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Resumen

Introduccion: desde el desarrollo de los conceptos de cli-
ma organizacional y clima laboral, a principios del siglo XX,
se han obtenido avances muy importantes para mejorar
e incrementar la calidad del desempefio profesional en el
area de la salud. Al pertenecer a una instituciéon emblemati-
ca en los servicios de salud, es necesario establecer cémo
se percibe el clima laboral dentro de ella.

Objetivo: evaluar la percepcion de clima laboral en el La-
boratorio de Analisis Clinicos del Centro Médico Nacional
del Bajio.

Material y métodos: se aplicé el Cuestionario de percep-
cién de clima laboral y no discriminacion y se realizé la codi-
ficacién de las variables para establecer el clima laboral en
negativo, neutro o positivo, de acuerdo con el cuestionario.
Resultados: se contd con la participacion de 65 colabora-
dores, cuyos resultados reflejaron que en el centro de tra-
bajo estudiado predomina una percepcion positiva del clima
laboral (67%).

Conclusiones: la percepcion del clima laboral en el La-
boratorio de Analisis Clinicos es positiva. La medicion y
ponderacion de este clima permite la mejora continua y la
prevencion y erradicacién de tendencias negativas que vul-
neran la integridad de los colaboradores.

Abstract

Background: Since the development of the concepts of or-
ganizational climate and working environment, at the begin-
ning of the 20" century, very important advances have been
made to improve and increase the quality of professional
performance in the health area. Belonging to an emblematic
institution in health services, it is necessary to establish how
the working environment is perceived within it.

Objective: To assess the perception of the working environ-
ment in the Clinical Analysis Laboratory of the Centro Mé-
dico Nacional del Bajio (Bajio’s National Medical Center).
Material and methods: The Working Environment Per-
ception And Non-Discrimination Questionnaire was admi-
nistered and a factorial analysis of variance (ANOVA) was
performed to establish the relationship between the an-
swers of the collaborators and the perception of the working
environment.

Results: The participation of 65 employees showed that in
our work center there is a predominance of a positive gene-
ral perception of the working environment (67%).
Conclusions: The perception of the working environment
in the Clinical analysis Laboratory is positive. The mea-
surement and weighting of this environment allows the
continuous improvement and the prevention and eradica-
tion of negative tendencies that violate the integrity of the
collaborators.
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Introduccion

El laboratorio de andlisis clinicos y la medicina de labo-
ratorio destacan por la exigencia en la calidad de su trabajo
y resultados; su objetivo es generar resultados confiables y
clinicamente utiles y para ello deben mantener un sistema
que funcione de manera casi perfecta entre colaboradores,
tareas e instrumentos de trabajo. Uno de los pilares que
permite esta armonia es el clima laboral en el que se des-
empefian los colaboradores; si el clima es positivo, es casi
seguro que el desempefio sera el deseado.

Por ello es necesaria la evaluacion de clima laboral de
manera periodica, con lo que se asegura asi el maximo
grado de calidad y la mejora continua. De esta manera, se
consolida la competitividad del laboratorio, la sustentabili-
dad y la sostenibilidad a lo largo del tiempo.

La investigacion alusiva al clima organizacional y laboral
comienza en el siglo XX; gracias a ello, se ha alcanzado el
desarrollo de multiples investigaciones y definiciones para
su medicion respectiva. De manera formal, el concepto de
clima organizacional naci6 en Inglaterra.1 Al término de la
Segunda Guerra Mundial se firmé el Tratado de Versalles
en Paris, en el que se nombré y fomento la defensa de los
derechos humanos y los principios universales, la cual esta
vinculada a los derechos de los trabajadores y que se deno-
mind luego como la Organizacion Internacional del Trabajo
(OIT)."2

Gracias al desarrollo de estos conceptos, se logré la
mejora de las condiciones de trabajo (mejores jornadas,
salarios justos y equitativos, prestaciones) y, con ello, la
optimizacion de labores, trabajadores eficaces y eficientes
y un incremento en la calidad de las actividades realizadas
y los productos generados. Fueron necesarios varios afos
para que esta corriente alcanzara un lugar como disciplina
de conocimiento.

