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1 PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA

1.1 DESCRIPCION DEL PROBLEMA

El clima organizacional se refiere al ambiente psicolégico y emocional que se
experimenta en una organizacion, incluyendo las percepciones, actitudes y
comportamientos de los empleados, siendo un componente fundamental en el
mundo empresarial, ya que afecta directamente el rendimiento de los trabajadores
y, por tanto, el éxito de la empresa (1). Por otro lado, segun Castafieda et al, la
satisfaccion laboral se refiere al grado de satisfaccion y contento que experimentan
los empleados con su trabajo. (1,5)

En este sentido, el clima organizacional es un componente clave de la gestion
empresarial y talento humano, presentando una serie de caracteristicas en las
cuales predomina un fenbmeno subjetivo que se establece como la percepciéon del
trabajador ante las diferentes dimensiones del clima organizacional. Ademas de ser
un fenémeno dinamico que varia con el tiempo, es influenciado por elementos
externos e internos a la organizacion, los cuales interactian entre si y dan forma al
clima organizacional. (2)

En la actualidad, es comun que las empresas busquen mejorar el clima
organizacional para aumentar la productividad y retener a sus empleados. Segun
Lydell et al, la percepcion de un ambiente de trabajo favorable es crucial para el
bienestar de los trabajadores y se ha demostrado que esta correlacionado con un
mayor nivel de productividad y satisfaccion laboral (3). Por otro lado, Yugcha et al,
plantea que un clima organizacional positivo puede fomentar desempefio, calidad
del trabajo y aumento de la productividad. (4)

En contraste con lo anterior, se establece que existe un buen clima organizacional,
cuando los trabajadores cuentan con diferentes motivaciones, desde las
condiciones fisicas, horarios justos, comunicacion asertiva, liderazgo, remuneracion
econdémica justa y remuneracion emocional, donde esto se ve reflejado en sus
resultados cuando la empresa es mas productiva, competitiva y tiene un mejor
desemperio en el mercado, generando satisfaccion en el cliente. (5)

En el mundo actual, las organizaciones, especialmente en el sector de la salud,
enfrentan desafios recurrentes relacionados con el talento humano. La carga de
trabajo excesiva, la falta de reconocimiento, la comunicacién deficiente, los
ambientes laborales estresantes y la limitada oferta de oportunidades de desarrollo
profesional son problemas comunes que afectan significativamente el clima
organizacional y la satisfaccion laboral, impactando el bienestar y rendimiento de
los empleados. (12)
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Estos problemas no solo afectan la retencion del personal y la calidad del trabajo,
sino que también pueden contribuir a un ambiente laboral téxico. En este sentido, la
importancia de realizar investigaciones e intervenciones en estos aspectos radica
en la mejora del incremento de la productividad, la garantia de la calidad en la
atencion al paciente y la promocion de un clima organizacional saludable.

Estudios internacionales han resaltado la importancia del clima organizacional para
el desempefio empresarial y el bienestar laboral. Pilligua et al, destacan su papel
esencial en el éxito organizacional al influir directamente en la productividad y
eficiencia de los empleados. (6) Moran et al, enfatizan su impacto en el bienestar
emocional de los trabajadores y en la percepcion individual frente a los factores
laborales. (7)

Por otro lado, a nivel nacional Cardozo y Marin et al. establecen una relacion
bidireccional entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. (8,9) También,
en estudios departamentales, Barcenas et al resaltan la necesidad de fortalecer
politicas internas para mejorar la satisfaccion laboral en los trabajadores de la salud.
(10)

Pese a los estudios antes mencionados, existe un gran reto para mejorar el clima
organizacional y, por ende, garantizar la satisfaccion laboral, dado que persisten
problemas como gestionar el talento humano eficientemente, el liderazgo, la
comunicaciéon interna y  las relaciones grupales e interpersonales como
habilidades gerenciales. Por lo tanto, estos desafios evidencian la existencia de
vacios de conocimiento en el ambito global, nacional y en el contexto local. (9)

En este contexto, es crucial identificar las areas que necesitan mayor atencion y
disefiar estrategias efectivas para su mejora, lo que podria conducir a un
fortalecimiento del capital humano de la entidad y a un aprendizaje continuo que
fomente un mejor clima organizacional. Es fundamental abordar estas cuestiones
para impulsar un entorno laboral mas saludable y productivo.

Por tanto, es crucial que las instituciones de salud tomen medidas para abordar
estos problemas, promoviendo un buen clima organizacional y un entorno laboral
saludable, e implementando programas de reconocimiento y recompensas para
fortalecer los recursos humanos. (11) Gonzales et al, afirman que el andlisis del
clima organizacional se posiciona como una herramienta estratégica fundamental
para el mejoramiento continuo de la calidad empresarial. Esta herramienta no solo
permite identificar factores cruciales de intervencion, sino que también contribuye al
bienestar laboral y al desempefio efectivo tanto del personal interno como externo.
(12)

Un clima organizacional negativo puede tener graves consecuencias para la

organizaciéon y sus empleados, como la insatisfaccién laboral, el ausentismo y la
rotacion del personal, lo que afecta negativamente la motivacion y la capacidad de
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la organizacion para lograr sus objetivos. Esto puede generar costos adicionales,
baja productividad y rendimiento, asi como conflictos y tensiones en el lugar de
trabajo. (11)

Dada la importancia de estudiar el clima organizacional a nivel empresarial,
especialmente en las instituciones de salud, el presente estudio se desarrollé en el
Centro Hospital Guaitarilla ESE, para determinar la relacion entre la percepcion del
clima organizacional y la satisfaccion laboral de los funcionarios del area asistencial
y administrativa de esta institucion.

1.2 FORMULACION DEL PROBLEMA

¢Cudl es la relacion entre el clima organizacional y satisfaccion laboral de los
funcionarios del Centro Hospital Guaitarilla en el afio 20237

1.3 OBJETIVOS

1.3.1 Objetivo General Determinar la relacion entre el clima organizacional y
satisfaccion laboral de los funcionarios del Centro Hospital Guaitarilla — Empresa
social del Estado (ESE), 2023.

1.3.2 Objetivos Especificos
1. Caracterizar socio laboralmente a los funcionarios del Centro Hospital Guaitarilla
ESE.

2. ldentificar el clima organizacional que tienen los funcionarios del Centro Hospital
Guaitarilla ESE.

3. ldentificar la satisfaccion laboral de los funcionarios del Centro Hospital
Guaitarilla ESE.

4. Establecer el indice y el nivel de clima organizacional y satisfaccién laboral del
Centro Hospital Guaitarilla ESE.

5. Establecer la relacion que existe entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los funcionarios del Centro Hospital Guaitarilla ESE.
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1.4 JUSTIFICACION

El clima organizacional es la base para un cumplimiento eficiente y eficaz de las
metas u objetivos estratégicos de una organizacion Este se relaciona con los niveles
de satisfaccién que tengan los empleados frente a las experiencias laborales, y
comprende la manera de reaccionar y el sentir de las personas frente a las
circunstancias particulares de la organizacion, convirtiendo estas experiencias en
sensaciones positivas y satisfactorias que le permitan un mejor desempefio laboral.
(13); (14) Por su parte, Pedraza (2018), expone la importancia de analizar los
niveles de satisfaccion laboral y el cdmo perciben el clima organizacional los
trabajadores dentro de la organizacion. (15)

En este sentido, mediante la identificacion de los factores que relacionan al clima
organizacional con la satisfaccion laboral, se puede identificar los puntos criticos,
adoptar mejoras y, por ende, promover un entorno laboral saludable, promoviendo
la satisfaccion en el trabajo. Esto se traduciria en estabilidad emocional, motivaciéon
en el desempefio laboral, con lo cual se mitigaran las deficiencias y acciones que
perjudiquen a la empresa, previniendo la desercion laboral y protegiendo al talento
humano y a la organizacion. (16); (17)

En este contexto, el entendimiento del clima organizacional contribuird en la
comprension de la satisfaccion laboral dentro de las entidades prestadoras del
servicio de salud en la region Narifiense, posibilitando ejercicios de reflexion y de
accion en pro de generar ambientes laborales 6ptimos, que favorezcan una mejor
calidad en la prestacién del servicio mediante el respeto, la responsabilidad y el
compromiso. Del mismo modo, facilitara la mejora de la calidad de vida del personal
en este tipo de instituciones (13); (18). Ademas, al examinar esta asociacion, se
establecen los cimientos para desarrollar estrategias mas eficaces que promuevan
y refuercen los procesos de comunicacion, trabajo en equipo, liderazgo y motivacion
dentro de la organizacion, todos los cuales son esenciales para que la empresa
alcance plenamente sus diversos objetivos. (19).

Por lo tanto, el analisis de la relacién entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en Narifio, particularmente en el Centro Hospitalario Guaitarilla ESE, tiene el
potencial de mejorar las condiciones de trabajo y el bienestar del personal de la
institucion. Esto, a su vez, puede resultar en una mayor satisfaccion laboral y, en
Gltima instancia, en una mejor calidad de atencién para los pacientes.

Este enfoque no solo repercute positivamente en los empleados y en la organizacion
en si, sino que también puede tener un efecto beneficioso en la comunidad al
garantizar la prestacion de servicios de salud de alta calidad y un entorno
hospitalario mas acogedor. Por consiguiente, llevar a cabo esta investigacion es
fundamental para promover el bienestar de los trabajadores de la salud y mejorar la
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calidad de los servicios ofrecidos en el Centro Hospitalario Guaitarilla ESE en
Narifio.

Por lo tanto, esta investigacion es relevante, valiosa y Util para identificar mejoras
gue promuevan el bienestar de los empleados, incrementando asi la productividad
y el rendimiento organizacional. Se convierte en un estudio de referencia para las
organizaciones, fomentando la toma de decisiones mas informadas y estratégicas.
Ademas, es un estudio innovador dada la importancia del bienestar laboral, los
cambios en la naturaleza del trabajo y el entorno laboral cambiante y dinamico en
la actualidad, que demanda este tipo de investigaciones para guiar la gestion del
talento humano en las organizaciones modernas.

1.5 FUNDAMENTOS TEORICOS

1.5.1 Antecedentes Existe una estrecha relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, y diversos estudios a nivel internacional, nacional y regional
respaldan esta conexion. Por tanto, a continuacion, se resaltan algunas
investigaciones que apoyan la importancia de este estudio.

1.5.1.1 Antecedentes internacionales. En Peru, en 2024, Antayhua (20) en el
estudio “clima organizacional y satisfaccion laboral en fisioterapeutas de un hospital
publico de lima, 2023, se buscé la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en fisioterapeutas de un hospital publico en Lima durante el afio
2023. La investigacion adopté un enfoque cuantitativo de tipo transversal no
experimental. La muestra consistié en 81 fisioterapeutas y se utilizé una técnica de
encuesta con dos cuestionarios diferentes para evaluar el clima organizacional y la
satisfaccion laboral. Los resultados obtenidos a través de la prueba de correlacién
de Rho de Spearman revelaron un coeficiente de correlacion positivo y significativo
entre las variables en estudio. En consecuencia, se concluyo que existe una relaciéon
positiva alta entre el nivel de clima organizacional y la satisfaccion laboral, indicando
que a medida que el clima organizacional aumenta, también lo hace la satisfaccién
laboral.

En el mismo pais, en 2023, Guerra, (21) en su investigacion “clima organizacional y
satisfaccion de usuarios atendidos por servicio de atencion movil de urgencia en el
contexto COVID-19”, busco la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
de los usuarios atendidos por el Servicio de Atencion Movil de Urgencias (SAMU)
durante la pandemia de COVID-19 en Piura en 2021. La investigacion fue
cuantitativa y adopté un enfoque observacional, analitico, de corte transversal y
prospectivo. Se encuestaron a 80 trabajadores de salud y 110 usuarios del SAMU,
y se evaluaron dimensiones como cultura organizacional, disefio de organizacion y
potencial humano. Los resultados mostraron niveles saludables en estas
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dimensiones. La mayoria de los usuarios se mostraron satisfechos con el servicio,
destacandose la fiabilidad y la empatia como areas de mejora. Los datos
demograficos revelaron una mayor proporcién de usuarios hombres y una edad
promedio mas alta en comparacion con el personal de salud.

En Perl en 2022, Soto et al (22), en su investigacion “clima organizacional y calidad
de atencion del profesional de la salud de un centro de salud de Huanuco, Peru”, se
propuso identificar la relacion entre el clima organizacional y la calidad de atencion.
Se realizé un estudio observacional, de corte transversal y de tipo correlacional en
una poblacion conformada por 53 trabajadores. Entre los principales resultados, se
encontré un coeficiente Rho de Spearman de 0,61 y una p (< 0,000), con
significancia estadistica. Por el cual se pudo concluir que existe una relacién
significativa entre el clima organizacional y la calidad de atenciéon de los
profesionales de Atencion Primaria de Salud de un Centro de Salud de Huanuco.

En Ecuador en 2022, Bustamante et al (23), en su investigacién “comparacion de
factores de clima organizacional entre un hospital publico y un hospital privado de
Guayas”, en—elgue compard el clima organizacional de dos hospitales de alta
complejidad, uno publico y otro privado. Se pudo concluir que para lograr los
objetivos institucionales de los hospitales publicos y privados los siguientes factores
son esenciales: gestion y organizacion interna, apoyo al emprendimiento,
equipamiento y desarrollo personal, estabilidad laboral, comunicacién y autonomia
profesional.

En Cuba en 2022, Salmon et al (24) en su investigacion “el clima laboral en el
contexto organizacional”, tuvo como objetivo principal proponer un procedimiento
metodoldgico respaldado por herramientas cientificas para abordar el clima laboral
en una unidad empresarial especifica, donde se enfoca en comprender las variables
clave que afectan el clima organizacional y como estas influyen en el
comportamiento de los miembros de la organizacién. Se comprueba que el clima
organizacional refleja la cultura de la organizacion y la percepcion de los empleados
sobre su desempefio, productividad y satisfaccion laboral.

En Pert en 2021, Davila, et al (25) en su investigacién “clima organizacional y
satisfaccion laboral en una empresa industrial Peruana, 2020”, determinaron la
relacion entre clima organizacional y satisfacciéon laboral, encontrando como
hallazgos relevantes que el (71,2%) de los trabajadores perciben el clima
organizacional como regular, mientras que la satisfaccion laboral es percibida en un
(80,7%), resaltando al ser humano como actor principal de los procesos
organizacionales, de igual manera desde este estudio los autores recomiendan
tomar decisiones a favor del clima organizacional y la satisfaccion laboral, para lo
cual sugieren estrategias como asignacion de tareas, planes motivacionales,
incentivos por logros alcanzados.
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En México en 2021, Hernandez et al, (26) en su investigacion “clima organizacional
y liderazgo en un instituto de salud publica mexicano”, busco se determinar los
estilos de liderazgo y clima organizacional sobre la base de la comunicacion, que
prevalece en los trabajadores que laboran en un instituto de salud publica mexicano
del centro del pais. Se los resultados demostraron una tendencia relacionada con
la existencia de una calidad de clima “regular’ para toda el area y un tipo de
liderazgo “autdcrata”. Se pudo concluir que cuando se obtienen niveles de clima
organizacional Regulares y bajos, es comun que se acentlan los problemas
comunicativos dentro de la empresa. Esto origina que no exista una adecuada
comunicacién entre jefes y trabajadores.

En México en 2021, Paredes et al (27), en su estudio denominado “habilidades
directivas y clima organizacional en pequefias y medianas empresas”, el cual tuvo
como objetivo el determinar el grado de asociacion entre habilidades directivas y
clima organizacional, empleando un tipo de investigacion descriptiva, con enfoque
cuantitativo. Entre sus principales resultados, se demostr6 que las variables latentes
de negociacion y liderazgo tienen una influencia significativa en el clima
organizacional. Se concluyo que el liderazgo es una habilidad directiva que impulsa
a generar un buen clima organizacional en las organizaciones.

En Ecuador 2021, Lopez, (28) en su investigacion “clima organizacional y
desempefio laboral: propuesta metodologica para la Universidad Politécnica
Salesiana sede Guayaquil”, la cual se desarrollé con el objetivo de determinar en
qué medida, el clima organizacional incide en el desempefio laboral del personal
administrativo de la Universidad, fue de tipo correlacional con datos cuantitativos
obtenidos mediante una encuesta tipo Likert a 51 colaboradores pertenecientes al
personal administrativo. Acerca de los resultados se obtuvo que existe una relacion
positiva entre las variables clima organizacional y el desempefio laboral, con base
en los datos obtenidos se propuso una serie de estrategias para mantener un alto
nivel de clima organizacional, con el fin de no afectar el desempefio de los
trabajadores.

En Pert en 2021, Pérez et al, (29) en su estudio “clima organizacional y la
satisfaccion laboral de las enfermeras en un centro quirdrgico de EsSalud, Lima
20177, realizado con el objetivo de identificar la relacion entre el clima organizacional
y la satisfaccion laboral, para lo cual se llevé a cabo un estudio cuantitativo de tipo
descriptivo, correlacional y de disefio transversal. La muestra consistio en 75
enfermeras del Centro Quirdrgico. Los resultados revelaron una relaciéon
estadisticamente significativa entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral
de estas profesionales.

En Peru 2021, Barrenechea, (30) en su investigacion, “clima organizacional en el
personal de salud de un establecimiento publico, Arequipa 2020”. Se determiné el
nivel de clima organizacional en los trabajadores de salud de la Microred
Yanahuara-Sachaca, donde identifican areas especificas de mejora, como la
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dimensién de estructura, que se encuentra en un nivel regular, principalmente
debido a deficiencias en la linea de mando y la planificacion. Por otro lado, aspectos
como la responsabilidad y la identidad obtienen calificaciones altas, indicando una
fuerte percepcion de responsabilidad laboral y orgullo de pertenencia.

En México 2020, Martinez et al (31) en el estudio denominado “clima
Organizacional: estudio de caso en un Centro de Salud del primer nivel de atencién
Morelos México”, en el cual se evalud el nivel del clima organizacional en cuatro
dimensiones, con una muestra de 13 personas que representaban diversas areas.
Los resultados revelaron puntajes bajos en las dimensiones de motivacion y
reciprocidad, mientras que el liderazgo y la participacidbn mostraron una tendencia
positiva. Estos hallazgos indican areas especificas de preocupaciéon en el clima
organizacional, centrandose en la importancia del reconocimiento y estimulos para
mantener altos niveles de motivacion y reciprocidad, destacando que la aplicacion
de estrategias que aborden estas carencias podria contribuir a mejorar el clima
organizacional y, en ultima instancia, promover un entorno laboral mas positivo y
productivo para el personal de salud en la poblacion estudiada.

En Pert en 2020. Palacios (32), en su investigacion “Clima organizacional y
satisfaccion laboral de las enfermeras del primer nivel de atencién de la Microrred
Yugoslavia, Nuevo Chimbote, 2020” busca determinar la relaciéon entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral de las enfermeras en el primer nivel de
atencion. Se empled un disefio no experimental, con enfoque cuantitativo, de corte
transversal y descriptivo correlacional. La muestra estuvo conformada por 52
enfermeras de la Microrred Yugoslavia, utilizando encuestas como técnica y
cuestionarios de clima organizacional y satisfaccion laboral como instrumentos de
recoleccion de datos. En conclusion, se evidencia una relacion significativa entre
clima organizacional y satisfaccion laboral, indicando que una mejora en el clima
organizacional se asocia con un incremento en la satisfaccion laboral de las
enfermeras.

También en Perd en 2019, Rojas (33) en el estudio denominado “clima
organizacional y desempefio laboral del personal de salud del Hospital Daniel
Alcides”, buscaron determinar la relacion entre el clima organizacional y el
desempeiio laboral, estudio de tipo correlacional, de disefio no experimental, de
corte transversal con enfoque cuantitativo, conformado por 234 trabajadores
durante el periodo 2018. En el analisis inferencial se utilizO el coeficiente de
correlacion r de Pearson. Se demostré que el clima organizacional se relacioné
significativamente con el desempefio laboral del personal de salud del personal de
salud del Hospital Daniel Alcides Carrion, Pasco.

En Perd en 2019, Diaz et al, (34) en el estudio denominado “estrés laboral y clima
organizacional en colaboradores del hospital Solidaridad, Chiclayo, 2018, tuvo
como objetivo determinar el nivel de relacion que existe entre estrés y clima
organizacional en colaboradores del hospital Solidaridad en la localidad de
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Chiclayo, la investigacion se realizé con un disefio experimental, transversal de tipo
correlacional, tomando como muestra a un total de 30 técnicos a los cuales se les
aplicé un instrumento de recoleccion de datos siendo esta la escala de Likert. En
este estudio se evidencidé que los empleados no cuentan con una remuneracion
adecuada, a la vez, los consultorios no cuentan con equipo necesario para
desempefiar bien sus tareas, esto ocasiona estrés laboral, el cual se ve reflejado
entre comparieros, de tal forma que se refleja en el mal clima organizacional de la
empresa, todo esto se manifiesta en la atencion al usuario, ya que no se brinda la
informacion necesaria oportuna. Se corrobora que para que haya una buena
atencién a los usuarios, se debe contar con equipos, seguido de una motivacion a
los colaboradores con un pago y condiciones justas.

También en Chile en 2019, Bustamante et al (35), en su estudio denominado
“validacion de un cuestionario de clima organizacional para organizaciones de
salud”, se disefid un cuestionario de clima organizacional para hospitales de alta
complejidad validando sus dimensiones y reactivos en unidades de atencion
primaria de salud. Se determinaron dos grupos muestrales: en Chile 389 casos y en
Ecuador 583. En este estudio se dio a conocer que el clima organizacional cubre
multiples dimensiones, ademas, se compone de diferentes factores externos o
internos que inciden de forma directa o indirectamente. Para realizar el andlisis de
estas dos entidades se aplico un modelo de bondad de ajuste, en este orden de
ideas el estudio arroj6 que gran parte de las variables se acercan al puntaje del
modelo tedrico planteado para clima organizacional.

Por otro lado, en Ecuador 2018. Maza et al (36) en su estudio denominado
‘incidencia del clima organizacional y de las actitudes laborales en el
comportamiento prosocial de los profesionales de la salud del Guayas Ecuador”,
mostré cémo las dimensiones clima organizacional y actitudes laborales inciden en
el comportamiento prosocial. Se aplicaron tres cuestionarios estructurados en
escala tipo Likert de 5 niveles. Se aplicé el método de encuesta a una muestra
aleatoria de 583 trabajadores de hospitales. Los resultados del andlisis de primer
orden indicaron que el clima organizacional incide en forma directa sobre la variable
mediadora actitudes laborales, y a su vez, ésta en forma directa sobre
comportamiento prosocial. Ademas, determind que existe un efecto indirecto del
clima organizacional sobre el comportamiento psicosocial. El andlisis de Unico
mediador confirmé que actitudes laborales actian como mediadoras en la relacion
clima organizacional respecto de comportamiento prosocial.

En Venezuela 2018, segun Araque et al, (37) mediante el estudio “el clima
organizacional en el emprendimiento sostenible”, analizé el clima organizacional en
el emprendimiento sostenible a la luz de dos enfoques tedricos en 63 sujetos de una
empresa venezolana, orientado desde el paradigma cuantitativo, el tipo de
investigacion fue descriptiva, transeccional de campo. Los resultados obtenidos
sefalaron que el clima organizacional es bajo y esto incidi6 negativamente en el
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desarrollo del emprendimiento sostenible. En conclusion, identificaron que los
empleados se sienten insatisfechos con el clima organizacional en su &rea laboral.

