccién
laboral. Al comparar los resultados que se obtuvieron y tomando como referencia los
cambios de direccidon que se generaron al momento de estar llevando a cabo la
investigacion, se entiende por qué el 62 % de los trabajadores dijeron no sentirse
satisfechos en este aspecto, pues estos constantes cambios de direccion no
contribuyeron a que se construyan los valores institucionales necesarios para un
organismo laboral.

Las limitaciones de este estudio, fueron tanto la rotacion misma de la direccidon de la
Institucion, como la suspicacia de los trabajadores sobre la informacidn que se
recolectaba, y el tipo de instrumento utilizado, sin embargo, a pesar de estos
aspectos, se cumplié el objetivo trazado, al encontrarse aspectos significativos que
estan presenten en el clima laboral de ese centro. Debe sefialarse también que son
pocos los estudios realizados en centros dedicados a la rehabilitaciéon de personas que
viven con discapacidad en México, en donde se evalle el clima organizacional, por lo
tanto, esta investigacion abre pautas para identificar areas de oportunidades en la
organizacion y manejo gerencial en instituciones de salud.

Finalmente, la evaluacion realizada indica que los trabajadores se sienten
medianamente satisfechos en el centro de rehabilitacion, asimismo, su satisfaccion
esta relacionada directamente con el desarrollo que él tenga en la institucién y de las
repercusiones de un centro con constantes cambios directivos, que deja como
consecuencia la falta de seguimiento a sus procesos administrativos, que puede
generar un desequilibrio en la institucion.

Se recomienda, a la luz de la identificacion de las dimensiones que presentan un nivel
de satisfaccidon baja por el trabajador, analizar la posibilidad de introducir estrategias
encaminadas a mejorar las areas que se evaluaron, con la finalidad de favorecer los
niveles de satisfaccion del trabajador y elaborar propuestas para modificar los
aspectos negativos, en especifico lo relacionado con los estilos de comunicacion entre
las areas administrativa y operativa, asi como en un estilo gerencial que permita
escuchar las necesidades y propuestas de los trabajadores para incidir en la calidad
de atencidon que recibe el usuario por quienes prestan el servicio.
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