Fue en 1939 que Lewin hizo los primeros aportes a la
definicion de clima organizacional y destacd que el com-
portamiento de un individuo en el trabajo no depende sola-
mente de sus caracteristicas personales, sino también de
la forma en que este percibe su trabajo y los componen-
tes de la organizacion.2345% Treinta afios después inicia-
ron los debates formales sobre el concepto, momento en
el que surgi6 la concepcién de la cultura organizacional
como un conjunto de valores y creencias compartidas, lo
cual dio por primera vez peso a los sentimientos y conside-
raciones de los colaboradores. Segun Forehand y Gilmer
(1964), el clima organizacional es multidimensional y esta
formado por un conjunto de caracteristicas que describen
la organizacién y la hacen diferente de otras organizacio-
nes; estas caracteristicas perduran a lo largo del tiempo
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e influyen en el comportamiento de los miembros."? Para
McGregor (1960) los responsables crean el clima en el que
los subordinados llevan a cabo sus tareas, el modo en que
lo hacen, el grado en que resultan competentes en su ejecu-
cidén y su capacidad para que las cosas que hacen ejerzan
una influencia ascendente en el contexto organizacional.'?2
Esto implica que el clima organizacional dependera en gran
medida de la vision gerencial de los responsables y otor-
garé a los directivos gran relevancia en el concepto. A pesar
de comenzar a considerar los valores y creencias de los
trabajadores, para la época el concepto se encontraba mas
relacionado con las dimensiones fisicas y estructurales del

En los afios ochenta y noventa aparecié el segundo
grupo de definiciones que dieron mayor relevancia a las
representaciones cognitivas e interpretaciones en las que
los factores individuales son los determinantes.®4 Entre los
expositores de este periodo destacan Schenider y Reichers
(1983), que involucran de lleno al individuo y sefalan que
las organizaciones son entornos psicoldgicamente signifi-
cativos, mientras que definen el clima organizacional como
un conjunto de percepciones fundamentales o globales que
estiman la interaccion de la persona vy la situacion.* Es asi
como el estudio del clima laboral determina que “lo percibido
por el trabajador y las condiciones del entorno en el que se
desempefia, son lo que constituyen el ambiente de trabajo, y
de esto depende la calidad con la que desarrolla sus tareas”.

Sin embargo, incluso con los diversos estudios relativos
a la influencia del concepto de clima organizacional y su
relevancia, no se consiguioé un acuerdo generalizado sobre
su significado y el alcance del término. Actualmente, para
precisar mejor un concepto y comprender su relevancia,
Moran y Volkwein (1992) han sugerido delimitar este con-
cepto en cuatro perspectivas:3456

» Enfoque estructural, segun el cual el clima se considera
una manifestacion de la estructura de la organizacion,
independientemente de las perspectivas de los indivi-
duos.

» Enfoque perceptual, en el que destacan las bases que
se encuentran dentro del individuo. Este enfoque sera
adoptado para la continuidad de este proyecto.

« Enfoque interactivo: destaca las relaciones entre indivi-
duos como respuestas dadas a las situaciones objetivas
y compartidas de la organizacion.

» Enfoque cultural: destaca que el clima se crea por un
grupo de interacciones individuales que comparten un
marco comun de referencia. No obstante, este enfoque
es mas utilizado en temas de cultura organizacional.
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Esto, lejos de separar opiniones sobre la definicion,
sugiere practicar un enfoque mas universal en el que se
consideren diferentes aspectos. Gracias a esto pudo con-
ceptualizarse que el clima laboral consiste en un conjunto
de caracteristicas que rodea a los empleados en el medio
ambiente de su organizacion de trabajo y que marca una
diferencia significativa de una empresa a otra para conver-
tirse en un reflejo del comportamiento de la misma organiza-
cion.12345 Este clima esta relacionado con la motivacion en
el empleo debido a que afecta directamente la satisfaccion
de los trabajadores, pues al verse envueltos dentro de un
clima laboral agradable responden de una mejor manera a
los estimulos y colaboran con sus superiores para lograr el
cumplimiento de objetivos de la organizacion y, asi, pueden
alcanzar con una mayor facilidad la realizacion de metas
comunes.

Es gracias a esto que las instituciones pueden “presumir”
que todos sus procesos se realizan con el maximo grado de
calidad. El desarrollo que han tenido los laboratorios clini-
cos involucra que los trabajos, procesos y productos sean
sometidos a evaluaciones tanto internas como externas que
aseguren que se practica la maxima de laborar con cali-
dad. El clima laboral es uno de los pilares que permiten la
acreditacion y certificacion de que un laboratorio de analisis
clinicos genera resultados confiables y clinicamente rele-
vantes, centrando su atencion en el paciente y generando
una experiencia para €l, mas alla de un servicio.