En México en 2018. Juarez, (38) en el estudio denominado “clima organizacional
entre los trabajadores del Hospital General ‘La Villa’: hospital de segundo nivel de
atencion de la ciudad de México” realizado por medio de un estudio observacional,
transversal y descriptivo, efectuado durante 2016. Se incluyeron 264 trabajadores
los que debian tener mas de un afio de antigliedad en la empresa; se capacitaron
encuestadores que aplicé un cuestionario de Clima Organizacional que incluye
cuatro dimensiones: liderazgo, motivacion, reciprocidad y participacion, con ochenta
items tipo Likert. En este estudio el liderazgo y la motivacion estan relacionados con
un buen nivel de clima organizacional y pueden influir en la adaptacion en el
contexto del nuevo tipo de gobierno.

En Peri en 2018, Arias et al, (39) en el articulo denominado “;es el clima
organizacional determinante de las relaciones interpersonales o son las relaciones
interpersonales las que determinan el clima organizacional?”, analizé las relaciones
entre el clima organizacional y las relaciones interpersonales, con la finalidad de
valorar el impacto de la primera sobre la segunda, y viceversa. Para ello se evaluo
a 73 trabajadores de una empresa privada de Arequipa con el Perfil Organizacional
de Likert y la escala de satisfaccion de las relaciones Interpersonales en el trabajo.
Los resultados del estudio dieron a conocer que estas dos variables se
complementan entre si, siempre y cuando haya un liderazgo enfocado en cumplir la
mision y visién de la organizacion. Sin embargo, se debe tener en cuenta que el
factor negativo de esta investigacion es la flexibilidad, lo que quiere decir es que en
algunos casos no hay reglas, o existen practicas innecesarias.

1.5.1.2 Antecedentes nacionales. A nivel nacional se encuentran resultados muy
similares en cuanto a esta teméatica. Por ejemplo, en Bogota en 2022. Ortiz (40) en
el estudio denominado “Diagnéstico de clima organizacional en empresa piscicola
Fish Flow Ltda.”, tuvo como objetivo realizar un diagnostico de clima organizacional
de la empresa colombiana del sector piscicola Fish Flow Ltda. A través de la
herramienta IMCOC (Instrumento de Medicibn de Clima Organizacional
Colombiano), por medio de un método exploratorio-descriptivo en una muestra de
40 personas. En cuanto a los resultados obtenidos, la empresa no brinda autonomia
al momento de tomar decisiones referentes a su trabajo, reconociendo que los
aportes de los trabajadores pueden aportar de forma positiva. Por tanto, desde este
estudio se resalto la autonomia y opinion de los colaboradores, puesto que algunos
tienen contacto directo con los clientes y podrian ayudar a conocer los gustos y
preferencias de estos.

También en Sincelejo en 2020. por Pérez, (41) en el estudio denominado “Clima

organizacional y su relacion con el desempefio laboral en el hospital universitario de
Sincelejo, Colombia”, en el cual se tuvo como proposito identificar clima
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organizacional y el desempefio laboral de los funcionarios del area administrativa
del hospital. Conté con un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo, logrando
determinar la correlacion significativa de las dos variables y concluyendo que el
clima organizacional sano influye de manera positiva en el desempefio laboral.

En Monteria en 2020, Rojas et al, (42) en su estudio denominado “Factores del clima
laboral predominantes en organizaciones de salud privada del Municipio Monteria
(Colombia)”, se propuso identificar los factores del clima laboral predominantes en
organizaciones de salud privada del Departamento de Coérdoba Colombia, se
empled la metodologia cuantitativa, método descriptivo, con muestreo aleatorio
simple. Los resultados se evidenciaron que los factores del clima laboral son
percibidos en forma favorable por parte del talento humano que labora en la entidad
estudiada.

También en Monteria en 2020, Diaz et al, (43) en el estudio denominado “Clima
organizacional en una institucion prestadora de servicio de salud visual, Monteria”,
se buscé determinar el clima organizacional de una Institucion Prestadora de
Servicios de Salud Visual en Monteria. Este estudio fue descriptivo de corte
transversal, con enfoque cuantitativo, y se pudo constatar que existen factores
dentro del contexto organizacional que pueden influir en la calidad de vida laboral,
predominando el buen liderazgo, la comunicacion, relaciones interpersonales y el
cumplimiento de lo misional, Se encontraron oportunidades de mejora en el
ambiente fisico y algunos aspectos de la comunicacién y se pudo concluir que existe
en general buen nivel de calidad de vida laboral, y ademas esto permitio el disefio
de un plan de mejoramiento para la calidad de vida laboral relativas a la valoraciéon
del ambiente fisico, plan de capacitacion en psicologia positiva, trabajo en equipo y
evaluacion de cargos.

Asi mismo en el departamento de Caldas en 2020, Agudelo et al, (44) en el estudio
denominado “clima organizacional y percepcion de la calidad en una institucion de
salud de la ciudad de Manizales (Colombia)”, tuvo como propdsito el determinar la
relacion entre el clima organizacional y la percepcién de la calidad de los servicios
de salud en una institucion de salud de la ciudad de Manizales periodo 2018 — 2019,
mediante un estudio de tipo cuantitativo, analitico transversal que midio la relacién
entre el clima organizacional y la percepciéon de calidad. La poblacién estudiada
referente al clima organizacional fueron 183 personas del area asistencial y 99 del
area administrativa de la clinica, y la poblacion referida a la percepcion de la calidad
incluyé 382 clientes. Los resultados exponen un clima organizacional satisfactorio
para el personal administrativo, frente a una percepcion medianamente satisfactoria
para el personal asistencial. Se concluyé que, aungque se cuente con resultados
satisfactorios en el clima organizacional, la calidad de la atencion en salud precisa
mejorar en todas sus dimensiones.

En el departamento del Cesar en 2020, Tirado et al, (45) en el articulo denominado
“‘inteligencia emocional, clima organizacional y estrés ocupacional en profesionales
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que prestan servicios en primera infancia”, cuyo objetivo principal consistio en
establecer la relacion entre inteligencia emocional, clima organizacional y estrés
ocupacional en trabajadores que prestan servicios en primera infancia en varios
municipios del departamento del Cesar, y que consistié en un estudio cuantitativo
de tipo correlacional de corte transversal, y usé un muestreo no probabilistico.
Ademas, para la recoleccion de los datos se aplicaron los cuestionarios de estrés
ocupacional, con el cuestionario de inteligencia emocional “Trait Meta Mood Scale”
(TMSS24) y la Escala de Clima Organizacional (EDCO) a 150 empleados. Se
evidencio que la base fundamental de una organizacion son sus colaboradores, y
para que haya un buen desempefio se debe brindar un buen ambiente laboral a
través del bienestar, salud, higiene, actividades motivacionales y desarrollo
personal.

En Antioquia en 2020, Avendario et al, (46) en el estudio denominado “Diagndstico
del clima organizacional de la E.S.E. Hospital San Vicente de Paul”, cuyo objetivo
fue diagnosticar el clima organizacional de la empresa social del estado hospital
San Vicente de Paul del municipio de Remedios, e identificar variables y aspectos
relevantes y asi generar acciones de mejora, donde inicialmente miden la
percepcion de los empleados en cuanto a clima laboral, seguido de identificacién
las variables que lo afectan, para asi generar ciertas acciones de mejora, por ende,
concluyeron que las areas identificadas requieren atencion urgente para mejorar el
clima organizacional y fomentar un entorno laboral mas efectivo y satisfactorio para
todos los colaboradores.

En Sincelejo en 2020, Pérez et al, (47) en su estudio denominado “Clima
organizacional y su relacion con el desempefio laboral en el Hospital Universitario
de Sincelejo, Colombia”, tuvo como objetivo el determinar la relacion entre clima
organizacional y el desempefio laboral del area administrativa de los funcionarios,
investigacion de corte descriptivo, con un disefio transeccional, con enfoque
cuantitativo. La poblacion estuvo compuesta los empleados que laboran en el area
administrativa de la unidad de estudio; la muestra fue de 25 profesionales del area.
Se concluyé que el clima organizacional sano influye de manera positiva en el
desempeiio laboral.

Asi mismo se encuentra en Santa Marta (2019), Castro et al, (48) en el estudio
denominado “Clima laboral en la corporacién ecologia y desarrollo integral
(ECODES)”, para el que se llevo a cabo un diagnostico del clima laboral en la ONG
ECODES, permitiendo medir el nivel de satisfacciéon de los empleados y realizar
propuesta de mejoramiento a partir de los resultados obtenidos, en los que se
resalta la importancia de la observacion, ya que algunos comportamientos no se
evidencian en las encuestas, otro aspecto importante es caracterizar factores del
clima laboral y crear metas a corto plazo, las cuales sean medibles, en este caso
son escuchar al trabajador, tomar en cuenta su opinidn y sugerencias por medio de
conversaciones en ambientes comodos y agradables donde se genere espacios de
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confianza, de esta forma conocer mas a fondo sus necesidades, e interés
profesionales y personales.

Por su parte, en Manizales en 2019. Gonzales et al, (49) en el estudio denominado
“Clima organizacional y percepcion externa de la calidad de los servicios de salud
de la Fundacién Hospital San José de Buga, periodo noviembre 2018 a enero 2019,
se determino la relacion del clima organizacional y percepcion externa de la calidad
de los servicios de salud en la Fundacién Hospital San José de Buga, siendo este
un estudio de tipo descriptivo - transversal con abordaje cuantitativo, durante los
meses de noviembre de 2018 y enero de 2019, en el que se aplicaron los
instrumentos de medicion de OPS para clima organizacional y modelo SERVQUAL
para percepcién de calidad en salud, y cuya muestra estuvo conformada por 280
colaboradores y 380 usuarios de los diferentes servicios de la institucién. Concluyen
que el clima organizacional segun la percepcién de los colaboradores es positivo en
las cuatro areas criticas evaluadas. En contraste, la percepcion de la calidad en
salud fue calificada como insatisfactoria en sus cinco dimensiones. Ademas, no se
observo una relacion determinante entre el clima organizacional y la percepcion de
la calidad en salud.

Asi mismo, en Caldas en 2018, Pedraza, (50) en el estudio denominado “El clima
organizacional y su relacion con la satisfaccion laboral desde la percepcion del
capital humano”, estudio de enfoque cuantitativo, no experimental, transversal y
explicativo. El objetivo de la investigacion fue analizar la relacion entre las variables
de clima organizacional y satisfaccion laboral desde la percepcion de los empleados
en las organizaciones publicas y privadas, se logra determinar que los empleados
representan ese capital intangible en forma de conocimientos, experiencias,
habilidades, destrezas, valores y capacidades que pertenecen a los individuos,
quienes, con su potencial, hacen posible que las organizaciones logren sus
resultados empresariales, de alli la relevancia de ver a los trabajadores como un
capital valioso.

En Bogota en 2018, Wilches, (51) en el estudio denominado “Clima organizacional
y satisfaccién laboral del trabajador en la empresa Mineria Texas Colombia”, tuvo
como proposito identificar de qué manera el clima organizacional incide en la
satisfaccion laboral de los trabajadores de la empresa mineria Texas Colombia, el
estudio se realiz6 con un enfoque mixto, con técnicas tanto cuantitativas como
cualitativas, por medio de percepciones y opiniones de las personas. En este
estudio se resaltan cuatro dimensiones del clima organizacional; el liderazgo, la
motivacion, la participacion y convivencia, en lo que concierne a la empresa, estos
se destacan como aspectos positivos, lo que se ve reflejado en el nivel de
productividad, ademas se resalta la importancia de la confianza, la autonomia, el
sentido de pertenencia, el reconocimiento de habilidades y capacidades enfocadas
en el logro de objetivos, aspectos que resultan ser fundamentales para que haya un
buen clima laboral.
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1.5.1.3 Antecedentes Regionales. En San Juan de Pasto en 2021, Matabanchoy
et al, (52) en el estudio denominado “Percepcién del clima laboral de docentes y
funcionarios de una Institucion Educativa Municipal de la Ciudad de San Juan de
Pasto” elaborado por La investigacion se realizé desde el paradigma cuantitativo,
de tipo descriptivo, a una muestra de 294 funcionarios de una instituciéon educativa
municipal, entre docentes, administrativos y directivos, por medio del Instrumento
del Departamento Administrativo de la Funcion Publica, (DAFP), donde se enfocan
en la Gestion de Seguridad y Salud en el Trabajo SG-SST, el cual ayuda a la mejora
constante de la entidad, a la vez controla los diferentes riesgos que pudiera afectar
a los trabajadores, se destaca el trabajo en grupo en la sede central y en sedes
primarias, por otro lado, el clima laboral de los encuestados de las sedes primarias
se ve afectado por diferentes factores, como lo es el apoyo social de superiores,
tener buena iluminacién, estimulos visuales, auditivos, y seguridad, por lo cual se
debe mejorar estos aspectos.

También en la misma ciudad en 2021, Barcenas et al, (53) en el estudio denominado
“Clima organizacional en funcionarios publicos de la Secretaria de Gobierno de
Pasto” el cual evalud el Clima Organizacional (CO) en 85 funcionarios publicos de
la Secretaria de Gobierno de la ciudad de Pasto (Colombia). Estudio que fue de
caracter cuantitativo de tipo descriptivo transversal y la informacion se recolecto6 a
través de la aplicacion de la escala tipo Likert denominada Escala de Clima
Organizacional (EDCO; Quevedo), mediante el cual se evidenciaron variables
positivas, puesto que los encuestados manifiestan que existe un buen trabajo en
grupo, participacién de jefes y colaboradores, disponibilidad de recursos, facil
asequibilidad a la informacion y claridad en procesos. Sin embargo, se encontrd que
no hay una estabilidad laboral, puesto que en su mayoria son contratos temporales,
obviando el buen desempefio para permanecer en el cargo, lo que llevé a concluir
gue una estabilidad laboral también hace parte del clima organizacional, y que asi
se logra generar un sentido de pertenecia hacia la entidad.

Por ultimo, también en pasto en 2021, Caicedo et al, (54) en el estudio “Clima
organizacional y percepcion externa de la calidad de los servicios de salud de la IPS
RX Seno Diagnéstico de la ciudad de Pasto periodo enero a diciembre de 20217,
cuyo objetivo fue determinar la relacion existente entre clima organizacional y
percepcion externa de la calidad en la institucién. La cual se realizé mediante un
estudio descriptivo- transversal con abordaje cuantitativo, ademas de la aplicacion
de un instrumento para medicion de clima organizacional elaborado por la
Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) y para percepcion de la calidad el
instrumento SERVQUAL. La muestra estuvo conformada por 24 trabajadores de la
institucion y 383 usuarios durante el periodo de agosto a noviembre de 2021. Donde
se encontr6 que a pesar de que la IPS RX Seno diagnostico tiene clima
organizacional calificado como satisfactorio por su personal, esto no se relaciona
con una percepcion externa de la calidad entre sus usuarios igualmente
satisfactoria, evidenciandose insatisfaccion en todas las dimensiones de predominio
relacionadas con la confiabilidad.
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1.5.1.4 Antecedentes Locales. En el municipio de Guaitarilla, no se han realizado
investigaciones previas sobre clima organizacional y satisfaccion laboral, 1o que
hace que esta investigacion sea innovadora y relevante dentro de este territorio.

Por tanto, al ser la primera vez que se aborda este tema especifico en Guaitarilla,
esta investigacion tiene el potencial de generar informacion original y contribuir al
entendimiento y desarrollo local.

1.5.2 Marco Tebérico

1.5.2.1 Modelo Tedrico. Para el presente estudio se ha tomado como referencia
dos modelos tedricos. Para el abordaje del clima organizacional el modelo de Litwin
y Stringer y para el abordaje de la satisfaccion laboral se tomara la teoria bifactorial
de la satisfaccion de Herzberg, las cuales se describen a continuacion:

1.5.2.2 Clima organizacional. Desde el Modelo Teérico de Litwin y Stringer: Litwin
y Stringer (1968), definen el clima organizacional como los efectos subjetivos
percibidos tales como las actitudes, creencias, valores y la motivacion, donde la
percepcion del cliente interno ante los efectos subjetivos va a determinar su
comportamiento dentro de la organizacion. (55)

El modelo de clima organizacional: Litwin y Stringer, presentan un modelo
conceptual que facilita la comprension del clima organizacional. En su enfoque,
imaginan las interrelaciones entre las variables que impactan el clima de una
organizacion como un filtro. Este filtro refleja la interaccion dinamica entre el sistema
de la organizacion y las diversas dimensiones del clima organizacional, y como
estas interacciones influencian a los miembros de la organizacién. Este impacto, a
su vez, se traduce en consecuencias palpables para la empresa, abarcando areas
como la productividad, la satisfaccion laboral, la rotacion de personal, entre otros
aspectos cruciales para el rendimiento y el ambiente laboral de la organizacién. (56)

Litwin y Stringer establecen la comprension y la medicion del clima organizacional
en nueve dimensiones diferentes, las cuales reflejan varios aspectos del entorno
laboral y la percepcién de los trabajadores. Segun este modelo las dimensiones son
las distintas caracteristicas dispuestas a ser medidas en una institucion u
organizacioén, dentro la cuales se definen. (Ver en tabla 1) (57)
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Tabla 1. Dimensiones del clima organizacional segun Litwin y Stringer.

Dimensién

Definicién

1. Estructura
organizacional:

Percepcion frente a los reglamentos y normas de la
organizacion.

Remuneraciones
0 recompensa:

Grado de aceptacion de los sistemas de recompensas
existentes; se refiere a como se reconocen vy
recompensan los logros y el desempefio de los
empleados, incluyendo aspectos salariales, beneficios y
reconocimiento.

3. Responsabilidad:

Grado de autonomia y empoderamiento que otorga la
organizacion que tienen los empleados para tomar
decisiones y asumir responsabilidades en su trabajo.

4. Riesgo o desafio:

Se refiere a la percepcién que tienen los empleados
sobre el grado de dificultad y estimulacion intelectual en
su trabajo. Esta dimensién se relaciona con la existencia
de tareas desafiantes, oportunidades de aprendizaje y
desarrollo profesional, asi como la posibilidad de
adquirir nuevas habilidades y conocimiento

5. Apoyo 0

cooperacion:

Se refiere al respaldo que los empleados reciben de sus
superiores y de la organizacién en términos de recursos,
orientacién y apoyo emocional.

6. Estandares:

Se refiere a los criterios de desempefio y calidad
establecidos por la organizacién y como se comunican
y se evallan estos estandares.

7. Conflicto: Se refiere a la presencia y gestion de conflictos dentro
de una organizaciéon. Este conflicto puede surgir entre
empleados, entre equipos o departamentos, o entre
empleados y la direccion.

8. Identidad: Se refiere a como los empleados se identifican con la

organizacion, su sentido de pertenencia y conexion
emocional con la misma.

9. Calor o calidez:

Se refiere a la percepciébn de un ambiente laboral
acogedor, amigable y de apoyo dentro de una
organizacion. Esta dimension esta relacionada con la
interaccion entre los miembros de la organizacion, la
calidad de las relaciones interpersonales y el nivel de
confianza y camaraderia.

Fuente Adaptado de Litwin y Stringer (1968) en Agudelo Jiménez, L F. (2021)
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El modelo teorico de Litwin y Stringer, ha sido ampliamente utilizado y adaptado a
lo largo de los afios por diferentes investigadores para comprender y medir el clima
organizacional desde su desarrollo en 1968, su relevancia y aplicabilidad siguen
siendo validas en la actualidad pesar de los cambios en los entornos
organizacionales a lo largo del tiempo, el clima organizacional sigue siendo un factor
clave que afecta el desempefio, la satisfaccion y el bienestar de los empleados. (58)

El modelo de Litwin y Stringer se basa en dimensiones (ver en tabla 1)
fundamentales que siguen siendo pertinentes en las organizaciones actuales, las
cuales pueden ser ajustadas y modificadas para reflejar las particularidades de la
organizacion o del entorno laboral especifico y puede ser enriquecido y
complementado con nuevos enfoques y que han surgido desde su desarrollo inicial.

El modelo de Litwin y Stringer proporciona un marco adecuado para comprender la
percepcion del clima organizacional en el Centro Hospital Guaitarilla ESE. La
aplicacion de este modelo permite evaluar mdultiples dimensiones del clima
organizacional y se utilizé para identificar factores clave como la comunicacién
interna, el liderazgo, la estructura organizativa y la recompensa, entre otros, que
influyen en la percepcion de los empleados sobre el clima organizacional. Esta
adaptaciéon permiti6 una evaluaciébn holistica del clima organizacional,
proporcionando informacion valiosa para comprender y mejorar la experiencia
laboral de los funcionarios del hospital.

1.5.2.3 Satisfacciéon laboral desde la teoria bifactorial de la satisfaccion de
Herzberg. El psicologo Frederick Herzberg (1966), establece que el nivel de
rendimiento en las personas varia en funcion del nivel de satisfaccion, o sea, que
las respuestas hacia el trabajo son diferentes cuando la persona se siente bien o
cuando se siente mal y define una serie de factores que intervienen en la motivacion
y conducta en el trabajo, los cuales son: (59)

e Factores de Higiene (extrinsecos): Son factores relacionados con el contexto
laboral, como la condicion de trabajo, el trato de los superiores y el salario, los
cuales desempefian un papel importante en la satisfaccion laboral de una
persona. Si estos aspectos son positivos, es menos probable que la persona se
sienta insatisfecha en su trabajo. Sin embargo, es importante tener en cuenta
gue la satisfaccion laboral no siempre se traduce en la motivacién necesaria para
alcanzar los objetivos de la empresa. (59)

e Factores Motivacionales (intrinsecos): Son las actividades desafiantes,
estimulantes y realmente motivadoras del puesto laboral. Se describen como la
energia que ofrece el impulso necesario para conducir a las personas a depositar
sus fuerzas en la organizacion con el objeto de alcanzar los mejores resultados.
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Algunos ejemplos son: el grado de responsabilidad, el reconocimiento, los
incentivos y las posibilidades de promocion. (59)

La teoria de Frederick Herzberg, plantea que existe una relacién entre el
rendimiento y la satisfaccion, de tal modo que cuando una organizacion mejora la
satisfaccion de sus trabajadores aumenta el rendimiento a partir de este
planteamiento generd una teoria motivacional con dos factores, el factor de higiene
y el factor de motivacion. (56)

La teoria bifactorial de la satisfaccion de Herzberg se ajusta a la investigacion por
la facilidad de comprender de manera integral el clima organizacional, ya que éste
distingue entre factores higiénicos y motivacionales que influyen en la satisfaccion
laboral. En este sentido proporciona una perspectiva Unica sobre los factores que
influyen en la satisfaccion laboral de los empleados. (60)

Donde Los factores higiénicos, como el salario, las condiciones de trabajo y la
seguridad laboral, estan relacionados principalmente con la insatisfaccion cuando
estan ausentes, pero no necesariamente contribuyen a la satisfaccion cuando estan
presentes. (60)

Por otro lado, los factores motivadores, como el reconocimiento, el crecimiento
personal y las oportunidades de desarrollo, estan asociados directamente con la
satisfaccion laboral y el compromiso de los empleados. Al adoptar esta teoria es
nos permitid para identificar qué aspectos dentro de la organizacién son cruciales
para mejorar la satisfaccion y el bienestar de los empleados en el contexto
especifico del Centro Hospital Guaitarilla ESE. (61)

En el marco de esta investigacion, se analizan dos teorias fundamentales: la teoria
de clima organizacional de Litwin y Stringer, y la teoria bifactorial de Herzberg sobre
la satisfaccion laboral. Estas teorias adoptan enfoques diferentes para abordar el
clima organizacional y la satisfaccién laboral.

La teoria de clima organizacional de Litwin y Stringer se centra en factores como la
comunicacioén interna, el liderazgo y la cooperacién, entre otros, que definen el clima
organizacional. (62)

Por otro lado, la teoria bifactorial de Herzberg se enfoca en elementos especificos
que contribuyen a la satisfaccion laboral, como el reconocimiento, el desarrollo
profesional y la relacion con los supervisores. (60) La convergencia de estos
enfoques proporciona una comprension integral de la experiencia laboral de los
trabajadores dentro de la organizacion, como se muestra en el grafico 1.
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Gréfica 1. Modelo Tedrico Clima Organizacional y satisfaccion Laboral segun
Litwin y Stringer con Herzberg
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Fuente: Adaptacion propia basado en el modelo de Litwin, Stringer y el modelo de
Herzberg.
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1.5.2.4 Clima Organizacional. El clima organizacional, se describe como la
percepcion del ambiente que prevalece en una organizacion donde la percepcion
colectiva y compartida de los empleados sobre las caracteristicas, normas, valores
y practicas organizacionales, influyen en la forma en que los empleados se sienten,
piensan y se comportan en su entorno de trabajo. (63) Este se compone de
diferentes dimensiones que reflejan aspectos clave de la vida laboral y cultural y
puede tener un impacto significativo en el desempefio individual y colectivo, como
en la satisfaccion laboral, el compromiso con la organizacion, la colaboracion, la
retencion de empleados y la salud y el bienestar de los trabajadores. (58) Al medir
y comprender el clima organizacional, las organizaciones pueden identificar
fortalezas y areas de mejora, y tomar acciones para crear un entorno laboral positivo
que promueva el bienestar y el éxito de los trabajadores como de la organizacion.
(64)

Segun Murillo, el clima organizacional se considera intangible e implica las
percepciones del trabajador sobre de condiciones de trabajo y refleja la interaccion
entre las caracteristicas personales, organizativas y el ambiente, que este
experimenta dentro de la organizacibn y determina su percepcion del clima
organizacional. De esta manera el Clima organizacional que existe dentro de una
organizacion es objetivo, pero solo puede ser medido a través de la percepcion
subjetiva del trabajador dentro de la organizacién. (65)

1.5.2.5 Caracteristicas del Clima Organizacional. El clima organizacional se
establece como un fendbmeno, subjetivo, complejo y multidimensional, que parte del
individuo y su percepcién ante la organizacion y los elementos clave que influyen
en su funcionamiento. El clima organizacional ya sea percibido como positivo 0
negativo, posee las siguientes caracteristicas que se describen a continuacion. (66)

Es un componente subjetivo: el clima organizacional se basa en las percepciones
sobre las condiciones de trabajo, las relaciones interpersonales, el liderazgo, entre
otros aspectos, no es algo tangible o medible de manera objetiva, sino que surge
de las opiniones personales de los miembros de la organizacion, el cual puede variar
en diferentes momentos y contextos. Donde las percepciones individuales pueden
cambiar debido a eventos, interacciones o cambios en la organizacion. Se considera
subjetivo en el sentido de que no existe una unica realidad del clima organizacional,
sino multiples perspectivas individuales que se combinan para formar una imagen
general del ambiente de trabajo. (58)

Es un fendmeno dindmico: el clima organizacional puede variar con el tiempo y estar
influenciado por factores internos y externos a la organizacion, el cual puede ser
afectado por cambios en la estructura organizacional como, la cultura, las politicas
institucionales y practicas de recursos humanos, el liderazgo y las relaciones
interpersonales entre otros. (62)
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Es un fendmeno complejo: el clima organizacional se compone de multiples
dimensiones y factores que interactian entre si y no puede ser reducido a un Unico
elemento o factor, sino que surge de la interrelacion e interdependencia de diversas
dimensiones y caracteristicas de la organizacion que ademas puede ser afectado
por elementos externos, como el entorno econémico, politico, social y tecnolégico
en el que opera la organizacién. (58)

1.5.2.6 Los sistemas de administracion de las organizaciones. En la obra
“administracion de recursos humanos” de Chiavenato (2011), se establecen tres
tipos de variables que definen las caracteristicas propias de una organizacion y que
influyen en la percepcion individual del clima organizacional:

e Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales estan
orientadas a indicar el sentido en el que una organizacion evoluciona y obtiene
resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y
la administrativa, las decisiones, competencia y actitudes. (68)

e Variables Intermedias: este tipo de variables estan orientadas a medir el estado
interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivacion,
rendimiento, comunicacion y toma de decisiones. Estas variables revistan gran
importancia ya que son las que constituyen los procesos organizacionales como
tal de la Organizacion. (68)

e Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las
variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, estan orientadas
a establecer los resultados obtenidos por la organizacion tales como
productividad, ganancia y pérdida. Para resumir, se pudiera decir que los
factores extrinsecos e intrinsecos de la Organizacion influyen sobre el
desemperio de los miembros dentro de la organizacion y dan forma al ambiente
en que la organizacion se desenvuelve. Estos factores no influyen directamente
sobre la organizacion, sino sobre las percepciones que sus miembros tengan de
estos factores. (68)

La interaccion de estas variables trae como consecuencia la determinacion de los
sistemas de gestidon que inciden en el clima organizacional.
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1.5.2.7 Sistemas de gestion determinantes del clima organizacional. Segun
Chiavenato (2011), los sistemas de gestion a nivel organizacional pueden ser de
tipo autoritario-coercitivo, benevolente-autoritario, consultivo o participativo. Los
cuales son descritos a continuacion. (68)

e Sistema de gestion autoritario-coercitivo: Este sistema se caracteriza por un
enfoque donde los lideres toman decisiones de manera unilateral y ejercen un
control estricto sobre los empleados. La comunicacion es limitada y la motivacion
se basa principalmente en el temor a las consecuencias negativas. (69)

e Sistema de gestion benevolente-autoritario: En este sistema, los lideres se
muestran mas benevolentes y considerados hacia los empleados, pero siguen
manteniendo un alto grado de control y toman decisiones importantes de manera
unilateral. La comunicacion es mas abierta, pero sigue siendo limitada. (69)

e Sistema de gestion consultivo: En este sistema, se fomenta una mayor
participacion de los empleados en la toma de decisiones y se busca su aporte y
opinion. Los lideres consultan y buscan el consenso antes de tomar decisiones
importantes. La comunicacion es mas abierta y se valora la retroalimentacion de
los empleados. (70)

e Sistema de gestién participativo: En este sistema, se promueve una
participacion activa y significativa de los empleados en la toma de decisiones.
Los lideres y empleados trabajan juntos en equipos y se valora la colaboracion
y la autonomia. La comunicacion es abierta y fluida, y se fomenta la motivacion
intrinseca y el desarrollo de los empleados. (70)

Estos cuatro sistemas representan diferentes enfoques en la forma de gestionar una
organizacion donde, el sistema participativo es considerado como el mas efectivo
para lograr altos niveles de productividad, satisfaccion laboral y calidad en el trabajo.

1.5.2.8 Satisfacciéon Laboral. La satisfaccion laboral se considera como un
fendmeno que se caracteriza por las emociones y actitudes de los trabajadores, la
cual se relaciona con el logro de metas y resultados dentro de una organizacion,
siendo una variable del comportamiento organizacional que tiende a reflejar el
estado de bienestar de los empleados con su trabajo, la cual implica el conjunto de
emociones experimentadas por los trabajadores sobre el cargo que desempefian,
asi como de los aspectos generales y contextuales de la organizacion, que
determinan su bienestar y compromiso con su desempefio y productividad laboral.
(60)

La satisfaccion es de gran importancia en el &mbito laboral. Segun Bajma (2022),
una persona con un alto nivel de satisfaccion laboral tiende a tener actitudes
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positivas hacia su trabajo, mientras que una persona insatisfecha tiende a tener
actitudes negativas. Esta satisfaccion laboral es el resultado de diversas
condiciones que rodean al individuo en su entorno laboral, como aspectos
motivacionales relacionados con la responsabilidad, la libertad para realizar el
trabajo, las oportunidades de ascenso, el reconocimiento, entre otros. Estos
factores influyen en el grado de satisfaccion o insatisfaccion que experimenta un
empleado en su trabajo. (71)

1.5.2.9 Factores que influyen en la satisfaccion laboral. Los factores que
afectan la satisfaccion laboral describen una serie de elementos importantes que
influyen en el grado de satisfaccion que experimenta un individuo en su trabajo.
Entre estos factores se incluye (72)

e Trabajo intelectualmente estimulante: Establece que puestos que brinden
oportunidades de aplicar sus habilidades y capacidades que ofrezcan una
variedad de tareas, libertad y retroalimentacion sobre qué tan bien lo estan
haciendo son de preferencia del trabajador donde los puestos que tienen pocos
retos provocan cansancio, pero demasiados retos causan frustracion y
sentimientos de fracaso. En condiciones adecuadas provocan satisfaccion. (73)

e Recompensas equitativas: Sistemas de pago y politicas que parezcan justas,
claras y congruentes con las expectativas del trabajador. Cuando el salario les
parece equitativo, fundados en las exigencias del puesto, es muy probable que
el resultado sea la satisfaccion. (74)

e Condiciones favorables de trabajo: Percepcion del ambiente laboral tanto a lo
gue respecta a su bienestar personal como en lo que concierne a las facilidades
para realizar un buen trabajo. La importancia de los entornos seguros, comodos,
limpios provocan satisfaccion. (74)

e Los colegas cooperadores: Establece la importancia de las relaciones
interpersonales personales, (amistad y respaldo) aumenta la satisfaccion
laboral. (73)

1.5.2.10 Efectos de la satisfaccion o insatisfaccion laboral. La satisfaccion o
insatisfaccion laboral puede tener diversos efectos dentro de una organizacion,
entre los cuales se describen:

e Productividad: La satisfaccidon laboral esta positivamente relacionada con la
productividad de los empleados. Cuando los empleados estan satisfechos con
su trabajo, tienden a estar mas comprometidos, motivados y dispuestos a
esforzarse para alcanzar los objetivos organizacionales, por otro lado, la
insatisfaccion laboral puede llevar a una disminucién en la productividad, ya que
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los empleados pueden estar menos motivados y dispuestos a dedicar tiempo y
esfuerzo a su trabajo. (75)

e Rotacion de personal: Los empleados insatisfechos pueden buscar otras
oportunidades laborales, o que puede generar una alta tasa de rotacion, esto
puede resultar costoso para la organizacion en términos de reclutamiento,
seleccion y capacitacion de nuevos empleados, ademas de la pérdida de
conocimiento y experiencia en los procesos dentro de la organizacion. (76)

e Imagen de la organizacion: La satisfaccion o insatisfaccion laboral de los
empleados puede tener un impacto en la imagen de la organizacién tanto interna
como externamente. Los empleados satisfechos pueden convertirse en
embajadores de la empresa, hablando bien de ella y recomendando a otros, por
el contrario, los empleados insatisfechos pueden expresar su descontento a
través de comentarios negativos, lo que puede afectar la reputacion de la
organizacion y su capacidad para atraer y retener talento. (77)

1.5.2.11 Relacion del clima organizacional con la satisfaccion laboral. La
satisfaccion laboral y el clima organizacional estan estrechamente relacionados. El
clima organizacional, que se refiere al ambiente psicolégico y emocional en una
organizacion, puede influir en la satisfaccion laboral de los empleados de varias
maneras (60). A continuacién, se presentan algunas formas en las que el clima
organizacional puede afectar la satisfaccion laboral:

e Apoyo y reconocimiento: Un clima organizacional positivo que fomente el
apoyo y el reconocimiento hacia los empleados tiende a aumentar la satisfaccién
laboral. Cuando los empleados sienten que su trabajo es valorado y que se les
proporciona el apoyo necesario, estan mas satisfechos con su empleo. (78)

e Comunicacion efectiva: Un clima organizacional que promueva una
comunicacién abierta y efectiva entre los empleados y los lideres de la
organizacion contribuye a la satisfaccion laboral. La comunicacion clara y
transparente facilita la comprension de las expectativas y roles laborales,
reduciendo la incertidumbre y mejorando la satisfaccién laboral. (78)

e Relaciones interpersonales: El clima organizacional afecta las relaciones
interpersonales en el lugar de trabajo. Un ambiente de trabajo cooperativo y
amigable, donde se fomenta el trabajo en equipo y se promueve la colaboracion,
puede aumentar la satisfaccién laboral de los empleados. (79)

e Oportunidades de crecimiento y desarrollo: Un clima organizacional que

brinde oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional tiende a generar
mayor satisfaccion laboral. Cuando los empleados tienen la posibilidad de
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adquirir nuevas habilidades, asumir nuevos desafios y avanzar en sus carreras,
experimentan un mayor grado de satisfaccion en su trabajo. (80)

e Equilibrio entre trabajo y vida personal: Un clima organizacional que
promueva un equilibrio saludable entre el trabajo y la vida personal de los
empleados puede influir positivamente en su satisfaccion laboral. Cuando los
empleados tienen flexibilidad para manejar sus responsabilidades personales y
laborales, se sienten mas satisfechos y comprometidos con su trabajo. (79)

Dada la conexidn existente entre clima organizacional y satisfaccion laboral, es de
gran importancia estudiar el clima organizacional en las instituciones de salud, como
una herramienta estratégica que orienta la toma de decisiones para contribuir al
mejoramiento continuo de la calidad a nivel organizacional, impactando
positivamente la prestacion de los servicios de salud a los usuarios. Por lo tanto, un
clima organizacional positivo promueve el bienestar y la satisfaccion del trabajador
y contribuye al éxito de la organizacion. (81)

1.5.2.12 Medicién del clima organizacional y la satisfaccion laboral. Medir el
clima organizacional y la satisfaccion en una organizacion permite identificar las
fortalezas y areas de mejora, detectar problemas y riesgos potenciales, facilita la
toma de decisiones y la productividad, asi como promover su compromiso, bienestar
de los trabajadores y ayuda a motivar creando entornos laborales saludables y
favorecedores, con beneficios tanto para los empleados como para el éxito general
de la organizacion. (82)

1.5.2.13 Medicion del clima organizacional. La medicion de clima organizacional
permite que la organizacion conozca lo que se percibe de los trabajadores acerca
de las variables que mas inciden en su comportamiento, lo que se refleja en su
productividad y desempefio en general, permitiendo saber cémo la percepcién hace
de los individuos se comporten o reaccionen de una determinada manera. (83)

Medir el clima organizacional es fundamental para comprender y mejorar el
ambiente laboral, identificar fortalezas y areas de mejora, asi como identificar
problemas y conflictos, evaluar intervenciones y cambios, fomentar la participacion
y el compromiso de los empleados, y tomar decisiones basadas en datos. Esto
contribuye a crear un ambiente de trabajo positivo y favorece la satisfaccion y el
rendimiento de los empleados, asi como el éxito general de la organizacion. (83)
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1.5.2.14 Medicion de la satisfaccion laboral. La medicion de la satisfaccion
laboral es un proceso que busca evaluar y comprender el grado de satisfaccién que
los empleados experimentan en su trabajo. Se ha observado que aquellos
trabajadores que estan satisfechos con sus actividades laborales tienden a mostrar
actitudes y comportamientos positivos que se reflejan en todos los aspectos de su
entorno laboral. La Satisfaccion Laboral es un factor esencial tanto a nivel individual
como interpersonal y organizacional. Ademas, tiene un impacto en los clientes o
usuarios de la empresa. (84) Esto implica que la satisfaccién de los empleados
afecta el rendimiento de las organizaciones.

La medicion es una tarea ardua, ya que depende, por un lado, de lo que la persona
entienda por satisfaccion laboral y, por otro lado, del contexto mismo de evaluacion,
es fundamental que las organizaciones se preocupen por el bienestar de sus
empleados y les proporcionen las condiciones adecuadas para llevar a cabo sus
tareas de manera efectiva.

1.5.2.15 Métodos para la medicion o diagndstico clima organizacional y la
satisfaccion laboral. El clima organizacional y la satisfaccion laboral han sido
ampliamente estudiados, y existen varias formas de medirlos entre las cuales
podemos establecer las siguientes.

e Encuestas: Encuestas especificas que aborden diferentes aspectos del clima
organizacional y la satisfaccion laboral, donde las respuestas de los empleados
proporcionan una visién general del clima y permiten identificar areas de mejora.
(85)

e Entrevistas individuales: Estas pueden realizarse de forma estructurada o
semiestructurada, donde se busca recopilar informacién detallada y obtener una
comprension mas profunda de las percepciones y opiniones de los empleados
sobre el clima organizacional y la satisfaccion laboral. (85)

e Grupo focal: Consiste en reunir a un grupo pequefio de empleados
representativos para discutir temas relacionados con el clima organizacional o
satisfaccion laboral. Estas sesiones facilitan el intercambio de ideas y la
identificacion de problemas y oportunidades. (86)
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1.5.3 Marco conceptual

1.5.3.1 Percepcidn. se define como la accién y efecto de percibir, hace alusion a
las impresiones que puede percibir un individuo de un objeto a través de los sentidos
(87).

1.5.3.2 Gestion empresarial. Es aquella actividad empresarial que, a través de
diferentes individuos especializados, buscard mejorar la productividad y la
competitividad de una empresa o de un negocio. (88)

1.5.3.3 Talento Humano. Dentro de las organizaciones el término talento humano
fue acufiado por Peter Drucker, quien lo definié como: “los programas de formacion
que buscan mejorar el rendimiento, levantar la moral y aumentar el potencial de los
empleados que hacen parte de una organizacién. Es un medio relevante para la
planeacién de proyectos de vida y de trabajo del personal, pero al mismo tiempo es
un aspecto clave para el logro de los objetivos y mejoramiento de posibilidades
organizacionales futuras en términos de competitividad”. (89)

1.5.3.4 Cliente Interno. El cliente interno, son todos aquellos que mediante un
proceso de seleccion y reclutamiento de personal que realizan las empresas, son
elegidos y contratados para desarrollar una labor especifica en un puesto de trabajo
asignado, donde tendran un jefe directo al cual rendir unos resultados y asi mismo
tener unos deberes y derechos como miembros activos en una organizacion. (90)

1.5.3.5 Desempefio laboral. Es entendido como el resultado de las tareas
vinculadas con los objetivos de la empresa, incluyendo aspectos como la
productividad, eficiencia y efectividad y abarca un conjunto de acciones que se
reflejan en los resultados obtenidos y el cumplimiento de las metas establecidas,
haciendo uso de estrategias implementadas por parte de los empleados. (91)

1.5.3.6 Motivacion. Se define como la fuerza que impulsa a las personas a llevar a
cabo acciones especificas en su entorno de trabajo. La intensidad, el interés y el
esfuerzo que cada individuo invierte en sus labores estan influenciados por sus
propios motivos y necesidades. Para alcanzar este estado, se emplean diversas
capacidades y habilidades individuales que contribuyen a mantener y mejorar el
nivel de motivacioén en el ambito laboral. (92)
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1.5.4 Marco contextual. Geograficamente el Municipio de Guaitarilla se sitla en la
subregién Centro Occidental del Departamento de Narifio, esta dividido en su area
rural por 32 veredas y su centro poblado o cabecera Municipal, con 18 barrios (Ver
en grafico 2).

Gréfica 2. Division politica administrativa y limites del municipio de
Guaitarilla

CONSACA

TUQUERRES

IMUES

Fuente: Secretaria de planeacion municipal de Guaitarilla.

El Centro Hospital Guaitarilla ESE, se encuentra ubicado en el centro urbano del
municipio de Guaitarilla, es una entidad que presta servicios de salud de baja
complejidad como los son medicina general, odontologia, enfermeria, laboratorio
clinico, psicologia, hospitalizacion y promocion y mantenimiento. Se encuentra
ubicado en la Plaza Santa Fe del municipio de Guaitarilla, en el departamento de
Narifio.

El centro cuenta con un equipo de 70 trabajadores pertenecientes a diferentes
ramas de la ciencia de la salud de los cuales 40 se encuentran en el area asistencial
y 30 en el area administrativa. Ademas, la institucién cuenta con 3 ambulancias, y
presta servicios a nivel intramural y extramural en diferentes corregimientos y
veredas que hacen parte del municipio como son los poblados de San Nicolas, San
Alejandro, Ahumada, Girardot y la Esperanza.

La mision de esta institucion es: brindar servicios de baja complejidad enfocados en

la proteccidn especifica y deteccidn temprana, asegurando el equilibrio financiero y
la rentabilidad social a través del mejoramiento continuo de sus servicios,
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garantizando la calidad de la a atencidn con personal competente y altamente
comprometido, donde se fomente la participacion comunitaria, apoyo de practica
técnica y universitaria para la formacion de recursos humano en salud y la
preservacion del medio ambiente. Asi mismo, su visidén consiste en que para el afio
2024, la Empresa Social del Estado Centro Hospitalario Guaitarilla, sera una
Institucion lider en la prestacion de servicios de salud de baja complejidad en el
Departamento de Narifio, contribuyendo a la calidad de vida de la poblacion de
Guaitarilla y de esta manera convertirse en el mejor escenario para el cuidado de la
salud del municipio.

1.5.5 Marco legal. De acuerdo con el contexto actual de las empresas en Colombia,
se ha evidenciado desde hace tiempo, la importancia de tener fundamentado y
estructurado un plan de gestion y calidad que le permita a las empresas influenciar
en su productividad. La ejecucion de estos planes esta soportada bajo Normas
Internacionales y Nacionales que buscan el cumplimiento garantizando su
aplicacion. Por consiguiente, las empresas de hoy deben garantizar un ambiente
laboral apropiado para cada uno de sus integrantes.

Normatividad Internacional: Las normas internacionales del trabajo establecidas
por la Organizacion Internacional del Trabajo (OIT) pueden tener un impacto en las
practicas laborales y, en consecuencia, en el clima organizacional y la satisfaccion
laboral. Colombia es miembro de la OIT, y algunas de las convenciones relevantes
incluyen.

También se encuentran los Objetivos de Desarrollo Sostenible (ODS), que son una
iniciativa global adoptada por los 193 estados miembros de las Naciones Unidas en
septiembre de 2015. Estos objetivos buscan abordar los desafios mundiales mas
urgentes para el afio 2030, con el fin de promover un desarrollo sostenible que
beneficie a todas las personas y proteja el planeta

El objetivo que incluye la garantia de entornos laborales saludables es el nUmero 8:
"Trabajo decente y crecimiento econdémico” (también conocido como ODS 8). (93).
Tiene como objetivo promover el crecimiento econdmico sostenible, inclusivo y
sostenido, el empleo pleno y productivo, y el trabajo decente para todos. Uno de
sus objetivos especificos es:

“Meta 8.8: Proteger los derechos laborales y promover un entorno de trabajo
seguro y protegido para todos los trabajadores, incluidos los trabajadores
migrantes, en particular las mujeres migrantes, y las personas en empleos
precarios”.
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Norma ISO 45003 - Gestion de la seguridad y salud en el trabajo: Esta norma,
publicada por la Organizacion Internacional de Normalizacion (ISO), proporciona
directrices para la gestion de la seguridad y salud en el trabajo, incluyendo aspectos
relacionados con el bienestar y el ambiente laboral.

Declaracion Universal de Derechos Humanos: Si bien no se enfoca
especificamente en el clima organizacional, esta declaracion de las Naciones
Unidas establece principios fundamentales relacionados con el respeto de los
derechos humanos en todos los @mbitos, incluido el trabajo.

Convenio de la OIT No. 100: Este convenio se refiere a la igualdad de
remuneracion por trabajo de igual valor, con el objetivo de eliminar la discriminacion
salarial basada en el género. (94)

Convenio OIT No. 111: Aborda la discriminacion en el empleo y la ocupacion,
promoviendo la igualdad de oportunidades y de trato para todas las personas en el
lugar de trabajo. (95)

Convenio No. 135 de la OIT: Este convenio se centra en los representantes de los
trabajadores, lo que permite a los empleados tener voz en los procesos de toma de
decisiones que afectan sus condiciones de trabajo y satisfaccion laboral. (96)

Normatividad Nacional: Colombia cuenta con leyes laborales que rigen varios
aspectos del empleo y pueden tener un impacto directo en el clima organizacional
y la satisfaccion laboral. Algunas de las leyes laborales clave en Colombia incluyen:

Cdédigo Sustantivo del Trabajo: Es la principal normativa laboral en Colombia y
regula las relaciones laborales entre empleadores y empleados. El cédigo establece
derechos y obligaciones para ambas partes, incluyendo aspectos como jornada
laboral, vacaciones, salario minimo, prestaciones sociales, entre otros, que influyen
directamente en la satisfaccion laboral de los empleados.