Desde la década de los noventas, se han hecho inves-
tigaciones en relacién con los factores que influeyen en el
clima laboral y suimpacto en la satisfaccién y desempefio de
los trabajadores. La Escala de ambiente de trabajo (WES,
por sus siglas en inglés) funciona como una herramienta de
adopcion voluntaria que permite la ponderacion del clima
laboral. Esta escala se ha aplicado en centros de trabajo
para determinar la relacion entre algunas variables, como el
estrés propio del centro de trabajo y la percepcion del clima
laboral, e incluso para correlacionar el clima laboral con el
nivel de satisfaccién personal en instituciones laborales del
area de la salud.® Es mediante la aplicacion de estas esca-
las que las instituciones pudieron fomentar y perpetuar un
ambiente positivo que permitié alcanzar metas y objetivos y,
conscuentemente, el aseguramiento de la calidad.

En México, a partir del 2009, la Secretaria de Trabajo
y Prevision Social (STPS) instrumento la Norma Mexicana
NMX-R-025-SCFI-2009 para la Igualdad Laboral entre
hombres y mujeres con el objetivo de evaluar y certificar
las practicas que fomentaran la erradicaciéon de la discri-
minacién en los centros de trabajo del Estado mexicano,
ademas de dar cumplimiento a la normatividad nacional e
internacional en materia de igualdad y no discriminacién
laboral, prevision social, clima laboral adecuado, accesibi-
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lidad, ergonomia y libertad sindical. Es por ello que se ha
fomentado la participacion en la inclusion y certificacion de
la no aplicaciéon del instrumento Cuestionario de percepcion
de clima laboral y no discriminacion (incluido en la norma)
en diversas instituciones del territorio mexicano.”:8

Desde un punto de vista administrativo, un laboratorio de
analisis clinicos es una empresa que se encarga de atender
clientes y ofrecer un producto (resultados de laboratorio).
Es por ello que esta empresa se somete de manera cons-
tante a procesos de evaluacién que tienen como punto de
partida la percepcion del clima laboral.

El Instituto Mexicano del Seguro Social (IMSS) trabaja
siempre buscando la maxima calidad en sus labores; por
ello, un laboratorio de analisis clinicos de un centro de
referencia para la atencién de derechohabientes debe ser
sometido a evaluacion constante y estricta de manera gene-
ral. Es asi como se propuso la ponderacion de la percepcion
del clima laboral, la cual permitira mantener la mejora con-
tinua, la competitividad, la sostenibilidad y la calidad de sus
procesos y productos.8?

A pesar de la promocion por mejorar la calidad del
clima laboral y la erradicacion de la discriminacion, son
pocos (o nulos) los estudios de esta indole en el area de la
salud,9.11:12 sjtuacion que motivo la inquietud por ponderar
la percepcioén del clima laboral en el Laboratorio de Andlisis
Clinicos del Hospital de Especialidades No. 1 del Centro
Médico Nacional del Bajio.'3

Material y métodos

Para esta investigacion se eligio un enfoque cuantitativo
con una metodologia descriptiva de tipo no experimental y
de caracter transversal en tiempo.

Por tratarse del area de trabajo de la especialidad de
Patologia clinica, se eligié el Laboratorio de Analisis Clini-
cos del hospital mencionado del IMSS.

Tras presentar la iniciativa del proyecto al jefe de depar-
tamento, se incentivé la participacion en la aplicacion de un
cuestionario electronico (cuyo tiempo de respuesta aproxi-
mado oscilé entre 15 y 20 minutos) fuera de jornada labo-
ral, a fin de no interferir con las actividades del personal. El
cuestionario fue enviado por mensajeria instantanea a los
colaboradores del departamento para facilitar la aplicacion y
la colecta de datos. Se considerd la participacion de la plan-
tilla completa de colaboradores del departamento de anali-
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sis clinicos (n = 90), independientemente de la antigliedad,
edad, turno o sexo.

Se otorgd una semana para recepcién y concentracion
de los datos, tiempo en el que permanecié activo el enlace
que redirigiria al cuestionario en linea. Se recibieron 65
cuestionarios correctamente contestados (con un indice de
participacion del 72%).

Al realizar el cuestionario via electrénica se intent6 ase-
gurar y afianzar la confidencialidad de las respuestas y el
anonimato de los colaboradores.

Se optd por un muestreo no probabilistico intencional y
los datos de 65 trabajadores fueron recolectados. Se inclu-
yeron todos los que aceptaron la participacién en el cues-
tionario, sin distincién de edad, antigliedad, escolaridad o
tipo de plaza. El uUnico criterio de exclusién fue no laborar
directamente en el Laboratorio de Analisis Clinicos, ser per-
sonal auxiliar de limpieza e higiene, auxilares de oficina y
personal o auxiliar de ventanilla.

La percepcion del clima laboral se midié mediante el
Cuestionario de percepcién de clima laboral y no discrimi-
nacioén, conformado por 56 items que se agrupan en nueve
escalas: Reclutamiento y seleccion del personal, Formacion
y capacitacion, Permanencia y ascenso, Corresponsabilidad
en la vida laboral, familiar y personal, Clima laboral libre de
violencia, Acoso y hostigamiento, Accesibilidad, Respeto a
la diversidad y Condiciones generales de trabajo (con coe-
ficiente alfa de 0.94). Cada pregunta se contesté mediante
una escala de Likert (opciones de respuesta: Nunca, Algu-
nas veces, Con frecuencia y Siempre). Todos los items con-
tenidos tienen el mismo peso para la ponderacion final.'4

Como mencionamos, el Cuestionario de percepcion de
clima laboral y no discriminacion permite la medicién del
sentir del colaborador en nueve escalas. Esta herramienta
solicita en primer lugar los datos generales del trabajador,
entre los que se incluyen, sexo, edad, estado civil, esco-
laridad, antigliedad, horario de trabajo y tipo de plaza. La
primera escala (Reclutamiento y seleccion del personal)
indaga el sentir del aplicante y si el proceso de contratacion
se ve modificado por factores como la edad, el sexo y la
apariencia.
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La segunda escala Formaciéon y capacitacion intenta
determinar si se percibe dificultad por falta de oportunida-
des para el desarrollo profesional. La escala de Permanen-
cia y ascenso indaga sobre aquellos aspectos que pueden
entorpercer la continuidad laboral en la empresa, como el
embarazo, el nepotismo y si las condiciones laborales son
equitativas. El rubro Corresponsabilidad en la vida laboral,
familiar y personal cuestiona si tanto las mujeres como los
hombres tienen las mismas oportunidades de atencion de
problemas familiares sin repercusion en su area de trabajo.
La escala de Clima laboral libre de violencia investiga si el
trato dentro del lugar de trabajo es considerado y existe una
relacion de respeto entre companieros y superiores. El fac-
tor de Acoso y hostigamiento establece preguntas concre-
tas sobre la vivencia de situaciones de vulneracion de la
integridad fisica o psicoldgica en el ambito sexual. La escala
de Accesibilidad investiga si los espacios para laborar son
los adecuados para personas con capacidades diferentes y
adultos mayores. El rubro Respeto a la diversidad cuestiona
si se percibe un ambiente de respeto hacia las personas,
independientemente de su edad, sexo, apariencia, prefe-
rencia sexual. Finalmente, la escala de Condiciones gene-
rales de trabajo solicita al colaborador plasmar si en el lugar
de trabajo existen las prestaciones de ley correspondientes
y si hay apoyo de los superiores para fomentar la igualdad
y la no discriminacion.

El cuestionario esta disefiado para su ponderacion por-
centual en una escala de 0 a 100%, en donde se establece
que una puntuacion de 0 a 25% equivale a una percepcion
muy negativa, 26 a 50% equivale a una percepcién nega-
tiva, 51 a 59% equivale a la percepcion de un clima neutro,
una puntuacion de 60 a 74% un clima positivo y una puntua-
cién de 75 a 100% equivale a una percepcion muy positiva.

La plataforma digital de Google Drive® permitié acceder
a la informacion individual de cada cuestionario y la agrupa-
cion de los resultados en graficos predeterminados. A partir
de esa informacion se generaron los analisis estadisticos
recogidos en este trabajo.

La hipdtesis de trabajo establece que la percepcion del
clima laboral en el Laboratorio de Analisis Clinicos es positiva.

Fueron calculadas las medias y las desviaciones estan-
dar de las variables cuantitativas, asi como las proporciones
para las distintas categorias de las variables cualitativas.
Para la evaluacion de las puntuaciones de clima laboral en
funcién del sexo, categoria de trabajo, servicio y antigtie-
dad, se utilizo el analisis de varianza factorial (ANOVA fac-
torial). El nivel de significacion que se utilizé fue de p < 0.05.
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Resultados

Se alcanzé la participacion de 65 colaboradores (indice
de participacion del 72%). La encuesta se conformd por
nueve factores y a partir de ella se establecieron los maxi-
mos puntajes obtenibles en cada uno para el andlisis esta-
distico. Ademas, se hizo la codificaciéon de las respuestas
para obtener un comparativo entre los nueve factores y los
168 reactivos (cuadro ).