Ley 1010 de 2006: Esta ley tiene como objetivo prevenir y abordar el acoso y la
intimidacion en el lugar de trabajo. En su articulo 1 el cual establece el objeto de la
ley y los bienes protegidos por ella, incluyendo el trabajo en condiciones dignas y
justas, la armonia entre quienes comparten un mismo ambiente laboral y el buen
ambiente en la empresa, y en su articulo 2, que define el acoso laboral y sus
modalidades generales, incluyendo el maltrato laboral y la persecucion laboral. (97)
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Resolucion 2646 de 2008: En la que se establecen disposiciones y se define
responsabilidades para la identificacion, evaluacién, prevencion, intervencion, y
monitoreo permanente de la exposicion a factores de riesgo psicosocial en el trabajo
y para la determinacion del origen de las patologias causadas por el estrés
ocupacional. En su articulo 2, que define el acoso laboral y sus modalidades
generales, incluyendo el maltrato laboral y la persecucion laboral, articulo 5, el cual
refiere a los factores psicosociales que deben ser evaluados por los empleadores.
(98)

Ley 1562 de 2012: por el cual se modifica el sistema de riesgos laborales en
Colombia y se dictan otras disposiciones en materia de salud ocupacional. En su
articulo 1 define al programa de salud ocupacional como un sistema que anticipa,
reconoce, evalla y controla los riesgos que puedan afectar la seguridad y salud en
el trabajo y en su articulo 14 se establece la garantiza la calidad en salud
ocupacional y riesgos laborales (99).

Ley 1636 de 2013: Esta ley se enfoca en promover la conciliacién saludable de la
vida laboral y personal y la prevencion de riesgos psicosociales en el trabajo. En su
articulo 2, se define el mecanismo de proteccion al cesante, mediante el cual se
garantiza la proteccion social de los trabajadores en caso de quedar desempleados,
manteniendo el acceso a salud y pensiones. (100)

Decreto Nacional 1477 de 2014: Permite actualizar las enfermedades y riesgos
profesionales que facilita la comprensién de los diferentes factores para la
prevencion de enfermedades laborales. En sus articulos 2,3 y 4 se define los
agentes de riesgo y medidas para facilitar la prevencién de enfermedades en las
actividades laborales, ademas se establen los grupos de enfermedades y se
determina los criterios de diagnéstico médico en los trabajadores afectados. (101)

Decreto 1072 de 2015: Recopila todas las normas de las diferentes
reglamentaciones existentes para poder establecer un Sistema de Gestion de
Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST). En su articulo 2 se establece la
obligacién para todas las empresas de implementar este sistema. (102)

Decreto 1083 de 2015: Expide el decreto Unico para reglamentacion del sector de
funcién publica, estableciendo el plan de bienestar e incentivos. En su articulo 2, se
establece que las entidades deben medir el clima laboral, al menos cada dos afios
y definir, ejecutar y evaluar medidas de intervencion con el fin de mantener niveles
adecuados de calidad de vida laboral. (103)

Resolucion 1111 del 27 de marzo de 2017: Establece estandares minimos del
sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo para empleadores y
contratantes. En su articulo 8 se exige a los empleadores cumplir con los estandares
minimos del sistema de gestion de seguridad y salud en el trabajo, incluyendo a
todos los que prestan servicios en sus instalaciones. (104)
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Por otro lado, no existen normativas departamentales ni locales que apliquen a este
tema, ya que las entidades por lo general se rigen por las normativas nacionales,
cabe resaltar que los planes territoriales en salud a nivel departamental y municipal
se encuentran enfocadas a la intervencion solamente de la poblacién trabajadora
informal. Pese al amplio marco normativo existen grandes desafios para las
organizaciones de salud en su busqueda por mejorar el clima organizacional y la
satisfaccion laboral dentro de sus entornos laborales.

1.6 METODOLOGIA

1.6.1 Enfoque de investigacion. El presente estudio se enmarca dentro del
enfoque cuantitativo. Segun Hernandez y Mendoza (2018) mediante este enfoque
se recaba y analiza datos numéricos con relaciébn a unas determinadas variables
medibles u observables que han sido previamente establecidas, empleando
instrumentos predeterminados y estandarizados, utilizando un analisis estadistico.
(105)

Por tanto, el enfoque cuantitativo, se ajusto al objetivo general del presente estudio,
puesto que se logr6 determinar la relacibn entre la percepcion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los funcionarios del Centro Hospital
Guaitarilla ESE, empleando métodos y técnicas que permitieron medir y cuantificar
las variables especificas del presente estudio, a través de la recopilacién de datos
numericos y su posterior analisis estadistico.

1.6.2 Tipo de investigacion. El estudio propuesto se realizd utilizando el tipo de
investigacion descriptivo y correlacional, con un disefio de corte transversal. En este
sentido el tipo de investigacion descriptiva define, mide y caracteriza las variables,
en base a un contexto determinado, asi como al fenémeno o planteamiento referido,
cuantificando y mostrando con precision los resultados. Por otro, el tipo de
investigacion correlacional permite conocer la relacion o grado de asociacion que
existe entre dos 0 mas variables en un contexto en particular. En cuanto al disefio,
los estudios transversales permiten la medicion en un tiempo unico. (105)

Por tanto, para el presente estudio el tipo de estudio descriptivo permitié obtener
una vision detallada de la percepciéon del clima organizacional y la satisfaccion
laboral, recopilando datos mediante instrumentos de medicion validados, tipo
encuesta, para describir, medir y caracterizar estas variables.

En tanto que al enmarcarse dentro de una investigacion de tipo correlacional se
logro establecer el grado de relacion de las variables objeto de estudio, y de esta
manera se identifico la direcciéon y fuerza de dicha relacion. Por otro lado, el estudio
se llevé a cabo en un solo momento, por tanto, se enmarco en un disefio de corte
transversal.
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1.6.3 Poblacion de estudio. La poblacion de este estudio correspondiéo a 70
trabajadores del Centro Hospital Guaitarilla ESE (ver tabla 2), del é&rea
administrativa y asistencial, como se describe a continuacion:

Tabla 2. Distribucién por &rea de los trabajadores del Centro Hospital
Guaitarilla E.S.E

Tipo N.
Asistencial 40
Administrativo 30
Total 70

Fuente: El presente estudio

1.6.4 Disefio Muestral. Fue de tipo censo ya que la muestra correspondio a toda la
poblacién de trabajadores administrativos y asistenciales del Centro Hospital
Guaitarilla ESE.

1.7 CRITERIOS DE INCLUSION Y EXCLUSION

1.7.1 Criterios de inclusién

e Personal de salud asistencial y administrativo de la institucion.
e Trabajadores que participen voluntariamente en el estudio y den su
consentimiento informado.

1.7.2 Criterios de Exclusion
e Trabajadores que se encuentre en incapacidad laboral.
e Trabajadores que se encuentre en periodo de vacaciones.

1.8 HIPOTESIS

HO: el clima organizacional no esta relacionado con la satisfaccion laboral.

H1: el clima organizacional esta relacionado con la satisfaccion laboral.
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1.9 DESCRIPCION DE LAS VARIABLES

Se trabaj0 con dos grupos de variables: variable independiente (clima
organizacional), variable de exposicidn (satisfaccion laboral) (Ver anexo C).

1.10 FUENTES DE INFORMACION.

Para el estudio se recolectaron los datos de fuentes de informacion primaria:
personal asistencial y administrativo, vinculado laboralmente al Centro Hospital
Guaitarilla ESE.

1.11 TECNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCION DE INFORMACION.

Se utilizé como técnica una encuesta estructurada, y se empled como instrumento
un cuestionario conformado por tres secciones: I. Caracteristicas sociolaborales; .
Clima organizacional; Ill. Satisfaccion laboral, dando respuesta a los objetivos del
presente estudio e integrando instrumentos previamente validados para la medicién
del clima organizacional y satisfaccion laboral.

A continuacion, se describen cada una de las secciones que se incluyeron en este
instrumento:

Seccion 1. Caracteristicas sociolaborales: Se estructur6 una encuesta
conformada por 17 preguntas de seleccion mdltiple, con Unica respuesta
relacionadas con edad, sexo, condiciones médicas, estado civil, condicion de tener
hijos o ser cabeza de familia profesién, composicion familiar, responsabilidad
econdémica en el hogar, etnia, condicion de discapacidad o ser victima de conflicto
armado, orientacién sexual, nivel de escolaridad, tipo de vivienda area, servicio de
trabajo, tiempo de vinculacién y tipo de contrato.

Seccion . Clima organizacional: Para la medicion de este componente, se
empled la escala de clima organizacional (EDCO), la cual fue disefiada por Acero
Yusset, et al (1999), de la Fundacion Universitaria Konrad Lorenz en Santafé de
Bogota, D.C. (1)

Esta escala incluye preguntas especificas sobre la percepcion del clima
organizacional, permitiendo identificar un grado global de la percepcion del
colaborador hacia la organizacién, mediante la medicién de 40 indicadores que
investigan la variable clima organizacional con respuesta en formato Likert. (1)

45



Los indicadores del EDCO, se encuentran enmarcados en ocho dimensiones, que
corresponden a: 1. Realizacion Personal; 2. Los tipos de direcciones; 3. El sentido
de pertenencia; 4. Retribuciones; 5. La disponibilidad de los recursos; 6. La
estabilidad; 7. La claridad y la coherencia en la direccién; 8. Valores colectivos. (1)
Para determinar el nivel del clima organizacional en el EDCO, se utiliza un rango de
puntuaciones basado en niveles: bajo, medio y alto, como se describe en el plan de
analisis (ver en tabla 5)

Las propiedades psicométricas de la escala muestran validez y confiabilidad en el
instrumento, registrando un coeficiente de alfa de Cronbach de 0.8539, ubicandolo
en un nivel alto de confiabilidad. (1)

Cabe anotar que desde el presente estudio se gestion6 la autorizacién y aprobacion
por parte de los autores para utilizar el instrumento EDCO. (Ver Anexo E).

Seccion lll. Satisfaccion laboral: Para determinar este componente se utilizé una
adaptacion de la escala de satisfaccion laboral de Price en Barbara Alarco (2010),
la cual contiene 4 indicadores, los cuales estan relacionados con la satisfaccion del
colaborador (1). El instrumento adaptado se conformé por 16 preguntas
relacionadas con la satisfaccion laboral en escala con respuesta en formato Likert.

Las propiedades psicométricas de la escala muestran validez y confiabilidad en el
instrumento, registrando un coeficiente de alfa de Cronbach que oscila entre 0.7 a
0.8 en diferentes estudios, considerando aceptable su aplicacion. (1) Ya que este
instrumento fue adaptado, se someti6 a una validacién de contenido, la cual se
describe mas adelante.

Escala Likert de medicion. Para facilitar la medicion del clima organizacional y
satisfaccion laboral se empleo la escala Likert, teniendo en cuenta una puntuacion
de valores definida de 1 a 5. Las preguntas fueron estructuradas en preguntas
positivas, y preguntas negativas como se puede observar en la tabla 4

Tabla 3. Escala Likert para preguntas positivas y negativas

Tipo de Siempre Casi Algunas  Muy Nunca

pregunta siempre veces pocas
veces

Positiva 5 4 3 2 1

Negativa 1 2 3 4 5

Fuente: adaptado de Acero Yusset 1999.
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Las preguntas positivas indagaron sobre aspectos que denotaron una percepcion
favorable o satisfactoria en los encuestados. Por otro lado, las preguntas negativas
fueron formuladas para identificar areas que pueden generar una percepcion
desfavorable o insatisfactoria. (ver en la tabla 4)

1.11.1 Proceso de Obtencion de la Informacion. En el proceso investigativo se
realizaron las siguientes actividades que facilitaron la ejecucion del presente
estudio:

Gestion de permisos: Se gestiond autorizacion y permiso para el desarrollo del
estudio, obteniendo una respuesta favorable por parte del Centro Hospital
Guaitarilla ESE. (Ver anexo D).

Validacion de instrumentos: El instrumento, fue sometido a validacion de
contenido por expertos, dado que se disefi6 la seccion |, referente a caracteristicas
sociolaborales y que se adaptd instrumento para la seccion lll, referente a
satisfaccion laboral. La validacion se realizo por dos expertos tematicos y un experto
metodoldgico, para asegurar que sea un instrumento valido para su uso en la
poblacion de estudio, para lo cual se contd con los siguientes expertos tematicos y
metodoldgicos:

Experto numero 1. Validador nacional, de orden metodolégico: Mag. Victor Hugo
Rosero Arcos, Docente Universidad Mariana, Psicélogo, Magister en educacion,
licenciado en filosofia y teologia, especialista en pedagogia, candidato a doctor en
psicologia. Docente investigador escalafonado como investigador junior en
Colciencias. Experto realiza aportes de validacion, se realizan ajustes y de acuerdo
con nueva revision del experto se Otorga Aval al instrumento para ser aplicado
(Anexo F).

Experto niumero 2. Validador internacional, de orden temético: Mag. Ariadna
Marcela Vicencio Gonzélez. Maestria en Psicologia del Trabajo y de las
Organizaciones. Docente investigadora de amplia experiencia de la Universidad
Popular Autonoma del estado de Puebla (UPAEP) de México. Experta realiza
aportes de validacion, se realizan ajustes y de acuerdo con nueva revision del
experto se Otorga Aval al instrumento para ser aplicado (Anexo F).

Experto nimero 3. Validador internacional, de orden tematico: PhD. Federico
Martin Malpartida Quispe. Cirujano Dentista, Doctor en Salud, Maestro en
Estomatologia. Docente Principal en la Universidad Privada Norbert Wiener.
Secretario Académico de la Facultad de Ciencias de la Salud de la Universidad
Privada Norbert Wiener. Secretario Académico de la Facultad de Ciencias de la
Salud, encargado de la gestion de convenios para uso de campo clinico en las
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Facultades de Ciencias de la Salud y Farmacia y Bioquimica de la Universidad
Privada Norbert Wiener, asi como vicepresidente de la Comisiébn Central de
Innovacion en Investigacion de la Facultad de Farmacia y Bioquimica. Experto
realiza aportes de validacion, se realizan ajustes y de acuerdo con nueva revision
del experto se Otorga Aval al instrumento para ser aplicado (Anexo F).

Cabe anotar que esta fase permitidé identificar oportunidades de mejora en el
instrumento e identificar la pertinencia de las preguntas.

Prueba Piloto: Se realizé una prueba piloto con el fin de calibrar el instrumento, en
la cual se encuestaron a 20 funcionarios de un centro de salud de primer nivel de
atencion, con caracteristicas similares a la poblacion objeto.

Teniendo en cuenta el resultado de la prueba piloto, se reviso el instrumento en
todas sus secciones y de acuerdo a las recomendaciones de los participantes, se
incluyeron dos preguntas relacionas con salud y bienestar laboral en la seccioén lll.
Satisfaccion laboral.

En general la prueba piloto permitié confirmar que la estructura de la encuesta,
incluyendo sus secciones y preguntas, resultod l6gica y facil de seguir. (ver anexo H)

Aplicacién de instrumentos: una vez realizada la validacion del instrumento,

aplicada la prueba piloto y calibrado el instrumento, se aplicé el instrumento previa
firma de consentimiento informado por parte de la poblacién objeto de estudio.

1.12 CONTROL DE ERRORES Y SESGOS

Al tratarse de un estudio tipo censo, no se presentd ningun error aleatorio. En la
tabla 4, se presentan los posibles sesgos y el tipo de control necesario para
garantizar la validez del estudio.
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Tabla 4. Control de errores y sesgos

Tipo de sesgo

Control

Seleccion

Se respetaron los criterios de inclusion y
exclusion, con el fin de que la poblacion
seleccionada a participar del estudio cumpliera
con los requisitos exigidos por la presente
investigacion.

Informacion

Reporte

La informacién se obtuvo en formulario Google,
con el fin de facilitar la validacion en el programa
Excel, garantizando que la informacion se
recolectara de manera clara, completa y legible.

Instrumento

El uso de los instrumentos validados por Acero
Yusset et al 1999 y Barbara Alarco (2010),
aseguraron la calidad y la precisién de los datos
recopilados, permitiendo obtener resultados
confiables y significativos para el presente
estudio.

También para efecto de control se realizd
validacion de instrumento por expertos y se aplic
prueba piloto.

Encuestador

Se garantizo que las personas encargadas de
administrar el instrumento estén debidamente
capacitadas y comprendieran cada paso de este.

Confusion

Se incluyeron la mayoria de las variables que
segun los referentes tedricos influyen en la
variable de respuesta y se aplicaron métodos
estadisticos.

Fuente: El presente estudio.

1.13 TECNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANALISIS DE LOS DATOS

Este trabajo de investigacion se llevé a cabo utilizando diferentes programas y
herramientas para garantizar una recoleccion y analisis efectivos de los datos.

En cuanto a la recoleccion y procesamiento de datos, se utilizo el programa Excel
para llevar a cabo la depuracion de la base de datos y realizar las tareas necesarias
para garantizar la calidad y consistencia de los datos recopilados.
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Para el analisis estadistico de los datos, se emple6 el software SPSS®, en su
version 25 (IBM Corp. Released 2012. IBM SPSS Statistics for Windows, Version
21.0. Armonk, NY: IBM Corp.). SPSS es una herramienta ampliamente utilizada en
la investigacion cuantitativa que ofrece una amplia gama de opciones para el
analisis estadistico, incluyendo pruebas de hipotesis, analisis de correlacion,
regresion y analisis de varianza, entre otros. Su capacidad para manejar grandes
volimenes de datos y generar resultados estadisticamente significativos lo
convierte en una herramienta valiosa para este estudio. (106)

Para el presente estudio el software SPSS, permitio el analisis estadistico obtenido
de la base de datos que se generd de la aplicacion del instrumento, asi como la
comprobacién de hipétesis a través de las pruebas de normalidad y correlacion.

A continuacion, se describen por objetivo las técnicas de procesamiento y analisis
de datos para el desarrollo del presente estudio:

Objetivo 1. Caracterizar socio laboralmente a los funcionarios del Centro
Hospital Guaitarilla ESE. Se realizé la descripcion de las caracteristicas
sociodemogréficas del personal de salud que labora en el Centro Hospital Guaitarilla
ESE. Para las variables cuantitativas y cualitativas se utilizo frecuencias absolutas
y relativas. Estas operaciones fueron realizadas utilizando la herramienta Excel para
procesamiento de datos.

Objetivo 2. Identificar el clima organizacional que tienen los funcionarios del
Centro Hospital Guaitarilla ESE. Se llevé a cabo el analisis de los datos
recolectados mediante técnicas estadisticas adecuadas, que incluyeron el calculo
de frecuencias absolutas y relativas. Estas operaciones fueron realizadas utilizando
la herramienta Excel para procesamiento de datos.

Objetivo 3. Identificar la satisfaccion laboral de los funcionarios del Centro
Hospital Guaitarilla ESE. Se llevé a cabo el analisis de los datos recolectados
mediante técnicas estadisticas adecuadas, que incluyeron el calculo de frecuencias
absolutas y relativas. Estas operaciones fueron realizadas utilizando la herramienta
Excel para procesamiento de datos.

Objetivo 4. Establecer el indice y el nivel de clima organizacional y
satisfaccion laboral del Centro Hospital Guaitarilla ESE. Para establecer el nivel
de clima organizacional y satisfaccion laboral, se llevd a cabo el célculo del indice,
el cual fue utilizado para categorizar los resultados en niveles definidos: bajo, medio
o alto, siguiendo los siguientes pasos:
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Calculo de indice de clima organizacional y satisfaccion laboral. El indice de
clima organizacional como el indice de satisfaccion laboral fueron herramientas que
permitieron comprender el clima organizacional y el nivel de satisfaccion de los
trabajadores del Centro Hospital Guaitarilla. ESE.

Una de las formulas estadisticas empleadas para calcular los indices de clima
organizacional y satisfaccion laboral fue la normalizacion Min-Max, el cual es un
método para ajustar los valores de una variable para que estén dentro de un rango
especifico. Se logra restando el valor minimo de la variable y luego dividiendo por
la diferencia entre el valor madximo y el minimo. Esta técnica estadistica ayuda a
comparar diferentes variables en la misma escala, facilitando su interpretacion. De
esta manera se simplificé la comparacion y facilité la identificacion de patrones
relevantes en el analisis de resultados. (107)

Por tanto, el calculo de indices con normalizacion Min-Max permiti6 una forma
eficiente de sintetizar y comparar las diferentes variables en una escala uniforme.
(107)

Es importante destacar que el indice de clima organizacional y satisfaccion laboral
se emplearon como indicadores cuantitativos para reflejar la percepcién de las
variables contempladas en este objetivo.

Para el clima organizacional, el indice se calculd inicialmente a nivel de cada
dimension del clima organizacional teniendo en cuenta que cada dimension se
conformo por cinco preguntas y que las respuestas a estas se estructuraron en una
escala Likert de cinco puntos (ver tabla 4), donde 1 representa la percepciéon mas
baja del clima organizacional y 5 la mas alta.

Para cada dimension, se procedi6 de la siguiente manera:

e Se sumaron los valores obtenidos en las cinco preguntas de la dimension.

e Se estandarizé la suma obtenida en un rango del 1 al 100%, considerando que
el valor minimo posible de la suma (si todas las respuestas fueran 1) seria 5, y

el valor maximo (si todas las respuestas fueran 5) seria 25.

e La férmula de estandarizacion aplicada fue la siguiente. (107)

1cod = XMoo
= *
Maxx — Minx
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Célculo del indice General del clima organizacional:

Una vez calculados los indices de cada dimension, se procedio a calcular el indice
general del clima organizacional mediante el promedio de los puntajes de todas las
dimensiones. Este proceso se llevo a cabo siguiendo los siguientes pasos:

e Se sumaron los indices estandarizados de todas las dimensiones para obtener
una suma total.

e Dado que el cuestionario consta de 40 preguntas y siguiendo la logica de la
escala Likert, el valor minimo (40) y maximo (200) general posible.

e Lasuma total se estandarizo al rango de 1 a 100% utilizando una formula similar
a la de las dimensiones individuales: (107)

1o = XM _«100

Maxx—Minx

Esta metodologia permiti6 obtener un panorama claro y estandarizado del clima
organizacional percibido, posibilitando comparaciones internas entre diferentes
dimensiones y una vision general de la organizacion.

Para determinar el indice general de clima organizacional, se calcularon los
promedios obtenidos para cada dimension. Luego, se calculé el promedio generado
por todas las dimensiones y se procedié a determinar la desviacion estandar con el
objetivo de obtener una comprension mas profunda del comportamiento de los
valores individuales en cada dimensién. Esto permitié establecer una comparacién
entre las distintas dimensiones estudiadas en relacion con el clima organizacional.