Los resultados iniciales demostraron que la mayor fuerza
de trabajo estuvo conformada por mujeres con un 57%. La
edad de los participantes mayormente correspondié (en

Cuadro | Factores analizados y ponderacion para cada uno de ellos

58%) al grupo de 30 a 39 afios. El estado civil con mayor
frecuencia fue casada/o, con 48%. En el rubro antigliedad, se
reporté una permanencia de 4 a 9 afios en 38% (cuadro II).

El primer factor analizado involucra la percepciéon sobre
Reclutamiento y seleccién del personal en el centro de tra-
bajo. El resultado indicé que en general la percepcion fue
positiva. El segundo factor que fue cuestionado recabd la
percepcion en Formacion y capacitacion, y se concluyé que
una gran parte los colaboradores consideran que hombres
y mujeres tienen las mismas oportunidades de ascenso y
capacitacion. El tercer factor investigado fue el de Perma-
nencia y ascenso, con el que se demostré que un sector

Apartado de referencia Preguntas

0. Datos generales

1. Reclutamiento y seleccion del personal
Formacion y capacitacion
Permanencia y ascenso

Corresponsabilidad en la vida laboral, familiar y personal

2.

&

4.

5. Clima laboral libre de violencia
6. Acoso y hostigamiento

7. Accesibilidad

8. Respeto a la diversidad

9. Condiciones generales de trabajo

Total

12
12
12
18

168

Escala de Likert para codificacion de las respuestas

Codificacion para pregunta positiva Codificacion para pregunta negativa

Nunca 0 3
Algunas veces 1 2
Con frecuencia 2 1
Siempre 3 0
Si 1 0
No 0 1

Porcentaje de percepcion de clima laboral (%)
Clima muy negativo Clima negativo Clima positivo Clima muy positivo

0-25 26-49 50-59 60-74 75-100

La tabla contiene los factores que conforman al cuestionario de Percepcion de clima laboral y no discriminacion y los puntajes maximos
otorgados a cada factor. Se enfatiza que un valor cercano al 100% sugiere un clima laboral positivo. Se incluyen los valores que se le asig-
nan a cada respuesta de los participantes para realizar la codificaciéon de variables. Se consideraron como preguntas positivas aquellas
que incrementaban el puntaje y como preguntas negativas aquellas que lo reducian. Las preguntas estan disefiadas por su ponderacion
para alcanzar un puntaje maximo de 3

Se ofrece la estadificacion para establecer el clima en muy negativo, negativo, neutro, positivo y muy positivo
Fuente: elaboracién propia
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Cuadro Il Frecuencias de los datos generales de los colaboradores, percepcion media obtenida en el cuestionario y ANOVA de los

indicadores (n = 65)

Sexo
Hombre 28
Mujer 37
Edad
De 15 a 29 afos 14
De 30 a 39 anos 38
De 40 a 49 afos 9
De 50 a 59 afios 3
Mas de 60 afios 1
Categoria
Base 47
Confianza 1
Contrato 1
Interinato 1
Residentef 8
Suplente 7
Antigliedad
Menos de un afio 7
De 1 a 3 afos 17
De 4 a 9 anos 25
Mas de 10 afios 16
Escolaridad
Bachillerato 4
Carrera técnica 5
Licenciatura 47
Maestria 8
Especialidad 1

DE: desviacion estandar*Significacion estadistica < 0.05
TResidencia en Patologia Clinica
Fuente: elaboracion propia

importante de los participantes percibié que las recomenda-
ciones son mas valiosas que los conocimientos para lograr
la contratacion o promocién. El cuarto factor cuestionado
correspondié a la Corresponsabilidad en la vida laboral,
familiar y personal. En él se alcanzé una percepcion posi-
tiva. El quinto factor analizado fue el de Clima laboral libre
de violencia. En general, hay un trato respetuoso y digno
en el centro de trabajo, por lo que la percepcion sobre este
rubro es en general positiva. El factor del sexto rubro es
Acoso y hostigamiento, que constituye una dimensiéon muy
importante para valorar el clima laboral percibido. En él,
se solicita al participante plasmar si existieron vivencias
relacionadas con hostigamiento de indole sexual. El factor
Accesibilidad corresponde al séptimo apartado del cuestio-

Rev Med Inst Mex Seguro Soc. 2022;60(3):258-67

1156.2 £ 22.19 0.79 0.37*
110.81 £ 22.02

109.79 £ 22.28 0.25 0.86*
115.50 + 22.09
110.11 £ 21.38
115.67 + 16.16
100

113.91 £ 22.30 0.45 0.63*
87+0
126 £ 0
910
111 £22.15
113.57 £ 22.29

112.50 £ 22.15 0.14 0.93*
110.47 £ 22.19
115.04 + 22.36
112.50 + 21.38

118 + 23.25 0.95 0.42*
120 + 20.02
113.79 £ 22.09
107.75 £ 21.85
590

nario, el cual alcanzé una percepcién “neutral”. El octavo
apartado corresponde al Respeto a la diversidad. Este
rubro alcanza una percepcién positiva de manera general.
El ultimo apartado del cuestionario constituye las Condicio-
nes generales de trabajo y en este se indaga sobre la per-
cepcion del entorno laboral sobre las prestaciones ofrecidas
y el salario que reciben. Es uno de los factores con mejor
percepcion por parte de los colaboradores.

Para finalizar y después de la codificacion de las respues-
tas ofrecidas, se establecid la puntuacion final expresada en
porcentaje para determinar que el clima laboral se percibe
como positivo, pues alcanza una calificaciéon media de 112.68
puntos, equivalente a un porcentaje de 67% (cuadro Ill).
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Cuadro Il Resultados por item constituyente del cuestionario Percepcion del clima laboral y percepcion final del laboratorio de analisis

clinicos

1. Reclutamiento y seleccion del personal

El proceso de contratacion no se vio alterado por variables como edad, apariencia o sexo

2. Formacion y capacitacion
La capacidad de desarrollo profesional es justa y equitativa

3. Permanencia y ascenso
La competencia y estancia en el centro de trabajo es imparcial

4. Corresponsabilidad en la vida laboral.

Los colaboradores pueden atender problemas familiares sin miedo a represalias

5. Clima laboral libre de violencia

Existe un trato de respeto, responsabilidad y preocupacién por los trabajadores

6. Acoso y hostigamiento
En el centro de trabajo hay respeto por integridad fisica y sexual

7. Accesibilidad

Las condiciones del area de trabajo son apropiadas para todas las personas

8. Respeto a la diversidad

El ambiente del entorno laboral es de respeto, independientemente de las preferencias sexuales

9. Condiciones generales de trabajo
Las prestaciones de ley son las mismas para todo el personal

Percepcion final del personal
El clima laboral es positivo

DE: desviacion estandar

9.92 + 2.54 83
6.49 + 2.56 54
10.6 £2.95 59
17.6 £4.88 66
28.3 +8.38 67
17.8 £4.80 74

8 +3.86 54
4.49 £1.32 75
9.6 +2.20 80

112.68 £ 22.10 67

El cuadro recolecta las puntuaciones finales de cada factor analizado y se expresa en puntos totales y porcentaje para poder realizar la
inferencia sobre la percepcioén del clima laboral. La herramienta establece que un porcentaje de 60-74% en el item analizado corresponde

a una percepcioén positiva en el mismo
Fuente: elaboracién propia

Discusion

El departamento de analisis clinicos es parte esencial y
fundamental para el diagndstico, tratamiento y pronéstico
en cualquier nivel de atencion a la salud. Es menester de
cualquier servicio de salud mantener la confiabilidad y cali-
dad de su servicio; para ello, es necesario poseer las con-
diciones de trabajo esenciales para el desempefio laboral y
también mantener un clima laboral positivo.'®

La exigencia de la época actual de mantener los estan-
dares de calidad en su punto mas alto ha obligado a las
instituciones a preocuparse por la calidad del clima laboral
de sus colaboradores. Como parte de esta exigencia, las
organizaciones estan obligadas a mostrar un mayor interés
en la calidad de la vida laboral del personal, a diferencia de
afios pasados, cuando a los administradores solo les impor-
taba basicamente el rendimiento sin considerar el conjunto
de sentimientos y emociones favorables y desfavorables,
con los cuales los trabajadores valoran su trabajo, ya que
desempefian un papel importante en su vida, a la vez que
pasan la mayor parte de su tiempo en la organizaciéon donde
laboran.16:1718,19