Utilizando la misma metodologia empleada para el calculo del indice de clima
organizacional, se procedié a establecer el Indice de Satisfaccion Laboral en el
Centro Hospital Guaitarilla E.S.E. se procedio de la siguiente manera.

e Se sumaron los valores obtenidos de las dieciséis preguntas

e Se estandariz6 la suma obtenida en un rango del 1 al 100%, considerando que
el valor minimo posible de la suma (si todas las respuestas fueran 1) seria 16, y
el valor maximo (si todas las respuestas fueran 5) seria 80

Para determinar el indice general de satisfaccion laboral, se calculo el promedio

obtenido teniendo en cuenta el indice calculado para cada participante y se procedio
a determinar la desviacion estandar.
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Calculo del Nivel de clima organizacional y satisfaccién laboral. Para
determinar el nivel de clima organizacional en el Centro Hospital Guaitarilla ESE, se
establecieron tres categorias propuestas por Yusset 1999 en su instrumento EDCO,
las cuales corresponden a nivel bajo, medio y alto, teniendo en cuenta los
porcentajes derivados de los indices de clima organizacional, donde se aplico la
siguiente clasificacion: (ver en tabla 5)

Tabla 5. Clasificacion clima organizacional

Nivel Puntaje Equivalencia en
porcentual
Nivel Bajo De 40 a 93 puntos. 20% a 46%
Nivel Medio De 94 a 147 puntos 47% a 73%
Nivel Alto Puntajes entre 148 y 200. | >74%

Fuente: adaptado de Acero Yusset 1999

Para el calculo del nivel de satisfaccion laboral se realiz6 bajo la siguiente
clasificacion, las cuales corresponden a nivel bajo, medio y alto, teniendo en cuenta
el porcentaje derivado del indice de satisfaccion laboral, y se aplicé la siguiente
categorizacion: (ver en tabla 6)

Tabla 6. Clasificacion satisfaccion laboral

Nivel Puntaje
Equivalencia en porcentual
Nivel Bajo Menor o igual a 33%
Nivel Medio Entre 34% al 66%
Nivel Alto Superior al 67%

Fuente: adaptado de Acero Yusset 1999

Estos pasos permitieron clasificar la percepcion del clima organizacional y
satisfaccion laboral en niveles que van desde bajo hasta alto, facilitando la
interpretacion y comparacion de los datos.

Objetivo 5. Establecer la relacion entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral de los funcionarios del Centro Hospital Guaitarilla ESE.
En este segmento del estudio, se exploro las posibles relaciones entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los funcionarios del Centro Hospital
Guaitarilla ESE.
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Para llevar a cabo este analisis, primero se presentaron los analisis descriptivos de
cada indice, que resume las tendencias centrales y la dispersién de las
puntuaciones de clima organizacional y satisfaccion laboral.

Este analisis fue fundamental para establecer un entendimiento basico de las
distribuciones subyacentes de los datos obtenidos. Posteriormente se examiné la
normalidad de la distribuciéon de los indices mediante pruebas de normalidad
mediante la prueba de Kolmogoérov-Smirnov. Para este estudio los datos al no
presentar una distribucion normal, se hizo uso de correlaciones no parameétricas
como la prueba de Rho de Spearman. (108)

La prueba de Rho de Spearman, es una medida de correlacion no paramétrica que
evalla la fuerza y direccion de la asociacion entre dos variables continuas o de
orden. Esto nos permitié determinar si existe una relacion significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral y, de ser asi, cuan fuerte es dicha relacion.
(109)

1.14 PLAN DE DIVULGACION DE LOS RESULTADOS

Con el objetivo de comunicar de manera efectiva y amplia los resultados obtenidos
en el presente estudio a diferentes audiencias, a continuacion, se detallan las
estrategias y acciones propuestas para la divulgacion de los hallazgos:

e Se elabor6 un informe técnico, que integro los objetivos, metodologia, resultados
y conclusiones de la investigacién y se entregd al Centro Hospital Guaitarilla
ESE.

e Se socializé los resultados de la presente investigacion al gerente y talento
humano que hacen parte del Centro Hospital Guaitarilla ESE.

e Se envil los resultados de la investigacion a una revista cientifica especializada
para su revision y posible publicacion. Esto permitira una mayor difusion de los
hallazgos entre la comunidad cientifica y contribuira al avance del conocimiento
en el campo de estudio.

1.15 CONSIDERACIONES ETICAS

Segun la Resolucién 8430 de 1993 por la cual se establecen las normas cientificas,
técnicas y administrativas para la investigacion en salud del Ministerio de Salud de
Colombia, resaltando en sus articulos 5, que en toda investigacion en la que el ser
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humano sea sujeto de estudio, debera prevalecer el criterio del respeto a su
dignidad y la proteccién de sus derechos y su bienestar. (110)

En su articulo 6, establece que la investigacion que se realice en seres humanos se
debera desarrollar conforme a principios cientificos y éticos que la justifiquen, y se
fundamentara en la experimentacion previa realizada en animales, en laboratorios
0 en otros hechos cientificos, y se realizara solo cuando el conocimiento que se
pretende producir no pueda obtenerse por otro medio idéneo. (110)

De acuerdo con el articulo 11, este estudio fue considerado sin riesgo, teniendo en
cuenta que se utilizé una lista de chequeo sin intervencion o modificacion de las
variables bioldgicas fisioldgicas sicolégicas o sociales de los individuos que
participaron en el estudio. (110)

Por otra parte, en su articulo 14, se establece que la investigacién solo debe
realizarse al obtener el consentimiento informado. Cabe sefialar que para el
presente estudio se aplic6 consentimiento informado de acuerdo con lo
contemplado en el articulo 15 y 16 de la misma resolucién. (110)

Se siguieron las pautas éticas establecidas por la Declaracion de Helsinki. Esta
declaracion, creada por la Asociacion Médica Mundial (AMM) durante la 182
Asamblea Médica Mundial en 1964, es reconocida como uno de los documentos
mas importantes en la proteccion y regulacion ética de la investigacién en seres
humanos. (111)

Siguiendo estas directrices, se obtuvo el consentimiento informado de los
participantes, respetando su privacidad y confidencialidad, se evitd6 la
discriminacion, se evaluaron los beneficios y riesgos del estudio, y se priorizé el
bienestar de los participantes. El Procedimiento de Analisis y Recoleccion de la
Informacién se llevd a cabo de manera ética y responsable, asegurando la
integridad y validez de los resultados obtenidos. (111)
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2. RESULTADOS

En el presente capitulo se presentan los hallazgos obtenidos a partir de la aplicacion
de 70 encuestas aplicadas a los funcionarios del Centro Hospital Guaitarilla ESE.
Para ello, se ha estructurado el capitulo en secciones que corresponden a cada uno
de los objetivos especificos planteados.

2.1 CARACTERIZACION SOCIOLABORAL A LOS FUNCIONARIOS DEL
CENTRO HOSPITAL GUAITARILLA E.S.E.

La caracterizacion sociolaboral de los funcionarios del Centro Hospital Guaitarilla
ESE (ver tabla 7) revel6 una poblacion laboral joven, con un 42.9% de los
empleados en el rango de edad de 18 a 30 afios y un 31.4% entre 31y 40 afios. Se
evidenci6é una predominancia del género femenino, representando el 71.4% del total
de los funcionarios.

En relacion con las condiciones médicas crénicas la mayoria de los funcionarios
91.4% no reportaron padecer ninguna, demostrando un perfil de salud favorable
dentro de la institucion. El estado civil mas comun entre los funcionarios fue soltero
77.1%, seguido por casados 18.6%. Mas de la mitad de los encuestados 55.7%
indicaron tener hijos y una ligera mayoria 52.9% se identific6 como cabeza de
familia. (Ver tabla 7)

La composicion familiar mostré que el 51.4% de los funcionarios vive con familiares,
como padres o hermanos, y un 22.9% vive con su pareja e hijos. En cuanto a la
responsabilidad econémica del hogar, un 34.3% comparte esta responsabilidad con
un familiar, mientras que otro 34.3% no la comparte con nadie. (Ver tabla 7).

El 87.1% de los funcionarios no pertenecen a ningun grupo étnico especifico
mientras que solo el 9% se identifican como miembros de comunidades indigenas,
y la totalidad de los encuestados no se identifica con alguna discapacidad. Respecto
a la escolaridad, la mayor proporcion de los funcionarios posee un nivel técnico
37.1%, seguido por aquellos con pregrado 31.4%. (Ver tabla 7)

La mayoria de los funcionarios se dedican al area asistencial 57.1% y la antigiiedad
en el puesto indicé que un 42.9% ha estado en su posicion actual de 1 a 3 afios y
un 41.4% menos de un afo. Finalmente, la forma de vinculacion laboral mas comun
fue el contrato por prestacién de servicios, con un 74.3%. (Ver tabla 7)
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Tabla 7. Caracterizacion sociolaboral de los funcionarios del Centro Hospital
Guaitarilla E.S.E

Variable Sociolaboral Categorias n=(70) %

1. Edad 18-30 30 42.9

31-40 22 31.4

41-50 11 15.7

51-60 6 8.6

61 0 mas 1 1.4
2. Sexo Hombre 20 28.6

Mujer 50 71.4
3. Condiciones médicas cronicas Diabetes, 1 1.4
diagnosticadas Hipertension,

Artritis

Enfermedad 1 1.4

cardiovascular

Hipertension 1 1.4

Ninguno 64 91.4

Otro 3 4.3
4. Estado civil Casado 13 18.6

Divorciado 1 1.4

Soltero 54 77.1

Unién libre 2 2.9
5. Tiene hijos No 31 44.3

Si 39 55.7
6. Cabeza de familia. No 33 47.1

Si 37 52.9
7. Composicion familiar. Vivo con 36 514

familiares

(padres,

hermanos, etc.)

Vivo con 2 2.9

familiares y

pareja e hijos

Vivo con mi 3 4.3

pareja

Vivo con mi 16 22.9

pareja e hijos

Vivo solo(a) 13 18.6
8. Responsabilidad econdémica de su Con mi 16 22.9
hogar. pareja/conyuge

Con nadie 24 34.3
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Con otros. 6 8.6
Con un Familiar 24 34.3

9. Tipo de poblacion a la que Indigena 9 12.9

pertenece. Ninguna 61 87.1

10.Discapacidad No 70 100

11.Victima del conflicto armado. No 68 97.1
Si 2 2.9

12.LGBTIQ+ (persona lesbiana, gay, No 70 100

bisexual, transgénero, intersexuales y

con orientaciéon sexual, identidad y

expresion de género y caracteristicas

sexuales diversas)

13. Nivel de escolaridad. Posgrado 11 15.7
Pregrado 22 31.4
Primaria 1 14
Secundaria 4 5.7
Técnico 26 37.1
Tecnoélogo 6 8.6

14. Vivienda Anticres 4 5.7
Arriendo 33 47.1
Propia pagada 29 41.4
Propia pagando 4 5.7
crédito

15. Area de trabajo Administrativo 30 42.9
Asistencial 40 57.1

16. Antigiiedad en el puesto De 1 a 3 afios 30 42.9
De 4 a 6 afios 5 7.1
mas de 7 afos 6 8.6
Menos de 1 afo 29 41.4

17. Tipo de vinculacién laboral Contrato a 6 8.6
Término fijo
Contrato 12 17.1
indefinido
Contrato por 52 74.3

prestacion  de
servicios

Fuente: El presente estudio, 2023.
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2.2 IDENTIFICACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS
FUNCIONARIOS DEL CENTRO HOSPITAL GUAITARILLA E.S.E.

A continuacién, se detallan los resultados en relacion con el clima organizacional,
teniendo en cuenta las dimensiones propuestas en el modelo tedrico y en el
instrumento, como son, relaciones interpersonales, estilo de direccion, sentido de
pertenencia, retribucion, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y
coherencia en la direccion, valores colectivos.

2.2.1 Dimension 1. Relaciones Interpersonales. Los resultados muestran que el
50% de los funcionarios indicaron que siempre se tienen en cuenta sus opiniones
por parte del grupo, seguido por un 27.1% que refiri6 que casi siempre se
consideran sus opiniones. En cuanto a la percepcion de ser aceptado por el grupo
de trabajo, el 75.7% expresaron sentirse siempre aceptados, seguido por un 20%
que indico que casi siempre se sienten aceptados.

Por otra parte, el 42.9% de los encuestados indicaron que nunca sienten que los
miembros del grupo son distantes, seguido por un 25.7% que mencioné que muy
pocas veces perciben distancia. Respecto a sentirse incbmodo en el grupo de
trabajo, el 55.7% de los funcionarios indicaron que nunca se sienten incémodos,
seguido por un 21.4% que menciond sentirse muy pocas veces incomodo y un
14.3% que lo siente algunas veces. En cuanto a la valoracion de aportes por el
grupo de trabajo, el 48.6% refirieron que siempre se valoran sus aportes, seguido
por un 34.3% que indic6 que casi siempre son valorados (ver tabla 8).

Tabla 8. Dimension de relaciones interpersonales

Relaciones interpersonales Categoria n= %
(70)

Los miembros del grupo tienen en cuenta Algunas veces 11 15.7
mis opiniones Casi siempre 19 27.1
Muy pocas veces 3 4.3

Nunca 2 2.9

Siempre 35 50

Soy aceptado por mi grupo de trabajo Algunas veces 2 2.9
Casi siempre 14 20

Muy pocas veces 1 14
Siempre 53 75.7
Los miembros del grupo son distantes Algunas veces 15 21.4
conmigo Casi siempre 4 5.7

Muy pocas veces 18 25.7
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Nunca 30 42.9

Siempre 3 4.3

Mi grupo de trabajo me hace sentir Algunas veces 10 14.3
incbmodo Casi siempre 3 4.3
Muy pocas veces 15 21.4

Nunca 39 55.7

Siempre 3 4.3

El grupo de trabajo valora mis aportes Algunas veces 9 12.9
Casi siempre 24 34.3

Muy pocas veces 1 14

Nunca 2 2.9

Siempre 34 48.6

Fuente: El presente estudio, 2023.

2.2.2 Dimension 2. Estilo de Direccion. En cuanto a la creacion de una atmosfera
de confianza por parte del jefe, el 52.9% de los funcionarios indicaron que siempre
se crea esta atmodsfera, seguido por un 30% que menciond que casi siempre se
genera. Ademas, el 72.9% mencioné que nunca perciben que el jefe sea mal
educado, mientras que un 17.1% menciond que muy pocas veces lo es, en tanto
que un pequefio porcentaje reportd que algunas veces o siempre el jefe es mal
educado, correspondiendo al 4.3% y 5.7% respectivamente.

Por otra parte, el 40% indicaron que casi siempre el jefe generalmente apoya las
decisiones tomadas por los empleados, seguido del 38.6% que refirieron que
siempre lo hace. Por otro lado, el 74.3% indicé que nunca reciben 6rdenes absurdas
por parte del jefe, seguido de un 15.7% que indicaron que muy pocas veces lo son.
En lo que respecta a la confianza del jefe hacia el grupo de trabajo, el 57.1% afirmo
gue nunca percibe desconfianza por parte del jefe, seguido de un 20% que
menciond que muy pocas veces se percibe esta desconfianza.

En general, estos resultados sugieren un estilo de direccion que promueve la
confianza y el apoyo, pero algunos funcionarios reportan areas de mejora en las
subcategorias que componen esta dimension, las cuales deben intervenirse para
mejorar la relacion entre los empleados y sus superiores. (ver tabla 9)
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Tabla 9. Dimensiéon de Estilo de direccién

Estilo de direccién Categoria n= (70) %
Mi jefe crea una atmoésfera de Algunas veces 7 10
confianza en el grupo de trabajo Casi siempre 21 30
Muy pocas veces 3 4.3
Nunca 2 2.9
Siempre 37 52.9
El jefe es mal educado Algunas veces 3 4.3
Muy pocas veces 12 17.1
Nunca 51 72.9
Siempre 4 5.7
Mi jefe generalmente apoya las Algunas veces 8 11.4
decisiones que tomé Casi siempre 28 40
Muy pocas veces 3 4.3
Nunca 4 5.7
Siempre 27 38.6
Las 6rdenes impartidas por el jefe Algunas veces 4 5.7
son absurdas Casi siempre 2 2.9
Muy pocas veces 11 15.7
Nunca 52 74.3
Siempre 1 1.4
El jefe desconfia del grupo de Algunas veces 11 15.7
trabajo Casi siempre 1 1.4
Muy pocas veces 14 20.0
Nunca 40 57.1
Siempre 4 5.7

Fuente: El presente estudio, 2023.
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2.2.3 Dimension 3. Sentido de pertenencia. Los resultados muestran que el
61.4% de los funcionarios indicaron que siempre comprenden los beneficios que
tiene en la empresa, seguido por un 27.1% que menciond que casi siempre
comprende estos beneficios. Ademas, el 40% expres6 que siempre estan
satisfechos con los beneficios de salud proporcionados, seguido por un 24.3% que
refirid que casi siempre experimentan esta satisfaccion.

Por otro lado, el 34.3% mencioné que casi siempre esta de acuerdo con su
asignacion salarial, seguido por un 30% que indicé que siempre esta de acuerdo.
Por otra parte, el 45.7% de los encuestados mencionaron que nunca ven frustradas
sus aspiraciones por las politicas de la empresa, seguido por un 22.9% que indico
experimentar esta frustracion algunas veces. Ademas, el 41.4% de los encuestados
indicaron que nunca consideran que los servicios de salud recibidos en la empresa
son deficientes, seguido por un 24.3% que mencioné experimentar esta percepcion
muy pocas veces.

En general, estos resultados reflejan un sentido de pertenencia notable de los
empleados hacia la empresa. Sin embargo, las percepciones bajas de algunos
empleados sefialan areas de mejora que pueden abordarse para mejorar aun mas
la experiencia laboral y el bienestar general de los colaboradores dentro de la
organizacion (ver tabla 10).

Tabla 10. Dimension de Sentido de pertenencia

Sentido de pertenencia Categoria n= %
(70)
Entiendo bien los beneficios que tengo en la  Algunas veces 5 7.1
empresa Casi siempre 19 27.1
Muy pocas 1 1.4
veces
Nunca 2 2.9
Siempre 43 61.4
Los beneficios de salud que recibo en la Algunas veces 15 21.4
empresa satisfacen mis necesidades. Casi siempre 17 24.3
Muy pocas 6 8.6
veces
Nunca 4 5.7
Siempre 28 40
Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial. ~ Algunas veces 8 11.4
Casi siempre 24 34.3
Muy pocas 9 12.9
veces
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Nunca 8 11.4

Siempre 21 30
Mis aspiraciones se ven frustradas por las Algunas veces 16 22.9
politicas de la empresa Casi siempre 2 2.9
Muy pocas 14 20

veces
Nunca 32 45.7
Siempre 6 8.6
Los servicios de salud que recibo en la Algunas veces 12 17.1
empresa son deficientes Casi siempre 4 5.7
Muy pocas 17 24.3

veces
Nunca 29 41.4
Siempre 8 11.4

Fuente: El presente estudio, 2023.

2.2.4 Dimension 4. Retribucion. Los resultados revelan que el 77.1% de los
funcionarios expresaron un interés constante en el futuro de la empresa, seguido
por un 15.7% que indicO sentir este interés casi siempre. Asimismo, el 65.7%
menciond que siempre recomendaria la empresa como un excelente lugar para
trabajar, seguido por un 21.4% que indicé que la recomendaria casi siempre.

Por otro lado, el 94.3% nunca se avergiienza de decir que forma parte de la
empresa. Ademas, el 57.1% indic6 que nunca trabajaria horas extras sin
remuneracion, lo que resalta la importancia que los empleados asignan al
reconocimiento econdémico por su trabajo adicional. Por otra parte, el 51.4% indic6
gue nunca seria mas feliz en otra empresa, seguido del 18.6% que lo considera asi
en muy pocas veces.

En general, el personal de salud muestra un alto nivel de compromiso y satisfaccion
con la empresa, sin embargo, existen aspectos especificos relacionados con la
compensacion y el desarrollo profesional que podrian mejorarse para optimizar la
experiencia laboral y el bienestar general de los empleados (ver tabla 11).

Tabla 11. Dimension de retribucién

Retribucion Categoria n= %

(70)
Realmente me interesa el futuro de la Algunas veces 3 4.3
empresa Casi siempre 11 15.7
Nunca 2 2.9
Siempre 54 77.1
Recomiendo a mis amigos la empresa Algunas veces 6 8.6
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como un excelente sitio de trabajo Casi siempre 15 21.4

Muy pocas veces 2 2.9

Nunca 1 14
Siempre 46 65.7

Me avergienzo de decir que soy parte de  Muy pocas veces 3 4.3
la empresa Nunca 66 94.3
Siempre 1 1.4
Sin remuneracion no trabajo horas extras. Algunas veces 8 11.4
Casi siempre 4 5.7
Muy pocas veces 13 18.6
Nunca 40 57.1

Siempre 5 7.1
Seria mas feliz en otra empresa Algunas veces 12 17.1
Casi siempre 2 2.9
Muy pocas veces 13 18.6
Nunca 36 514

Siempre 7 10

Fuente: El presente estudio, 2023.

2.2.5 Dimension 5. Disponibilidad de recursos. En general, el 75.7% de los
empleados indicaron que siempre disponen del espacio adecuado, seguido por un
17.1% que casi siempre lo tienen. Por otro lado, el 68.6% mencion6 que siempre el
ambiente fisico es adecuado, seguido por un 27.1% que casi siempre lo perciben
asi. Estos puntajes indican una alta proporcion de empleados satisfechos con las
condiciones fisicas para desempefiar sus labores.

Por otro lado, en lo que respecta a la dificultad que el entorno fisico pueda
representar para el desarrollo del trabajo, el 52.9% de los encuestados indic6 que
nunca experimenta esta dificultad, seguido por un 21.4% que menciona
experimentarla muy pocas veces. Por otra parte, el 70% de los encuestados indic
gue nunca experimenta dificultades relacionadas con el acceso a la informacion,
seguido por un 17.1% que menciona experimentarlas muy pocas veces. Ademas,
el 60% menciond gue nunca experimenta deficiencias en la iluminacién, seguido por
un 18.6% que lo menciona muy pocas veces.

En conjunto, estos resultados destacan las areas de fortaleza en cuanto a la
disponibilidad de recursos dentro del hospital, proporcionando una base soélida para
la eficiencia y el bienestar de los empleados en su entorno laboral (ver tabla 12).

Estos hallazgos indican un entorno laboral propicio para la eficiencia y el bienestar
del personal de salud, aunque algunos colaboradores denotan algunas areas de
mejora, que reflejan la necesidad de continuar fortaleciendo las condiciones
laborales y promover un ambiente ain mas favorable en la organizacion.
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Tabla 12. Dimensién de disponibilidad de recursos

Disponibilidad de recursos Categoria n= %
(70)
Dispongo del espacio adecuado para Algunas veces 4 5.7
realizar mi trabajo Casi siempre 12 17.1
Muy pocas 1 14
veces
Siempre 53 75.7
El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es Algunas veces 2 2.9
adecuado. Casi siempre 19 27.1
Muy pocas 1 14
veces
Siempre 48 68.6
El entorno fisico de mi sitio de trabajo Algunas veces 7 10
dificulta la labor que desarrollé. Casi siempre 5 7.1
Muy pocas 15 214
veces
Nunca 37 52.9
Siempre 6 8.6
Es dificil tener acceso a la informacion para  Algunas veces 5 7.1
realizar mi trabajo Casi siempre 2 2.9
Muy pocas 12 17.1
veces
Nunca 49 70
Siempre 2 2.9
La iluminacion del area de trabajo es Algunas veces 3 4.3
deficiente Casi siempre 5 7.1
Muy pocas 13 18.6
veces
Nunca 42 60
Siempre 7 10
Fuente: El presente estudio, 2023.
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2.2.6 Dimension 6. Estabilidad. Los resultados muestran, que el 42.9% de los
empleados indican que la empresa nunca despide al personal sin tomar en cuenta
su desempefio, seguido por un 25.7% que menciona que esto ocurre muy pocas
veces.

Por otro lado, el 28.6% refieren que la empresa siempre o casi siempre brinda
estabilidad laboral, seguido por un 22.9% que lo percibe asi algunas veces.
Ademas, los resultados denotan la contratacion de personal temporal como una
practica comun, dado que un 31.4% de los empleados indica que esto ocurre
algunas veces y otro 31.4% menciona que sucede siempre. Esto sefiala un area de
atencion en la gestion de recursos humanos, donde podria ser necesario revisar y
ajustar las politicas de contratacion para garantizar una mayor estabilidad en la
fuerza laboral.

En cuanto a la permanencia en el cargo, el 41.4% de los empleados perciben que
esta nunca depende de preferencias personales, sino mas bien del buen
desempeiio laboral, con un 57.1% indicando que su buen desempefio es
fundamental para mantenerse en su puesto de trabajo (ver tabla 13).