Todas aquellas empresas que busquen desarrollar pro-
cesos creativos e innovadores y que les permitan generar
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ventajas competitivas deben proporcionar a sus colabora-
dores ambientes de trabajo favorables. Un clima laboral
positivo se orienta a los objetivos generales de una institu-
cion, mientras que clima negativo destruye el ambiente de
trabajo y ocasiona situaciones de conflicto y de bajo rendi-
miento. En caso de mantenerse un clima laboral negativo,
desemboca en fendmenos negativos, como estrés laboral,
acoso o intimidacion profesional e incluso insatisfaccion
laboral y sindrome de burnout.20-2"

Para mantener un desempefo laboral adecuado en un
ambiente positivo y que permita el desarrollo de los profe-
sionales, es necesario establecer un parametro que indique
cdmo es que se percibe el ambiente del lugar de trabajo. Es
fundamental que la institucion se disponga a realizar medi-
ciones de clima laboral y tenga una postura abierta ante la
critica a las necesidades de mejoramiento, que escuche las
inquietudes de los colaboradores de manera constructiva y
que evite identificar de manera personal las opiniones de
los colaboradores, asi como cualquier expresion de molestia
por las criticas expresadas. En consecuencia, es muy impor-
tante realizar la retroalimentacion de los resultados al final
del proceso y dar a conocer los hallazgos mas relevantes,
asi como las acciones de mejora que se implementaran.

Las acciones de mejora dependeran de los puntos débi-
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les identificados en el proceso de evaluacion. Los resul-
tados de este estudio demuestran que en tres aspectos
constituyentes existe una percepcion neutral: Formacion y
capacitacion, Permanencia y ascenso y Accesibilidad. La
percepcién en esos grupos puede incrementarse al realizar
las mejoras correspondientes.

Un laboratorio de analisis clinicos que plantea trabajar
con el maximo grado de calidad debe ofrecer desarrollo
constante a sus colaboradores. De esta manera, se ase-
gura la mejora continua y la competitividad. Una manera
de incrementar el desarrollo profesional es la imparticion
periodica de cursos de actualizacion (de manera bimes-
tral o trimestral), dado que asi se asegura el crecimiento
de los trabajadores, lo que se traduce en la perpetuacion
de la calidad y la mejora constante. El Instituto Mexicano
del Seguro Social ofrece una amplia variedad de cursos y
actualizaciones para sus profesionales, por lo que al hacer
la difusion de estos, el personal interesado participara de
manera activa y frecuente.

A pesar de multiples avances en materia de derechos
humanos, igualdad y equidad, aun se percibe en el cen-
tro de trabajo que existe una brecha entre géneros que
impide la participacion justa en mejores puestos de trabajo
y puestos directivos. El area de trabajo debe caracteri-
zarse por ser un lugar neutro en el que las capacidades y
competencias de los colaboradores (independientemente
de la edad o el género) sean las que promuevan el cre-
cimiento y el desarrollo profesional. El Instituto Mexicano
del Seguro Social es una organizacién que se caracteriza
por fomentar y perpetuar la igualdad de sus trabajadores
y es menester de los responsables de las divisiones pro-
mover y mantener esa igualdad. Algunas estrategias que
se sugieren para hacer mas asequible esta tarea son las
siguientes.22:23.24

La discriminacién de las mujeres esta presente en los
procesos de reclutamiento de personal, desde el momento
mismo en que se define el perfil del puesto y se publica la
vacante.

Al respecto, se recomienda tener presente que ser mujer
u hombre no deberia ser requisito para ningun puesto de
trabajo, ademas de una serie de buenas practicas que se
pueden consultar a profundidad en este documento.

Asimismo, también es aconsejable contratar mujeres en

areas laborales donde la presencia femenina esté subrepre-
sentada, o bien dar preferencia a la contratacién de mujeres
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en igualdad de condiciones, es decir, cuando ambos candi-
datos se muestren aptos.?5

Para promover una cultura igualitaria y de inclusién labo-
ral, es recomendable que la empresa se preocupe por dos
vertientes: la normativa y la cuestion cultural. Las empresas
deben contar con un protocolo contra el hostigamiento y el
acoso sexual. En segundo lugar, es necesario informar al
personal sobre las politicas que aplica la compafia para la
no discriminacion, asi como capacitar al personal para pre-
venir y detectar cualquier expresion de violencia de género
y acoso.28