Tabla 13. Dimensiéon de estabilidad

Estabilidad Categoria n= %
(70)
La empresa despide al personal sintomar  Algunas veces 11 15.7
en cuenta su desempeifio Casi siempre 3 4.3
Muy pocas 18 25.7
veces
Nunca 30 42.9
Siempre 8 11.4
La empresa brinda estabilidad laboral Algunas veces 16 22.9
Casi siempre 20 28.6
Muy pocas 3 4.3
veces
Nunca 11 15.7
Siempre 20 28.6
La empresa contrata personal temporal Algunas veces 22 31.4
Casi siempre 15 21.4
Muy pocas 8 11.4
veces
Nunca 3 4.3
Siempre 22 31.4
La permanencia en el cargo depende de Algunas veces 14 20.0
preferencias personales Casi siempre 8 11.4
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Muy pocas 15 21.4

veces
Nunca 29 41.4
Siempre 4 5.7
De mi buen desempefio depende la Algunasveces 10 14.3
permanencia en el cargo Casi siempre 16 22.9
Muy pocas 4 5.7

veces
Siempre 40 57.1

Fuente: El presente estudio, 2023.

2.2.7 Dimension 7. Claridad y coherencia en la direccion. Los resultados revelan
que el 77.1% de los empleados entienden siempre claramente las metas de la
empresa, mientras que un 18.6% las comprende casi siempre. Ademas, el 61.4%
menciona que siempre conocen coOmo la empresa esta logrando sus metas, seguido
por un 25.7% que lo percibe asi casi siempre.

Por otro lado, el 34.3% de los encuestados mencionan que nunca se les asignan
tareas diarias que tienen poca relacion con las metas de la empresa, seguido de un
22.9% que lo percibe asi algunas veces. Por otra parte, el 27.1% respondioé que
nunca los directivos dan a conocer los logros de la empresa, seguido de un 24.3%
que perciben que muy pocas veces lo hacen. Ademas, el 44.3% indico que las
metas de la empresa son entendibles, seguido de un 20% que refieren que muy
pocas veces los son (ver tabla 14).

Tabla 14. Dimension de claridad y coherencia en la direccion

Claridad y coherencia en la direccién. Categoria n= %
(70)

Entiendo de manera clara las metas de la  Algunas veces 3 4.3
empresa Casi siempre 13 18.6
Siempre 54 77.1

Conozco bien como la empresa estd Algunas veces 6 8.6
logrando sus metas Casi siempre 18 25.7
Muy pocas veces 3 4.3
Siempre 43 61.4
Algunas tareas a diario asignadas tienen  Algunas veces 16 22.9
poca relacion con las metas. Muy pocas veces 14 20.0
Nunca 24 34.3
Siempre 16 22.9
Los directivos no dan a conocer los logros de  Algunas veces 11 15.7
la empresa Casi siempre 7 10.0
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Muy pocas veces 17 24.3

Nunca 19 27.1

Siempre 16 22.9

Las metas de la empresa son poco Algunas veces 15 214
entendibles. Casi siempre 7 10.0
Muy pocas veces 14 20.0

Nunca 31 44.3

Siempre 3 4.3

Fuente: El presente estudio, 2023

2.2.2 Dimension 8. Valores colectivos. Los resultados muestran que el 55.7%
de los empleados indican que siempre experimentan un buen trabajo en equipo con
otras areas, seguido por un 25.7% que lo perciben casi siempre. Asimismo, el 50%
de los encuestados mencionan que siempre reciben una buena respuesta a sus
necesidades laborales por parte de otras areas, seguido del 32.9% que lo indica
casi siempre.

Por otro lado, el 57.1% de los empleados reportan que siempre pueden conseguir
facilmente la informacion necesaria de otras areas, seguido del 32.9% que lo
percibe casi siempre. Por otro lado, el 35.7% de los encuestados mencionan que
nunca las areas son rapidas en culpar a otros cuando las cosas salen mal, seguido
por un 27.1% que lo perciben en muy pocas veces. Ademas, el 32.9% de los
encuestados mencionan que casi siempre las areas resuelven problemas en lugar
de responsabilizar a otras, seguido por un 31.4% que lo perciben siempre (ver tabla
15).

Tabla 15. Dimension de Valores colectivos.

Valores colectivos Categoria n= %
(70)
El trabajo en equipo con otras areas es bueno Algunas veces 10 14.3
Casi siempre 18 25.7
Muy pocas 3 4.3
veces
Siempre 39 55.7
Las otras areas responden bien a mis Algunas veces 9 12.9
necesidades laborales Casi siempre 23 32.9
Muy pocas 3 4.3
veces
Siempre 35 50
Cuando necesito informacién de otras areas la Algunas veces 6 8.6
puedo conseguir facilmente Casi siempre 23 32.9
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Muy pocas 1 14

veces
Siempre 40 57.1
Cuando las cosas salen mal, las areas son Algunasveces 16 22.9
rapidas en culpar a otros. Casi siempre 5 7.1
Muy pocas 19 27.1

veces
Nunca 25 35.7
Siempre 5 7.1
Las areas resuelven problemas en lugar de Algunas veces 14 20
responsabilizar a otras. Casi siempre 23 32.9
Muy pocas 6 8.6

veces
Nunca 5 7.1
Siempre 22 31.4

Fuente: El presente estudio, 2023.

En conjunto, estos resultados ilustran un clima organizacional caracterizado por la
valoracion positiva de las relaciones interpersonales, un liderazgo de confianza, un
sentido de pertenencia arraigado, una percepcion adecuada de los recursos
disponibles y una comunicacion clara en cuanto a las metas y logros de la
organizacion. Sin embargo, dadas las percepciones negativas de algunos
colaboradores se identifican areas de mejora que se recomienda trabajar a nivel
organizacional para garantizar un mejor clima organizacional.

2.3 IDENTIFICACION DE LA SATISFACCION LABORAL EN LOS
FUNCIONARIOS DEL CENTRO HOSPITAL GUAITARILLA E.S.E

El andlisis de la satisfaccion laboral en el Centro Hospital Guaitarilla ESE revela que
los funcionarios mantienen un alto grado de satisfaccion en sus roles. Los resultados
mostraron que el 71.4% de los funcionarios se sienten siempre satisfechos con su
trabajo, seguido por un 24.3% que manifestd casi siempre estar satisfecho,
indicando que el ambiente de trabajo en esta institucion es gratificante y motivador
para la mayoria de los empleados (ver tabla 16).

En relacion con el aburrimiento en el trabajo, el 55.7% refiri6 nunca sentirse
aburrido, seguido del 20% con muy pocas veces. Por otro lado, el 64.3% de los
empleados indicé que siempre se sienten motivados, seguido del 24.3% que lo
refirio casi siempre. Asimismo, un 72.9% disfruta siempre de las tareas que realiza
y un 22.9% casi siempre lo hace. Indicativo de una alineacion entre las
responsabilidades laborales y los intereses del personal (ver tabla 16).
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Por otro lado, el 65.7% de los empleados siempre se siente comodo con el ambiente
laboral, seguido de un 24.3% que casi siempre experimenta comodidad en dicho
entorno. Estos porcentajes sugieren un ambiente laboral generalmente favorable en
términos de confort para la mayoria de los empleados. En cuanto a la satisfaccion
con las relaciones y el comparfierismo en el lugar de trabajo, el 51.4% de los
encuestados reporta sentirse siempre satisfecho, seguido de un 24.3% que
menciona casi siempre sentir esa satisfaccion (ver tabla 16).

En cuanto a la compensacion, el 38.6% siempre esta satisfecho con su salario en
comparacion con el mercado laboral, en tanto que el 24.3% se siente casi siempre
satisfecho, lo que sugiere un area potencial para mejorar, destacando la importancia
de revisar y ajustar las politicas de compensacion para garantizar la satisfacciéon y
retenciéon del personal (ver tabla 16).

Ademas, el 40.0% indica que siempre esta satisfecho con los beneficios laborales
en comparacion con el mercado laboral, seguido por un 24.3% que lo manifesto casi
siempre lo estad. Estos resultados reflejan el reconocimiento positivo hacia las
politicas de beneficios del hospital por parte de una parte significativa de los
empleados. (ver tabla 16)

Por otra parte, el orgullo de pertenecer a la organizacion es notablemente alto, con
un 80.0% que siempre se siente orgulloso de trabajar en la institucién, seguido de
un 14.3% que siente que casi siempre lo esta. Ademas, el 65.7% de los empleados
siente que siempre pertenece a la organizacion, seguido por un 21.4% que lo siente
casi siempre. Estos resultados indican un fuerte sentido de identidad organizacional
entre el personal del hospital, lo cual es fundamental para la cohesion y el
compromiso con la institucién (ver tabla 16).

En cuanto, a la satisfaccion con la orientacion recibida sobre el desemperio laboral,
el 58.6% estd siempre satisfecho, seguido del 27.1% que casi siempre esta
satisfecho. Ademas, el 51.4% indicé estar siempre satisfecho con la comunicacion
en el lugar de trabajo, seguido por el 34.3% que lo indicé casi siempre (ver tabla
16).

Ademas, el 61.4% indicaron siempre contar con el apoyo necesario para
desempeniarse eficientemente, seguido del 27.1% que lo percibe casi siempre. Con
respecto a las iniciativas de salud y bienestar el 51.4% indico que siempre tienen un
impacto positivo en el nivel de satisfaccion laboral, seguido del 35.7% que lo percibe
casi siempre.

Por otra parte, el 48.6% de los empleados indicO que siempre las actividades de
salud y bienestar permiten un desempefio con mayor motivacion, seguido por el
28.6% que lo manifesto casi siempre. Estos resultados resaltan la efectividad de las
actividades de salud y bienestar en promover la motivacion entre el personal del
hospital (ver tabla 16).
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Por ultimo, el 47.1% indicaron que siente siempre que la empresa esta tomando
medidas suficientes y adecuadas para fomentar la motivaciéon y el compromiso,
seguido del 25.7% que lo percibe casi siempre, lo que refleja el compromiso de la
organizacion con el bienestar y el desarrollo profesional de sus empleados (ver tabla
16)

En resumen, estos hallazgos sugieren que el Centro Hospital Guaitarilla ESE posee
un ambiente laboral que fomenta la satisfaccion, la motivacion y el orgullo entre su
personal, aunque también sefialan areas especificas donde se podria trabajar para
mejorar aun mas la experiencia laboral y la percepcion del personal.

Tabla 16. Resultados Satisfaccion Laboral

ftem Categoria n= (70) %
1. Me siento satisfecho(a) con mi Casi siempre 17 24.3
trabajo en general. Muy pocas 2 2.9
veces
Nunca 1 14
Siempre 50 71.4
2. Me siento aburrido(a) en mi Algunas veces 15 21.4
trabajo. Muy pocas 14 20
veces
Nunca 39 55.7
Siempre 2 2.9
3. Me siento motivado(a) en mi Algunas veces 6 8.6
trabajo. Casi siempre 17 24.3
Muy pocas 2 2.9
veces
Siempre 45 64.3
4. Disfruto de las tareas que realizo Algunas veces 3 4.3
en mi trabajo. Casi siempre 16 22.9
Siempre 51 72.9
5. Me siento coémodo con el Algunas veces 5 7.1
ambiente laboral en el que trabajo. Casi siempre 17 24.3
Muy pocas 2 2.9
veces
Siempre 46 65.7
6. Estoy satisfecho(a) con las Algunas veces 11 15.7
relaciones y el compafierismo en Casi siempre 22 31.4
mi lugar de trabajo. Muy pocas 1 14
veces
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Siempre 36 51.4
7. Estoy satisfecho(a) con mi Algunas veces 12 17.1
salario en comparacion con el Casisiempre 17 24.3
mercado laboral. Muy pocas 9 12.9

veces

Nunca 5 7.1

Siempre 27 38.6
8. Estoy satisfecho(a) con los Algunas veces 15 21.4
beneficios que recibo en mi trabajo Casi siempre 17 24.3
en comparacion con el mercado Muy pocas 7 10.0
laboral. veces

Nunca 3 4.3

Siempre 28 40.0
9. Me enorgullece trabajar en esta Algunas veces 4 5.7
organizacion. Casi siempre 10 14.3

Siempre 56 80.0
10. Siento que pertenezco a esta Algunas veces 7 10.0
organizacion. Casi siempre 15 21.4

Muy pocas 2 2.9

veces

Siempre 46 65.7
11. Estoy satisfecho(a) con la Algunas veces 6 8.6
orientacion que recibo sobre mi Casi siempre 19 27.1
desempefio en el trabajo Muy pocas 2 2.9

veces

Nunca 2 2.9

Siempre 41 58.6
12. Estoy satisfecho(a) con la Algunas veces 9 12.9
comunicacion en mi lugar de Casisiempre 24 34.3
trabajo. Nunca 1 1.4

Siempre 36 51.4
13. Cuento con el apoyo necesario Algunas veces 5 7.1
para desempefiarme Casi siempre 19 27.1
eficientemente en mi trabajo. Muy pocas 3 4.3

veces

Siempre 43 61.4
14. Siento que las iniciativas de Algunas veces 7 10.0
salud y bienestar en mi entorno Casi siempre 25 35.7
laboral tienen un impacto positivo Muy pocas 2 2.9
en mi nivel de satisfaccion laboral  veces

Siempre 36 51.4
15. Las actividades de salud y Algunas veces 11 15.7
bienestar implementadas en mi Casi siempre 20 28.6
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entorno laboral me inspiran a Muy pocas 5 7.1
desempeiiar mi trabajo con mayor veces

motivacion Siempre 34 48.6

16. Siento que la empresa estd Algunas veces 11 15.7

tomando medidas suficientes y Casisiempre 18 25.7

adecuadas para fomentar la Muy pocas 7 10.0

motivacion y el compromiso de sus veces

empleados Nunca 1 1.4
Siempre 33 47.1

Fuente: El presente estudio, 2023.

2.4  NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCION LABORAL DEL
CENTRO HOSPITAL GUAITARILLA ESE.

En esta seccion, nos centramos en el indice y nivel de clima organizacional y
satisfaccion laboral, los cuales fueron cruciales para medir la percepcion de los
empleados sobre diversos aspectos de su entorno laboral, desde la calidad de las
relaciones interpersonales hasta la efectividad de la direccion y el sentido de
pertenencia.

Al examinar detalladamente el indice y nivel de estos aspectos, se pudo obtener
una vision mas clara de la organizacion, identificando areas de fortaleza y
oportunidades de mejora que pueden influir directamente en la satisfaccion de los
funcionarios del Centro Hospital Guaitarilla E.S.E.

2.4.1 Nivel de Clima organizacional. El indice General de clima organizacional
se sitla en 77.9%, representando un nivel alto, con una desviacién estandar de
12.9%. Este resultado sugiere un clima organizacional percibido como positivo en
general, aunque ciertamente no exento de areas especificas que podrian
beneficiarse de estrategias enfocadas en mejorar la experiencia 'y percepcion de los
funcionarios. (ver tabla 17)

El analisis estadistico resalta dimensiones del clima organizacional con indices
superiores al 74% como aquellas que muestran un alto nivel de satisfaccién o
percepcion positiva por parte de los empleados. Estas dimensiones incluyen
relaciones interpersonales 81.4%, estilo de direccion 82.9%, retribucién 85.6%, y
disponibilidad de recursos 84.6% y valores colectivos 77.9%. Estos resultados
indican que los empleados se sienten generalmente satisfechos con la calidad de
las relaciones interpersonales, el estilo de liderazgo, la retribucion y la disponibilidad
de recursos en el entorno laboral. (ver tabla 17)
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Por otro lado, se observan dimensiones con indices por debajo del 74%, lo que
sugiere posibles areas de mejora. Entre estas dimensiones se encuentran el sentido
de pertenencia 72.8%, estabilidad 64.1%, claridad y coherencia en la direccion
73.6%. Estos resultados indican que los empleados no se sienten complemente
conectados con la organizacion y presentan inquietudes sobre su estabilidad
laboral, representado desafios dentro de la organizacion. (ver tabla 17)

Tabla 17. indice de Clima organizacional

Dimension indice Nivel Desviacion
estandar

Relaciones interpersonales 81.4% Alto 17.6%
Estilo de direccion 82.9% Alto 18.5%
Sentido de pertenencia 72.8% Medio 20.9%
Retribucion 85.6% Alto 15.0%
Disponibilidad de recursos 84.6% Alto 17.1%
Estabilidad 64.1% Medio 21.7%
Claridad y coherencia en la 73.6% Medio 16.8%
direccion.

Valores colectivos 77.9% Alto 17.2%
indice clima organizacional 77.9% Alto 12.9%

Fuente: El presente estudio, 2023.

2.4.2 Nivel de Satisfaccion Laboral. Para la satisfaccion laboral, el indice se
reportd en el 83.6%, lo que indica un alto nivel de satisfaccién entre los empleados.
Esto sugiere que la mayoria de los trabajadores se sienten satisfechos con diversos
aspectos de su trabajo, como el ambiente laboral, la compensacion, los beneficios
laborales, el orgullo de pertenencia a la organizacién, la orientaciébn sobre el
desempefio y la comunicacion en el lugar de trabajo. (ver tabla 18)

Sin embargo, la desviacién estandar de 15.6% indica que hay cierta variabilidad en

los niveles de satisfaccion entre los empleados, lo que significa que algunos pueden
estar mas satisfechos que otros. (ver tabla 18)
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Tabla 18. indice Satisfaccién laboral

indice Nivel Desviacién
estandar
SATISFACCION 83.6% Alto 15.6%

LABORAL

Fuente: El presente estudio, 2023.

Estos resultados, particularmente el alto indice de Satisfaccion Laboral, refuerzan
la percepcidn de un ambiente laboral positivo en el Centro Hospital Guaitarilla ESE,
alineado con los objetivos de la organizacién de proporcionar un lugar de trabajo
gue no solo cumpla con las necesidades basicas de sus empleados, sino que
también apoye su bienestar y desarrollo profesional.

2.5 RELACION ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCION
LABORAL DE LOS FUNCIONARIOS DEL CENTRO HOSPITAL GUAITARILLA
ESE.

Con el fin de establecer la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral de los funcionarios del Centro Hospital Guaitarilla E.S.E. Inicialmente, se
realiz6 una prueba de normalidad para evaluar la distribucion de los indices de
satisfaccion y clima organizacional, asegurando asi la validez de los andlisis
subsiguientes. Posteriormente, se procedid a un analisis de dispersion que permitié
visualizar y comprender la relacion entre ambas variables, identificando posibles
patrones o tendencias en los datos. Finalmente, se llevé a cabo un andlisis de
correlacion para cuantificar la fuerza y direccion de la relacion entre el clima
organizacional y la satisfacciéon laboral, como lo podemos describir a continuacion.

2.5.1 Prueba de normalidad en los indices de satisfaccion y clima
organizacional en el centro hospital Guaitarilla E.S.E Se realiz6 un analisis de la
normalidad de las distribuciones para determinar el método estadistico mas
adecuado y establecer la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral, lo que permitié realizar un analisis mas significativo sobre como estos dos
aspectos interactuan en el Centro Hospital Guaitarilla ESE.

Al aplicar la prueba estadistica no paramétrica de Kolmogoérov-Smirnov, como se
muestra en la tabla 19, arroj6 valores de (0.151) y (0.115) para las dos variables en
estudio, el indice de satisfaccion laboral y el indice de clima organizacional,
respectivamente. Con un total de 70 observaciones para ambas variables, estos
valores indican una evidencia significativa para rechazar la hipétesis nula de que las
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muestras provienen de una distribucion normal. Por lo tanto, se concluye que tanto
el Indice de Satisfaccion laboral como el Indice de clima organizacional no siguen
una distribucion normal.

Tabla 19. Normalidad de la distribucién

Kolmogorov-Smirnov

Estadistico Gl Sig.
indice satisfaccion laboral 0.151 70 0.000
indice clima organizacional 0.115 70 0.022

Fuente: El presente estudio, 2023

2.5.2 Analisis de dispersion del clima organizacional y la satisfaccion laboral.
La relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral muestra una
relacion positiva entre estas dos variables, puesto que la mayoria de los puntos se
agrupan hacia el extremo superior derecho, sugiriendo que aquellos funcionarios
qgue perciben un clima organizacional positivo tienden también a reportar niveles
mas altos de satisfaccion laboral. (ver gréfica 3)

Gréfica 3. Grafica de dispersion, relacion del clima organizacional y
satisfaccion laboral.
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Fuente: El presente estudio, 2023.
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Sin embargo, el andlisis muestra una variabilidad considerable. Mientras que
muchos puntos se concentran en areas de alta satisfaccion y clima positivo, otros
estdn esparcidos a lo largo del espectro, incluyendo algunos casos con
puntuaciones mas bajas en ambas dimensiones. Notablemente, hay un punto que
se sitla claramente aparte en el cuadrante inferior izquierdo, indicando un empleado
con percepciones bajas tanto en el clima organizacional como en la satisfaccion
laboral.

Esta variacion sugiere que, si bien la tendencia general apunta a una correlacion
positiva, hay experiencias individuales que se desvian de la norma y que podrian
requerir una atencion especial para entender y mejorar su percepcion del climay la
satisfaccion en el lugar de trabajo.

2.5.3 Correlacion de clima del clima organizacional y satisfaccion laboral. Para
obtener una comprension méas detallada y cuantitativa de la relacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral, se llevé a cabo un andlisis estadistico mas
profundo, aplicando una medida de correlacion, como la prueba de Rho de
Spearman, la cual fue ideal dada la distribucion no normal de los datos.

Esto permitio evaluar la fuerza y la significancia estadistica de la asociacion entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral, proporcionando asi una base mas
sélida para conclusiones y recomendaciones estratégicas.

La prueba de Rho de Spearman (ver tabla 20), revel6 una correlacion significativa y
positiva entre el indice de satisfaccion laboral y el indice de clima organizacional
entre los funcionarios del Centro Hospital Guaitarilla ESE, puesto que el coeficiente
de correlacién fue de (0.772), indicando una fuerte asociacién entre estas dos
variables. Esta correlacion es estadisticamente significativa, con un valor p bilateral
de (0.000), lo cual estda muy por debajo del umbral cominmente aceptado de (0.01),
reforzando la confianza en este resultado.

Al considerar este hallazgo en conjunto con la gréfica de dispersién previamente
analizada, se confirma la impresion visual inicial de una tendencia positiva. La
agrupacion de puntos hacia la parte superior derecha de la grafica respalda
cuantitativamente la idea de que a mejores percepciones del clima organizacional
corresponden niveles mas altos de satisfaccion laboral. La correlacion fuerte sugiere
gue las mejoras en el clima organizacional estan asociadas con incrementos en la
satisfaccion laboral, o viceversa.
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Tabla 20. Prueba de Rho de Spearman

Correlaciones indice indice
satisfaccion clima
Rho de indice Coeficiente de 1.000 TT72%*
Spearman satisfaccion correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 70 70
indice clima Coeficiente de L T12%* 1.000
correlacion
Sig. (bilateral) 0.000
N 70 70

**_ La correlacion es significativa en el nivel 0,01 (bilateral).
Fuente: El presente estudio, 2023.

Estos resultados son especialmente relevantes para la gestion del hospital, ya que
proporcionan una base empirica para la afirmacion de que el clima organizacional y
la satisfaccion laboral estan interconectados. Intervenciones dirigidas a mejorar el
clima organizacional, por tanto, no solo tienen un valor inherente, sino que también
podrian tener un efecto positivo en la satisfaccion general de los empleados.

2.6 DISCUSION

La presente investigacion se propuso determinar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral que se percibe dentro del Centro Hospital
Guaitarilla E.S.E, reconociendo que un entorno laboral propicio y alineado con las
aspiraciones y requerimientos de los trabajadores se promueve la mejora continua
de las condiciones organizativas, generando un aumento en la productividad y
efectividad.

La caracterizacion sociolaboral, coloca en evidencia una marcada predominancia
de mujeres. Este hallazgo coincide con investigaciones previas, como el estudio de
Salazar et al. (2020), que también observo una proporcion significativa de
empleadas mujeres en entornos de salud similares (112). Asimismo,
investigaciones como la de Cueva et al. (2021) han destacado la alta presencia de
mujeres en roles de enfermeria, lo que sugiere una tendencia consistente en el
sector (113). Estos datos destacan el papel crucial que las mujeres desempefian en
el sector de la salud, no solo en cuanto a su representacion numérica, sino también
por su contribucidén significativa al funcionamiento y la calidad de los servicios
meédicos. Por lo tanto, se resalta la importancia de incluir la diversidad de género
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como un aspecto central en las estrategias de administracion en salud, con el
objetivo de promover entornos laborales efectivos y equitativos.

Los resultados también revelaron que la mayoria de los trabajadores (84.3%), tienen
menos de tres afios de antigledad laboral, revelando una preferencia por la
contratacion de trabajadores por prestacion de servicios (74.3%). Esta situacion
plantea la necesidad de establecer la importancia de la retencion de talento y el
desarrollo profesional, asi como la importancia de abordar la satisfaccion laboral y
el clima organizacional, para promover entornos estables y productivos, asi como lo
menciona Franco et al (2020), que establecen que en los contratos inestables,
preexiste una menor calidad de vida laboral y existe menor compromiso intrinseco
a la organizacion mientras que en contratos estables los trabajadores tienen mayor
claridad frente a su rol y funciones dentro de la organizacién, asi como mayor
compromiso y motivacion, lo que se traduce en sentido de pertenencia y mayor
clima organizacional. (129) También se destaca lo mencionado por Fonseca et al
(2021), quienes relacionan el tipo de contratacion en las instituciones de salud y la
percepcion negativa de los contratos por prestacion de servicios en la seguridad del
paciente. (130)

Por tanto, garantizar una contratacion estable, gestionar adecuadamente el talento
humano vy dignificar el trabajo del personal de salud son aspectos fundamentales
para promover un clima organizacional positivo y mejorar la calidad de la atencién
en las instituciones de salud, puesto que estas medidas no solo fortalecen la
satisfaccion laboral y el compromiso del personal, sino que también contribuyen a
la seguridad del paciente y al cumplimiento de los objetivos institucionales.

Otro aspecto sociolaboral por resaltar en el presente estudio, es que la mayoria de
trabajadores de la salud, reportaron en su mayoria un nivel educativo desde el nivel
técnico hasta posgrado, destacando la importancia de contar con personal
cualificado en las instituciones de salud, ademas el nivel educativo es una variable
gue puede incidir en la percepcion del clima organizacional y la satisfaccion laboral,
como lo afirman Avelino (2022) y Cabeza (2023), quienes desde sus estudios
sugieren que existe una relacién directa entre el nivel educativo con el clima
organizacional y la satisfaccién laboral, indicando que niveles educativos mas altos
tienden a tener habilidades y conocimientos mas desarrollados, lo que les permite
desempefiarse mejor en su trabajo y sentirse mas valorados dentro de la
organizacion. Ademas, los autores también encontraron que las personas con
mayor educacion tienen mayores expectativas en términos de ambiente laboral y
oportunidades de desarrollo, lo que influye en su percepciéon del clima
organizacional. (133) (134)

En cuanto a la identificacion del clima organizacional, los resultados indican una
vision detallada de como los funcionarios perciben el clima organizacional en el
Centro Hospital Guaitarilla ESE, teniendo en cuenta las dimensiones estudiadas
como relaciones interpersonales, estilo de direccion, sentido de pertenencia,
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retribucion, disponibilidad de los recursos, estabilidad, claridad y la coherencia en la
direccion y valores colectivos, como se detalla a continuacion.

Para este estudio, la dimension de las relaciones interpersonales se evalué como
alta, lo cual representa un aspecto favorable para el clima organizacional en la
institucién de salud. Este hallazgo se alinea con la literatura existente, que destaca
la importancia de las relaciones interpersonales en el ambito laboral. Por ejemplo,
Navarro (2020) enfatiza la optimizacién y automatizacion de recursos como parte
fundamental de este proceso (114). Del mismo modo, Huaranga (2024) resalta que
estas relaciones son esenciales para cultivar un clima organizacional positivo (115).
Por tanto, la consistencia en estos hallazgos resalta la creciente valoracion de las
relaciones interpersonales en el &mbito de la atencion en salud. En consecuencia,
se reafirma la idea de que relaciones solidas en el trabajo contribuyen
significativamente a la satisfaccién de los empleados y al ambiente general de la
organizacion.

Por otro lado, la dimension estilo de direccidn, se evalué como alta, reflejando un
liderazgo positivo a nivel organizacional. Estudios previos resaltan la importancia de
un liderazgo sélido y conectado con los trabajadores, que fomente la confianza, el
respeto, el apoyo, la autonomia y la pertinencia en las actividades laborales. Estos
aspectos son fundamentales para fortalecer el clima organizacional y promover la
satisfaccion laboral, asi lo afirman Hernandez (2022) y Antayhua (2023), resaltando
gue un estilo de direccidn que prioriza estas cualidades esta asociado con niveles
mas altos de satisfaccion laboral entre los empleados (20) (116). Por lo tanto,
reforzar y fortalecer estas practicas de liderazgo puede tener un impacto significativo
en el bienestar y el rendimiento del personal, asi como en la eficacia general de la
organizacion.

De acuerdo con la dimension de sentido de pertenencia, para el presente estudio
obtuvo un nivel medio, denotando oportunidades de mejora. Al respecto Hernandez
(2022) y Huaranga (2024), destacan la importancia de este aspecto en el clima
organizacional de entornos hospitalarios, enfatizando en que un sdélido sentido de
pertenencia fomenta la motivacion, la productividad y la retencién del talento
humano, ademas, propicia un entorno para la colaboracién, la comunicacion
efectiva y la construccién de relaciones interpersonales positivas, elementos
esenciales en instituciones de salud. Estos autores también destacan como
cualidad competitiva el sentido de pertenencia de los empleados, entendido como
un factor tan valioso como sus bienes, que puede marcar la diferencia frente a la
competencia en temas puntuales como la reputacion y el servicio al cliente (115)
(116).

En cuanto a la dimension de retribucion, en el presente estudio un significativo
porcentaje de funcionarios, la perciben de manera favorable en un nivel alto, lo cual
es un factor que impacta de manera positiva en el clima organizacional, como lo
afirma Ramos (2023), quien resalta que la retribucion influye directamente en la
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satisfaccion laboral, motivacion y compromiso con la organizacion, destacando que
cuando los trabajadores perciben que reciben una compensacion justa y adecuada
por su trabajo, tienden a sentirse valorados y reconocidos, 0 que contribuye a
fortalecer su sentido de pertenencia y lealtad hacia la empresa (118). Sin embargo,
existen estudios que difieren de este hallazgo, como el de Tello et al. (2021), que
sugieren que la relacion entre retribucion y satisfaccion laboral no es uniforme y
puede variar segun el contexto y las caracteristicas individuales de los empleados
(117).

Los resultados obtenidos en la dimensioén de disponibilidad de recursos muestran
una percepcion positiva por parte de los participantes en esta investigacion
ubicandola en un nivel alto, lo cual concuerda con los hallazgos de Hancco (2021)
y Ramos (2023), quienes establecieron una relacién directa y altamente significativa
entre la dimension de disponibilidad de recursos y la satisfaccion laboral, los dos
autores permiten establecer la importancia de garantizar recursos adecuados para
el desempefnio eficiente de los profesionales de la salud y en otros campos laborales,
donde la disponibilidad de recursos no solo impacta directamente en la calidad del
trabajo, sino que también influye en el bienestar general de los trabajadores al
asegurar todos los recursos necesarios para llevar a cabo sus labores de manera
efectiva (118) (119).

Segun los resultados obtenidos en la dimension de estabilidad, para el presente
estudio esta dimension obtuvo el indice mas bajo (64.1%) en comparacion con las
otras dimensiones, sin embargo, se sitta en un nivel medio, reflejando
oportunidades de mejora para contribuir a un mejor clima organizacional y
satisfaccion laboral. Ante este resultado Romero (2023) destaco que la estabilidad
es un pilar fundamental para el bienestar y la satisfaccion de los trabajadores (120)
y Garcia (2023), establecié que la estabilidad influye en la percepcién del clima
organizacional. (121). Por tanto, estos dos autores permiten identificar que un
entorno laboral estable proporciona a los empleados la seguridad y la confianza
necesarias para desempefar sus funciones de manera eficaz, especialmente en el
ambito hospitalario, donde los profesionales de la salud enfrentan desafios
exigentes y situaciones impredecibles, dado que la falta de estabilidad puede
generar ansiedad, disminuir la moral y afectar negativamente la calidad del servicio
brindado como lo afirman Montafa et al. (2020) en su estudio sobre la inestabilidad
laboral, encontrando que uno de los riesgos ocupacionales mas importantes y que
mayor dafio psicolégico evidencia en los trabajadores es la inestabilidad laboral
(132).

Los resultados obtenidos en la dimensién de claridad y coherencia en la direccion
reflejaron una percepcion positiva por parte de los empleados, obteniendo un nivel
medio, lo cual es un aspecto que refleja oportunidades de mejora para contribuir al
clima organizacional. Este hallazgo se encuentra respaldado por estudios previos,
como el de Salazar et al. (2020), quienes encontraron una relacién positiva entre
esta dimension y el clima organizacional, destacando la importancia de una
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direccidn clara y coherente en la alineacion de metas y politicas de la alta gerencia
(112). Asimismo, Huaranga (2024) vinculé esta dimensién con una organizacion
adecuada y una constante evaluacion de metas e indicadores para estrategias
sanitarias y de gestion (115). Por consiguiente, una percepcion elevada en esta area
sugiere que los empleados comprenden de manera clara la vision y los objetivos de
la organizacion, asi como perciben una coherencia entre las metas y politicas
establecidas. Este hallazgo es fundamental, ya que la claridad y coherencia en la
direccion se han asociado consistentemente con un mejor desempefio
organizacional y una mayor satisfaccion laboral, tal como lo mencionaron Salazar y
Huaranga.

Los resultados revelan que la dimension de valores colectivos fue percibida en un
nivel alto, lo cual contribuye positivamente al clima organizacional, como sugieren
los estudios de Santana (2021) y Canevaro (2023). Estos estudios destacan que las
diferencias en la promocion e integracion de valores compartidos en las instituciones
de salud pueden afectar significativamente el clima organizacional (122) (123). Por
lo tanto, la alta percepcién de valores colectivos en la presente investigacion es un
indicador positivo que refleja un clima organizacional sélido y cohesién en el equipo,
aspectos cruciales para el compromiso laboral y un ambiente de trabajo positivo,
segun lo resaltado en la literatura. Sin embargo, es necesario continuar
monitoreando y promoviendo activamente un clima organizacional basado en
valores compartidos para mantener un entorno laboral favorable y favorecer el éxito
a largo plazo de la organizacién, creando una cultura organizacional donde los
valores se vivan de manera natural.

Al establecer el indice general de clima organizacional, este se percibi6 como
positivo, resultado similar obtenido por Montes (2020), donde se observé que el
personal encuestado considerd que hay un clima organizacional favorable o positivo
en su institucion y establece la relacion con las condiciones laborales optimas, las
cuales favorecen el clima organizacional positivo (124) y lo observado en Garcia
(2023) quien establece que un clima laboral positivo influye en la felicidad laboral de
los trabajadores de la salud (121). En contraste tenemos a Navarro (2020) (118) y
Hernandez (116), donde percibieron el clima organizacional como no saludable o
regular e identifican su importancia en relacién directa con la calidad de atencién en
las instituciones de salud. Estas discrepancias podrian deberse a diferencias en la
gestion, el contexto y las condiciones laborales entre las instituciones estudiadas, la
percepcion positiva del de clima organizacional es un indicador alentador, ya que
un clima organizacional positivo se ha asociado con multiples beneficios, incluida
una mayor satisfaccion laboral, compromiso, productividad y bienestar general de
los empleados.

En referencia a la satisfaccion laboral, en la presente investigacion se percibié como
positiva, resultados similares a los obtenidos por Salazar et al (2020), donde
determinaron que la mayoria de los trabajadores estan satisfechos y establecen que
la percepcion laboral negativa, esta mediada entre lo que necesita y lo que recibe
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del trabajo y afecta su desempefio final en su puesto de trabajo (116). Esto se
respalda en Aquino (2023), quien enfatiza en que la satisfaccion laboral es reflejo
de los factores motivacionales o intrinsecos, y factores higiénicos o extrinsecos
mencionados por Herzberg. (125), también en los resultados de Arauco et al (2024),
establecen la satisfaccion laboral y su relacion directa con la productividad y
motivacion en los trabajadores (131). La correlacion en los resultados sugiere que
la satisfaccion laboral es una caracteristica destacada en el personal del sector
salud, particularmente en el contexto de hospitales y centros de salud, por tanto, la
importancia de la satisfaccion laboral radica en su estrecha relacion con el bienestar
de los trabajadores, donde la alta percepcién de satisfaccién laboral puede estar
influenciada por un clima organizacional positivo.

Finalmente, al explorar las posibles relaciones entre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral, se identifico la interconexion entre estas dos variables donde al
utilizar la prueba de Rho de Spearman reveld una correlacion significativa y positiva.
Resultados similares obtenidos por Pérez et al (2021) demuestra la relacion positiva
entre las variables de clima organizacional y la satisfaccion laboral estableciendo la
importancia del estudio de estas dos variables como pilares fundamentales para las
empresas competitivas (126).

También se destaca la investigacion de Barrera et al (2021), donde concluyen que
existe una correlacion positiva entre las variables al utilizar el coeficiente de
correlacion de Pearson afirmando que el clima organizacional y la satisfaccion
laboral contribuyen a perfeccionar las condiciones de la organizacién elevando la
productividad y efectividad estableciendo mejores indicadores en salud (127).

Ademas, Gutiérrez (2021) encontré una correlacion positiva alta y significativa entre
las variables demostrando que mientras el clima organizacional aumenta
significativamente la satisfaccion laboral se eleva. (128) Esto se respalda por Aquino
(2023) quien encuentra que una aproximaciéon a un clima organizacional adecuado
se traduce en mayores niveles de satisfaccion laboral (125).

La evidencia acumulativa de estudios respalda la idea de que un clima
organizacional positivo estd directamente vinculado con niveles mas altos de
satisfaccion laboral entre el personal de salud. Esta conexién estrecha tiene
implicaciones significativas tanto para la gestién de recursos humanos como para
la calidad del servicio brindado.

La evidencia en la literatura no solo respalda la importancia de invertir en la mejora
del clima organizacional, sino que también destaca la universalidad de esta relaciéon
en diversos entornos hospitalarios. En ultima instancia, estos resultados subrayan
la necesidad de enfoques que no solo se centren en la eficiencia operativa sino
también en el bienestar y la satisfaccion de los trabajadores, como un aspecto
fundamental para la calidad y la continuidad de las instituciones.
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3. CONCLUSIONES

En la caracterizacion sociolaboral del personal del Centro Hospital Guaitarilla
E.S.E., se destaca una poblacion mayoritariamente joven y femenina, con una
prevalencia baja de enfermedades cronicas, mostrando un perfil saludable. La
mayoria de los empleados son solteros y tienen responsabilidades familiares,
mientras que la forma de vinculacion laboral mas comun es el contrato por
prestacion de servicios. Estos aspectos proporcionan un contexto importante para
comprender las percepciones del personal sobre el clima organizacional y la
satisfaccion laboral en el hospital.

La identificacion del clima organizacional revelé una perspectiva favorable en las
dimensiones de relaciones interpersonales, estilo de direccion, retribucion y
disponibilidad de recursos. Sin embargo, se identifican oportunidades de mejora en
aspectos como el sentido de pertenencia, la estabilidad laboral, la claridad y
coherencia en la direccion, y los valores colectivos, indicando la necesidad de
implementar estrategias que promuevan la seguridad laboral, el fortalecimiento de
la gestion administrativa y una cultura organizacional basada en la colaboracion y
el compromiso.

La satisfaccion laboral, revelé un panorama generalmente positivo, puesto que la
mayoria de los funcionarios reportaron altos niveles de satisfaccion, motivacion y
orgullo en sus roles. Los resultados destacan un entorno laboral gratificante, donde
los empleados disfrutan de sus responsabilidades, se sienten comodos con el
ambiente y valoran las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo, sin
embargo existen areas para la mejora continua y se deben fortalecer como son: la
satisfaccion salarial y la orientacidén sobre el desempefio, puesto que estas areas
representan oportunidades significativas para fortalecer alin mas la experiencia
laboral y la percepcion del personal en la organizacion.

En general, el estudio revel6 un ambiente laboral positivo en el Centro Hospital
Guaitarilla E.S.E., con un alto nivel tanto de satisfaccion laboral como de clima
organizacional. Estos hallazgos indican que los empleados se encuentran
mayormente satisfechos con su trabajo y perciben un entorno laboral favorable.

Existe una fuerte correlacion positiva entre el nivel de satisfaccion laboral y el clima
organizacional en el Centro Hospital Guaitarilla E.S.E. Esta relacion sugiere que a
medida que mejora el clima organizacional, también aumenta la satisfaccion laboral
de los empleados, y viceversa, resaltando la importancia de considerar el clima
organizacional como un factor clave en la administracion en salud, ya que mejoras
en este aspecto pueden tener un impacto positivo en el bienestar y la satisfaccion
de los trabajadores.
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4. RECOMENDACIONES

Se recomienda al Centro Hospital Guaitarilla E.S.E. implementar un programa
integral de bienestar laboral que aborde las necesidades especificas de su diversa
fuerza laboral. Este programa podria incluir programas de desarrollo del liderazgo,
capacitacion en habilidades de comunicacion y trabajo en equipo, fomento de estilos
de vida saludables, asi como iniciativas para mejorar la conciliacion entre la vida
laboral y personal. Ademas, seria beneficioso revisar y mejorar las condiciones
contractuales para garantizar la estabilidad laboral y la seguridad econémica del
personal, especialmente aquellos con contratos por prestacion de servicios. Al
priorizar el bienestar y el desarrollo profesional de sus empleados, el hospital puede
fortalecer el sentido de pertenencia y el compromiso organizacional, lo que a su vez
contribuira a mejorar la calidad de la atencion médica brindada y la satisfaccion de
los pacientes.

Para las instituciones de salud en general, se recomienda priorizar la creacion vy el
mantenimiento de un ambiente laboral saludable y satisfactorio para su personal,
reconociendo que el clima organizacional y la satisfaccion laboral son elementos
fundamentales que impactan directamente en la calidad de la atencion en salud
brindada.

También se sugiere a las instituciones de salud realizar evaluaciones periodicas del
clima organizacional y la satisfaccion laboral entre su personal, con el fin de contar
con informacién valiosa sobre el ambiente laboral y asi lograr identificar areas de
mejora que beneficien tanto a los empleados como a la organizacion en su conjunto,
implementando acciones de mejora continua basadas en los hallazgos de esta
evaluacion, contribuyendo asi a promover un entorno laboral saludable y
satisfactorio, lo que a su vez puede mejorar la calidad de los servicios de salud
ofrecidos.

Desde el campo investigativo, se recomienda continuar explorando y profundizando
en el estudio del clima organizacional y la satisfaccion laboral en instituciones de
salud, puesto que es importante investigar como estas variables impactan en la
calidad de la atenciébn médica, la retencion del talento humano y la eficiencia
operativa.
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Anexo A. Cronograma

No. ACTIVIDAD 2023
JUN JUL AGO SEP |OCT NOV
213 2|3 2[3l4a]1]2[3[4]1]2][3]41 234
1. Revision bibliogréafica
2. Asesorias
3. Ajuste del proyecto de investigacion
4. Correccién de asesor
5. Ajustes para la recoleccion de
informacion
7. Recoleccion de informacion — Aplicacion
de encuesta
8. Elaboracion de graficas
9. Analisis estadistico e interpretacion de
resultados
10. Elaboracion del informe final
11. Entrega de informe final
12. Correccién de informe final
13. Socializacién final
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Anexo B. Presupuesto

Pasos Actividades Insumos Unidad Cantidad Valor Valor total
unitario
1. Disefio del Elaboracion de propuesta Papeleria Varios 1 $ 150,000 $ 150,000
proyecto Presentacion propuesta Impresién Hoja 200 $300 $ 60,000
Aprobacién de la propuesta
Elaboracién de proyecto Transporte Taxi 50 $6,000.0 $ 300,000
Presentacién proyecto Fotocopias Hoja 100 $200 $ 20,000
Aprobacion del proyecto Varios Varios 1 $ 50,000 $ 50,000
SUBTOTAL $ 580,000
2. Proceso de Aplicacion de Instrumentos  Fotocopias Hoja 100 $200 $ 20,000
investigacion
Tabulacion y andlisis de la
informacion
Elaboracién del Informe final
Presentacion del informe
final
Aprobacion del informe final
Impresion Hoja 300 $300 $ 90,000.00
Estadistico  -- -- $600,000 $600,000
Transporte Taxi 50 $6,000 $300,000.00
Papeleria Varios 1 $ 50,000 $ 50,000
Subtotal $ 1,060,000
Subtotal $ 1,640,000
IMPREVISTOS 15% $ 246,000.00
TOTAL $ 1,886,000
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Anexo C. Operacionalizaciéon de Variables

Tipo de variable Nombre Descripcion Naturaleza Escala/ Objetivo al que
Categoria responde
Edad Rango de edad | Cualitativa, 1.18-30 afios
en afos nominal, 5 31-40 afios
politomica 3. 41-50 afios 1
4.51-60 afos
5. 61 afos o
mas
Sexo Sexo bioldgico Cualitativa 1. Hombre
nominal 2. Mujer 1
dicotbmica
estado de | condiciones Cualitativa, 1. Diabetes
salud médicas nominal, 2. Hipertension
CARACTERIZACION crénicas_ politbmica 3. Cancer
DEMOGRAFICA diagnosticadas 4. Depresion
al momento de 5. Trastorno
realizar la mental
encuesta 6. Enfermedad
cardiovascular 1

7. Enfermedad
renal

8. Enfermedad
respiratoria:
Asma/EPOC

9. Artritis

10. Ninguno

11. Otro
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CARACTERIZACIO
N DEMOGRAFICA

Estado de salud | Condiciones Cualitativa, 1. Diabetes
médicas nominal, 2. Hipertension
cronicas politémica 3. Cancer
diagnosticadas 4. Depresion
?éarlﬂgg:ento 0:2 5. Trastorno
encuesta mental

6. Enfermedad
cardiovascular
7. Enfermedad
renal

8. Enfermedad
respiratoria:
Asma/EPOC

9. Artritis

10. Ninguno

11. Otro

Estado civil Estado legal | Cualitativa 1. Soltero
de una | nominal, 2. Casado
persona en | politbmica 3. Divorciado
términos de su 4. Viudo
relacion 5. Union libre
conyugal

Hijos Hijos al | Cualitativa 1.Si
momento de la | nominal 2. No
encuesta dicotomica
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CARACTERIZACION
DEMOGRAFICA

Cabeza de familia | persona que | Cualitativa 1.Si
ejerce el papel | nominal 2. No
principal de | dicotomica
proveedor vy
lider en un
hogar.
Composicion Estructura y | Cualitativa 1. Vivo solo(a)
familiar configuracion | nominal, 2. Vivo con mi
de las | politdmica pareja
relaciones 3. Vivo con
familiares mi pareja e hijos
dentro de un 4. Vivo con
hogar. familiares
(padres,
hermanos, etc.)
5. Vivo con
familiares y
pareja e hijos.
Responsabilidad | Contribucion Cualitativa 1. Con nadie
econdmica  del | financiera de | nominal, 2. Con su
Hogar. los miembros | politbmica pareja/cényuge
del hogar para 3. Con un
mantener las Familiar
necesidades 4. Con otros.

econdmicas
del mismo.
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CARACTERIZACION
DEMOGRAFICA

Pertenecia
étnica

identidad de un
individuo con un
grupo étnico o
cultural
especifico.