Los centros de trabajo deben ofrecer las mismas capa-
citaciones y oportunidades de promocion a hombres y
mujeres. Para promover una cultura de inclusién laboral, es
necesario eliminar las bromas sexistas del centro de tra-
bajo.27-28

Las mujeres continuan accediendo a menos puestos
de decision dentro de las instituciones. Una de las razones
es que no se les abren las mismas oportunidades ni se les
ofrece el mismo reconocimiento por su trabajo. Para com-
batir esta inercia es necesario reconocer a las mujeres por
sus buenos resultados de la misma manera en que se hace
con sus homodlogos. Asi, ademas, la compafiia impulsara
distintos tipos de liderazgo y no unicamente los centrados
en valores tipicamente masculinos.28

Una de las medidas mas importantes para empezar a
trabajar por la equidad de género es mantener comunica-
cion con las mujeres en el centro laboral. Saber como se
sienten, quiénes son y cudles son sus motivaciones ayu-
dara a encontrar las politicas que fomenten su crecimiento
y sentido de pertenencia.2%30

Es importante destacar que la emergencia ocasionada
por el brote de SARS-CoV-2 tuvo un impacto en la percep-
cién del clima laboral institucional; el distanciamiento social
y la limitacion del acceso a centros de trabajo pudieron modi-
ficar la percepcién de los colaboradores. En este periodo
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también fue necesario suspender las labores de un grupo
de trabajadores vulnerables, situacion que pudo haber modi-
ficado aun mas el sentir de los individuos en la institucion.

La Accesibilidad del centro de trabajo pareceria un rubro
que no puede modificarse; sin embargo, este item valora la
inclusién de personal con capacidades diferentes y si existe
un entorno en el que ellos puedan desempenfar sus labores
sin inconvenientes. Resulta dificil modificar la infraestruc-
tura de un centro de trabajo que lleva tiempo realizando sus
actividades; sin embargo, en el afan de mejorar y ser inclu-
sivos, se pueden adecuar rampas o elevadores para facilitar
el acceso a individuos con movilidad limitada o incrementar
o disminuir la iluminaciéon ambiental para favorecer a aque-
llos colaboradores con trastornos de la vision. Todo esto en
funcion de fomentar la accesibilidad de los colaboradores.
Una estrategia sugerida (y obvia) es la evaluacion conti-
nua del estado de salud de los trabajadores, mantener la
ergonomia en el centro de trabajo y ofrecer tratamiento (o
rehabilitacion) a quien lo necesite. Esto incrementara la per-
cepcion positiva del clima laboral .3

El andlisis del clima laboral algunas veces se subestima;
sin embargo, es uno de los pilares que permitiran el alcance
de metas y objetivos del centro de trabajo, pues perpetuara
la competitividad al hacer que se entiendan y atiendan las
necesidades de los colaboradores y ofrecera procesos y
productos de calidad, centrando la atencion en el derecho-
habiente y en la maxima del laboratorio de analisis clinicos:
“Generar resultados confiables y clinicamente utiles para la
atencion de los pacientes”.

Una de las limitaciones del estudio radica en que es el
primero realizado en el departamento, por lo que no existe

una mediciéon previa que permita comparar los resulta-
dos. El estudio es retrospectivo y Unicamente se mide la
percepcion del clima laboral sin establecer una relacion
con satisfaccion laboral o satisfaccion profesional, lo que
supone una oportunidad para su implementacion en el afan
de mejorar la percepcion y, por ende, la satisfaccion y la
motivacién.32

Conclusiones

En este estudio se encontré que la percepcion del clima
laboral en el laboratorio de analisis clinicos es positiva. Los
rubros con mejor percepcion corresponden a los mecanis-
mos de contratacion y promocién laboral, asi como a las
condiciones generales de trabajo.

Distribuido por grupos de edad, la mejor percepcién se
encuentra en el rango de los 50 a 59 afos y los hombres
tienen una mejor percepcion del clima laboral que las muje-
res; sin embargo, existen rubros en los que la percepcion
se acerca a la neutralidad. El analisis del clima laboral
muchas veces es ignorado por las autoridades correspon-
dientes; sin embargo, la medicion y ponderacion del mismo
permite la mejora continua y la prevencion y erradicacion
de tendencias negativas que vulneran la integridad de los
colaboradores.

Declaracion de conflicto de interés: los autores han completado y
enviado la forma traducida al espafiol de la declaracién de conflic-
tos potenciales de interés del Comité Internacional de Editores de
Revistas Médicas, y no fue reportado alguno que tuviera relacion
con este articulo.
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