Cualitativa
nominal,
politbmica

Afro
Indigena
Rom
Ninguna

Discapacidad

Existencia de
algin tipo de
discapacidad al
momento de
aplicar la
encuesta.

Cualitativa
nominal
dicotdmica

N =

Si
No

Victima de
conflicto armado

condicién de una
persona que ha
experimentado

directa o]
indirectamente

los impactos
negativos de un
conflicto armado

Cualitativa
nominal
dicotdmica

=

Si
No

Identidad de
genero

personas
lesbianas, gays,
bisexuales,
transgénero,
intersexuales vy
queer.

Cualitativa
nominal
dicotémica

N =

Si
No
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CARACTERIZACION
DEMOGRAFICA

Nivel de | Nivel de | Cualitativa 1.Primaria
escolaridad. escolaridad ordinal, 2.Secundaria
alcanzado al | politdmica 3. Técnico
momento de la 4. Tecnélogo
encuesta. 5.Pregrado
6.Posgrado
7.Ninguno
Tipo de vivienda | caracteristicas Cualitativa 1. Propia pagado
de la vivienda en | ordinal, 2. Propia
la que reside una | politbmica pagando
persona 3. Anticres
4. Arriendo
Area de trabajo | Area especifica | Cualitativa 1. asistencial
en la que el|nominal 2.administrativo
empleado presta | dicotomica
sus servicios
dentro del
hospital.
Tipo de | El tipo de | Cualitativa 1. contrato
vinculacién contrato laboral | Nominal indefinido
laboral. del empleado Politomica 2. contrato a
plazo fijo

3. contrato por
prestacion de
servicios
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CLIMA
ORGANIZACIONAL

Relaciones
interpersonales

Los miembros del

grupo tienen en
cuenta mis
opiniones

Soy aceptado por mi
grupo de trabajo

Los miembros del
grupo son distantes
conmigo

Mi grupo de trabajo
me hace sentir
incobmodo

El grupo de trabajo
valora mis aportes

Estilo de
direccion

Mi jefe crea una
atmésfera de
conflanza en el
grupo de trabajo

El jefe es mal
educado

Mi jefe
generalmente apoya
las decisiones que
tomo.

Las ordenes
impartidas por el jefe
son absurdas.

El jefe desconfia del
grupo de trabajo.

Cualitativa
Ordinal
politbmica

5. Siempre
4. Casi siempre
3. Algunas veces
2. Muy pocas
veces
1. Nunca
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CLIMA
ORGANIZACIONAL

Sentido de
pertenencia

Entiendo bien los
beneficios que tengo en la
empresa

Los beneficios de salud
gue recibo en la empresa
satisfacen mis
necesidades

Estoy de acuerdo con mi
asignacion salarial

Mis aspiraciones se ven
frustradas por las politicas
de la empresa

Los servicios de salud
gue recibo en la empresa
son deficientes

Retribucioén

Realmente me interesa el
futuro de la empresa.

Recomiendo a mis
amigos la empresa como
un excelente sitio de
trabajo.

Me avergienzo de decir
que soy parte de Ila
empresa.

Sin  remuneracion  no
trabajo horas extras

Seria mas feliz en otra
empresa

Cualitativa
Ordinal
politomica

1. Siempre
2. Casi siempre
3. Algunas veces
4. Muy pocas
veces
5. Nunca

2-4
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CLIMA
ORGANIZACIONAL

Disponibilidad
de recursos

Dispongo del espacio
adecuado para realizar mi
trabajo

El ambiente fisico de mi
sito de trabajo es
adecuado

El entorno fisico de mi
sitio de trabajo dificulta la
labor que desarrollo

Es dificil tener acceso a la
informacion para realizar
mi trabajo

Lailuminacién del area de
trabajo es deficiente

Estabilidad

La empresa despide al
personal sin tomar en
cuenta su desempefio

La empresa brinda
estabilidad laboral

La empresa contrata
personal temporal

La permanencia en el
cargo depende de
preferencias personales

De mi buen desempefio
depende la permanencia
en el cargo

Cualitativa
Ordinal
politomica

5. Siempre
4. Casi siempre
3. Algunas veces
2. Muy pocas
veces
1. Nunca

2-4
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CLIMA
ORGANIZACIONAL

Entiendo de manera clara
las metas de la empresa

Conozco bien como la
empresa estd logrando
sus metas.

Claridad —
y Algunas tareas a diario
coherencia . .
en la asignadas tienen poca
. g relaciéon con las metas.
direccion. —
Los directivos no dan a
conocer los logros de la
empresa.
Las metas de la empresa
son poco entendibles.
Valores El trabajo en equipo con
colectivos otras areas es bueno

Las otras areas
responden bien a mis
necesidades laborales

Cuando necesito
informacion de  otras
areas la puedo conseguir
facilmente

Cuando las cosas salen
mal, las areas son rapidas
en culpar a otros

Las areas resuelven
problemas en lugar de
responsabilizar a otras

Cualitativa
Ordinal
politomica

5. Siempre
4. Casi siempre
3. Algunas veces
2. Muy pocas
veces
1. Nunca
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SATISFACCION
LABORAL

Me siento satisfecho(a)
con mi trabajo en general.

Me siento aburrido(a) en
mi trabajo.

Me siento motivado(a) en
mi trabajo.

Disfruto de las tareas que
realizo en mi trabajo.

Me siento comodo con el
ambiente laboral en el que
trabajo.

Estoy satisfecho(a) con
las relaciones y el
comparierismo en mi lugar
de trabajo.

Estoy satisfecho(a) con mi
salario en comparacion
con el mercado laboral.

Estoy satisfecho(a) con
los beneficios que recibo
en mi trabajo en
comparacion con el
mercado laboral.

Me enorgullece trabajar en
esta organizacion.

Siento que pertenezco a
esta organizacion.

Grado de contento
o insatisfaccion
gue experimenta
un individuo en
relacion con su
trabajo

Cualitativa
Ordinal
politomica

5. Siempre
4. Casi siempre
3. Algunas veces
2. Muy pocas
veces
1. Nunca

115




SATISFACCION
LABORAL

Estoy satisfecho(a) con la
orientacién que recibo sobre mi
desempefio en el trabajo

Estoy satisfecho(a) con la
comunicaciéon en mi lugar de
trabajo.

Cuento con el apoyo necesario
para desempefiarme
eficientemente en mi trabajo.

Siento que las iniciativas de
salud y bienestar en mi entorno
laboral tienen un impacto
positvo en mi nivel de
satisfaccion laboral

Las actividades de salud y
bienestar implementadas en mi
entorno laboral me inspiran a
desempefiar mi trabajo con
mayor motivacion

Siento quela empresa esta
tomando medidas suficientes y
adecuadas para fomentar la
motivacion y el compromiso de
sus empleados

Grado de
contento o
insatisfaccion
que
experimenta
un individuo
en relacion
con su
trabajo

Cualitativa
Ordinal
politbmica

5. Siempre
4. Casi siempre
3. Algunas veces
2. Muy pocas
veces
1. Nunca

3-4
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Anexo D. Autorizacién Centro Hospital Guitarrilla ESE

GESTION DE LA
INFORMACION FoAGHZ |
NVorginett |
GERENCIA Voo

Guaitarilla (N) 16 de marzo de 2023

Magister:

CLAUDIA AMANDA CHAVES
Directora Posgrados en Salud
Universidad Mariana

Magister:

MARIA FERNANDA ACOSTA

Coordinadora de Investigacion Posgrados en Salud
Universidad Mariana

Ref. Autorizacion para el desarrollo y ejecucion - proyecto de investigacion

Cordial saludo.

En atencién al oficio de la referencia en el que se solicita autorizacién para el
desarrollo y ejecucion de la propuesta de Investigacion Relacion entre la percepcion
del clima organizacional y la safisfaccién faborar de los funcionarios del Centro
Hospital Guaitarifa E.S.E. 2023" por parte de los estudiantes Jennifer Johana
Chaucanes y David Alsjandro Rosero, me permito manifestar que para esta Gerencia
es un agrado poder contribuir al desarrollo de tan importants proyecto que no solo
setvird como medio para la obtencién de su titulo académico a los estudiantes, sino
también como importante insumo para evidenclar el verdadero estado del clima
laborar de los Funcionarios y adoptar los coirectivos del caso, en aras de propender
por &l mejoramiento Institucional,

En ese sentido, estaremos prestos para coordinar con la Universidad las gestiones
que se requieran para dar inicio a a investigacién.

Sin otro particular, se suscribe de Ustedes.

ENRIQUE VILLOTA PEREZ
Gerente
Centro Hospital Guaitarilla E.S.E.

Praysciti: Maria Isabel Delgado Orliz - Asesora Juridica Extems
Rewisa y Aprobd: Enrique Villota Pérez - Gerente
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Anexo E. Autorizacion del autor para utilizacion de instrumento EDCO

2317723, 17127 Correo de UNIVERSIDAD MARIANA - Autorizacion uso prueba.

M G m a| | DAVID ALEJANDRO ROSERO LASSO <davidrosero@umariana.edu.co>

Autorizacion uso prueba.
2 mensajes

YUSSET ROLANT Stell <yacpsicol@gmail.com> 16 de junio de 2023, 10:48
Para: davidrosero@umariana.edu.co

~Cordial saludo.

He recibido su correo, donde expresa su interés en hacer uso de la herramienta EDCO, por ello me permito informarle
que la herramienta ha sido usada en diferentes proyectos académicos, a nivel nacional e internacional, y los resultados
de los estudios adelantados suelen ser alentadores; por ende, cuenta con la plena autorizacion para su uso, no sin antes
agradecerle por usar el EDCO y por que nos remita los resultados de su estudio.

Cualquier informacién que requiera se puede comunicar directamente conmigo.

Yussat K deeors C

Magister Yusset Rolant Acero
Celular 3193135347

DAVID ALEJANDRO ROSERO LASSO <davidrosero@umariana.edu.co> 23 de julio de 2023, 17:27
Para: YUSSET ROLANT Stell <yacpsicol@gmail.com=

Cordial saludo.

Apreciada doctora con dicha recibimos su autorizacién me complace informarle que estamos en proceso para aplicar la
herramienta, seria un gusto para nosofros compartir el articulo de investigacion con los resultados cuando esté realizado.

Muchas gracias

° Libre de virus www.avast.com

[El texto citado esta oculto]
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Anexo F. Aval Para Aplicacion De Instrumento
Validacion Nacional

San juan de Pasto, 15 de septiembre de 2023

Magister

Janeth Lorena Chavez Martinez
Profesara

Postgrados Enfermeria
Universidad Mariana

Ciudad.

Cordila saludo,

Una vez revisados los instrumentos que se aplicardn para desarrollar la
investigacion titulada “Percepcion del Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
de los funcionarios del Centro Hospital Guaitarilla ESE.2023" se concede el aval
para su aplicacion.

Atentaments,

—_—2 /%
/..7-4—.# ﬂ]’f-:}-rﬂ oot

Mg. Victor Hugo Rosero Arcos|
Profesar

Programa de Psicologia
Universidad Mariana.
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Validacion Internacional

Puebla, Pue 21 de septiembre de 2023

Mtra. Janeth Loran Chaves Martinez
Profesora

Postgrados Enfermeria

Universidad Mariana

PRESENTE

Una vez revisados los instrumentos gque se aplicaran para desarrollar la
investigacion titulada “Percepcion del Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
de los funcionarios del Centro Hospital Guaitarilla ESE,2023" y en funcion de que
se han realizado los cambios derivados de una primera revision, se concede el aval
para su aplicacion.

Sin mas por el momento, reitero mis servicios para los fines gue considere
pertinentes

Atentamente,

Mtra. Ariadna Marcela Vicencio Gonzalez
Maestria en Psicologia del Trabajo y de las Organizaciones
UPAEP
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Validacion Internacional

Lima, 21 de septiembre de 2023

Mg. Janeth Lorena Chavez Martinez
Profesora

Postgrados Enfermeria

Universidad Mariana

PRESENTE

Una vez revisados los instrumentos que se aplicaran para desarrollar la
investigacion titulada “Percepcion del Clima Organizacional y Satisfaccion Laboral
de los funcionarios del Centro Hospital Guaitarilla ESE, 2023 y en funcidn de que
se han realizado los cambios derivados de una primera revision, se concede el aval

para su aplicacion.

Sin mas por el momento, reitero mis servicios para los fines que considere
pertinentes

Atentamente,

Dr. Federico Martin Malpartida Quispe
Doctor en S4lud

Docente Principal

Investigador RENACYT — CONCYTEC (Peru)
Universidad Privada Norbert Wiener
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Anexo G. Consentimiento informado

Consentimiento informado para participar en una investigacion cientifica

INVESTIGACI,C')N TITULADA: PERCEPCION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y
SATISFACCION LABORAL DE LOS FUNCIONARIOS DEL CENTRO HOSPITAL
GUAITARILLA ESE, 2023

Las personas, abajo firmantes, registradas con numero de identificacion,
manifiestan que han sido invitados (as) a participar dentro de la investigacion arriba
mencionada y que se le ha dado la siguiente informacion:

Objetivo General: Determinar la relacion entre la percepcion clima organizacional
y la satisfaccion laboral de los funcionarios del Centro Hospital Guitarrilla ESE.

Descripcion de la investigacion: La investigacion se enmarca en un estudio
cuantitativo de tipo descriptivo, el cual se desarrollard teniendo en cuenta la
caracterizacion sociodemografica de los funcionarios del Centro Hospital Guitarrilla
ESE, con el objetivo de determinar la relacibn entre la percepcion del clima
organizacional y la satisfaccion laboral de los funcionarios.

Instrumentos a aplicarse en la presente investigacion: Usted participara de una
encuesta estructurada, conformada por tres secciones: |. Caracteristicas
sociodemogréficas. Il. Clima organizacional. Ill. Satisfaccién laboral.

Riesgos y Beneficios: El participar en esta investigacion no implica riesgo alguno
para Usted; teniendo en cuenta los riesgos contemplados en la resolucion 008430
de 1993, en tanto que corresponde a una investigacion cuantitativa de tipo
descriptivo, en la que se emplearan datos estadisticos producto de la aplicacion del
instrumento (Encuesta), implicando en este sentido un riesgo minimo; las
respuestas dadas no tendran ninguna consecuencia para su situacion personal. La
participacion en la investigacion no sera sujeto de beneficio econémico en ninguin
sentido por cuanto es una investigacion de caracter formativo para los estudiantes.
Durante el desarrollo de la investigacion se hard uso responsable del papel
contribuyendo a la proteccion del medio ambiente.

Confidencialidad: Su identidad estara protegida, porque en el estudio solo se
utilizara un cédigo numérico para identificarlo en la investigacion. La informacion
obtenida sera almacenada en una base de datos que se mantendra en la
Universidad por cinco afos, después de terminada la presente investigacion. Los
datos individuales solo seran conocidos por el equipo de investigacion, mientras
dura el estudio, quienes, en todo caso, se comprometen a no divulgarlos. Los
resultados que se publicaran corresponden a la informacion general de todos los
participantes. Para el desarrollo de la investigacion se tendra en cuenta la
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normatividad legal vigente en referencia a la parte ética y legal relacionada con el
tema de investigacion.

Derechos y deberes del participante:

e Como participante Usted tiene derecho a decidir si participard o no del
instrumento.

Ser tratado dignamente

Obtener informacion del resultado de la investigacion si es de su interés
Mantener la confidencialidad de sus datos personales

Retirarse en cualquier momento si lo requiere

Usted no tendrd que hacer gasto alguno durante la participacion en la
investigacion.

Responsables de la investigacion: El estudio es realizado por los estudiantes del
posgrado maestria en administracion en salud: Jennifer Jhoana Chaucanes,
Figueroa David Alejandro Rosero Lasso, bajo la asesoria de la Mg. Janneth Lorena
Chavez Martinez, docente de la Universidad Mariana.

Se lee y explica el presente consentimiento informado y se informa que en caso de
querer participar se debe firmar este consentimiento.

Como participante declaro que he leido o me fue leido este documento en su
totalidad y que entiendo su contenido e igualmente, que pude formular las preguntas
gue consideré necesarias y que estas me fueron respondidas satisfactoriamente.
Por lo tanto, decido participar de manera libre y voluntaria en esta investigacion.

Para constancia se firma en Guitarrilla, a los dias del mes de 2023.

Nombre y firma del Participante

C.C No.
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El presente es un estudio sobre la percepcion del clima organizacional y satisfaccion

Anexo H. Instrumentos de medicién
UNIVERSIDAD MARIANA
FACULTAD CIENCIAS DE LA SALUD

MAESTRIA EN ADMINISTRACION EN SALUD.

laboral de los funcionarios del Centro Hospital Guaitarilla ESE.

OBJETIVO DE LA ENCUESTA: diagnosticar el clima organizacional y satisfaccion

laboral del CENTRO HOSPITAL GUAITARILLA ESE.

A continuacion, se le presentara una serie de afirmaciones con las cuales algunas
personas se identifican mas que otras. Después de cada afirmacién se mostraran

cinco alternativas, de respuestas posibles:

Siempre

Casi siempre

Algunas veces

Muy pocas
veces

Nunca

Indique marcando alguna casilla de respuesta con una “x” la alternativa que mas se
acerque a su criterio, Los resultados obtenidos seran utilizados con fines educativos.

Por favor no deje ningun item sin responder.

Fecha
aplicacién

de

SECCION |I. CARACTERIZACION SOCIODEMOGRAFICA

1. Edad

18-30
31-40
41-50
51-60

2. Sexo

e Hombre

e Mujer

61 o mas
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3. ¢Padece actualmente de alguna de las siguientes condiciones meédicas
cronicas diagnosticadas? Seleccione todas las que apliquen:

Diabetes

Hipertension

Cancer

Depresion

trastorno mental

Enfermedad cardiovascular
Enfermedad renal

Enfermedad respiratoria: Asma/EPOC
Artritis

Ninguno

4. Estado civil

Soltero
Casado
Divorciado
Viudo
Union libre

5. Tiene hijos

e Sj
e NoO

6. Es usted cabeza de familia

e Sj
No

7. Composicion familiar

Vivo solo(a)

Vivo con mi pareja

Vivo con mi pareja e hijos

Vivo con familiares (padres, hermanos, etc.)
Vivo con familiares y pareja e hijos

8. Con guien comparte la responsabilidad econémica de su Hogar.

Con nadie

Con su pareja/conyuge
Con un Familiar

Con otros.
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9. A qué tipo de poblacion pertenece

Afro
Indigena
Rom
Ninguna

10. Discapacidad

e Sj
e NoO

11. Victima de conflicto armado.

e Sj
e NoO

12. LGBTIQ (personas lesbianas, gays, bisexuales, transgénero, intersexuales
y queer).

e Sj
e NoO

13. Nivel de escolaridad.

Primaria
Secundaria
Técnico/Tecnélogo
Pregrado
Posgrado

Ninguno

14. Vivienda:

Propia pagado
Propia pagando
Anticres
Arriendo
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15.

16.

17.

Area de trabajo
asistencial

administrativo

Antigledad en el puesto
Menos de 1 afio

1 a 3 afos

4 a 6 afos

mas de 7 anos

tipo de vinculacion laboral
contrato indefinido

contrato a plazo fijo
contrato por prestacion de servicios
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ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL (EDCO)

No

ITEM

SIEMPRE CASI
SIEMPRE

ALGUNAS
VECES

MUY
POCAS
VECES

NUNCA

Los miembros del
grupo tienen en
cuenta mis
opiniones

Soy aceptado por
mi grupo de trabajo

Los miembros del
grupo son distantes
conmigo

Mi grupo de trabajo
me hace sentir
incomodo

El grupo de trabajo
valora mis aportes

Mi jefe crea una
atmoésfera de
conflanza en el
grupo de trabajo

El jefe es mal
educado

Mi jefe
generalmente
apoya las
decisiones que
tomo

Las ordenes
impartidas por el
jefe son absurdas

10

El jefe desconfia del
grupo de trabajo

11

Entiendo bien los
beneficios que
tengo en la
empresa
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12

Los beneficios de
salud que recibo en
la empresa
satisfacen mis
necesidades

13

Estoy de acuerdo
con mi asignacion
salarial

14

Mis aspiraciones se
ven frustradas por
las politicas de la
empresa

15

Los servicios de
salud que recibo en
la empresa son
deficientes

16

Realmente me
interesa el futuro de
la empresa

17

Recomiendo a mis
amigos la empresa
como un excelente
sitio de trabajo

18

Me avergienzo de
decir que soy parte
de la empresa

19

Sin  remuneracion
no trabajo horas
extras

20

Seria mas feliz en
otra empresa

21

Dispongo del
espacio adecuado
para realizar mi
trabajo

22

El ambiente fisico
de mi sitio de
trabajo es
adecuado
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23

El entorno fisico de
mi sitio de trabajo
dificulta la labor que
desarrolld

24

Es dificil tener
acceso a la
informacion  para
realizar mi trabajo

25

La iluminacién del
area de trabajo es
deficiente

26

La empresa
despide al personal
sin tomar en cuenta
su desempeio

27

La empresa brinda
estabilidad laboral

28

La empresa
contrata  personal
temporal

29

La permanencia en
el cargo depende
de preferencias
personales

30

De mi buen
desempeiio
depende la
permanencia en el
cargo

31

Entiendo de
manera clara las
metas de la
empresa

32

Conozco bien como
la empresa esta
logrando sus metas

33

Algunas tareas a
diario asignadas
tienen poca
relacion con las
metas
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34

Los directivos no
dan a conocer los
logros de la
empresa

35

Las metas de la
empresa son poco
entendibles

36

El trabajo en equipo
con otras areas es
bueno

37

Las otras areas
responden bien a
mis  necesidades
laborales

38

Cuando necesito
informacion de
otras areas la
puedo  conseguir
facilmente

39

Cuando las cosas
salen mal, las areas
son rapidas en
culpar a otros

40

Las areas
resuelven
problemas en lugar
de responsabilizar
a otras
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SECCION IIl. SATISFACCION LABORAL

No

tem

Siempre

Casi
siempre

Algunas
veces

Muy
pocas
veces

Nunca

Me siento
satisfecho(a) con mi
trabajo en general.

Me siento aburrido(a)
en mi trabajo.

Me siento
motivado(a) en mi
trabajo.

Disfruto de las tareas
que realizo en mi
trabajo.

Me siento comodo
con el ambiente
laboral en el que
trabajo.

Estoy satisfecho(a)
con las relacionesyy el
compaferismo en mi
lugar de trabajo.

Estoy satisfecho(a)
con mi salario en
comparacion con el
mercado laboral.

Estoy satisfecho(a)
con los beneficios
que recibo en mi
trabajo en
comparacion con el
mercado laboral.

Me enorgullece
trabajar en esta
organizacion.

10

Siento que
pertenezco a esta
organizacion.

11

Estoy satisfecho(a)
con la orientacion que
recibo sobre mi
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desempeiio en el
trabajo

12 | Estoy satisfecho(a)
con la comunicacion
en mi lugar de
trabajo.

13 | Cuento con el apoyo
necesario para
desempeiiarme
eficientemente en mi
trabajo.

14 | Siento que las
iniciativas de salud y
bienestar en  mi
entorno laboral tienen
un impacto positivo
en mi nivel de
satisfaccion laboral

15 |Las actividades de
salud y bienestar
implementadas en mi
entorno laboral me
inspiran a
desempeniar mi
trabajo con mayor
motivacion

16 | Siento que la
empresa esta
tomando medidas
suficientes y
adecuadas para
fomentar la

motivacion 'y el
compromiso de sus
empleados

iMUCHAS GRACIAS!
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