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1  PLANTEAMIENTO DEL PROBLEMA 
 
 
1.1 DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 
 
 
El clima organizacional se refiere al ambiente psicológico y emocional que se 
experimenta en una organización, 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, según Castañeda et al, la 
satisfacción laboral se refiere al grado de satisfacción y contento que experimentan 
los empleados con su trabajo. (1,5) 
 
En este sentido, el clima organizacional es un componente clave de la gestión 
empresarial y talento humano, presentando una serie de características en las 
cuales predomina un fenómeno subjetivo que se establece como la percepción del 
trabajador ante las diferentes dimensiones del clima organizacional. Además de ser 
un fenómeno dinámico que varía con el tiempo, es influenciado por elementos 
externos e internos a la organización, los cuales interactúan entre sí y dan forma al 
clima organizacional. (2)    
 
En la actualidad, es común que las empresas busquen mejorar el clima 
organizacional para aumentar la productividad y retener a sus empleados. Según 
Lydell et al, la percepción de un ambiente de trabajo favorable es crucial para el 
bienestar de los trabajadores y se ha demostrado que está correlacionado con un 
mayor nivel de productividad y satisfacción laboral (3). Por otro lado, Yugcha et al, 
plantea que un clima organizacional positivo puede fomentar desempeño, 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 físicas, horarios justos, comunicación asertiva, liderazgo, remuneración 
económica justa y remuneración emocional, donde esto se ve reflejado en sus 
resultados cuando la empresa es más productiva, competitiva y tiene un mejor 
desempeño en el mercado, generando satisfacción en el cliente. (5) 
 
En el mundo actual, las organizaciones, especialmente en el sector de la salud, 
enfrentan desafíos recurrentes relacionados con el talento humano. La carga de 
trabajo excesiva, la falta de reconocimiento, la comunicación 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 satisfacción laboral, impactando el bienestar y rendimiento de 
los empleados. (12) 
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Estos problemas no solo afectan la retención del personal y la calidad del trabajo, 
sino que también pueden contribuir a un ambiente laboral tóxico. En este sentido, la 
importancia de realizar investigaciones e intervenciones en estos aspectos radica 
en la mejora del incremento de la productividad, la garantía de la calidad en la 
atención al paciente y la promoción de un clima organizacional saludable. 
 
Estudios internacionales han resaltado la importancia del clima organizacional para 
el desempeño 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) Morán et al, enfatizan su impacto en el bienestar 
emocional de los trabajadores y en la percepción individual frente a los factores 
laborales. (7) 
 
Por otro lado, a nivel nacional Cardozo y Marín et al. establecen una relación 
bidireccional entre el clima organizacional y la satisfacción laboral. (8,9) También, 
en estudios departamentales, Bárcenas et al resaltan la necesidad de fortalecer 
políticas internas para mejorar la satisfacción 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 satisfacción laboral, dado que persisten 
problemas como gestionar el talento humano eficientemente, el liderazgo, la   
comunicación   interna   y   las relaciones grupales e interpersonales como 
habilidades   gerenciales. Por lo tanto, estos desafíos evidencian la existencia de 
vacíos de conocimiento en el ámbito global, nacional y en el contexto local. (9) 
 
En este contexto, es crucial identificar las áreas que necesitan mayor atención y 
diseñar estrategias efectivas para su mejora, lo que podría 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 más 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 análisis 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 intervención, sino que también contribuye al 
bienestar laboral y al desempeño efectivo tanto del personal interno como externo. 
(12) 
 
Un clima organizacional negativo puede tener graves consecuencias para la 
organización y sus empleados, como la insatisfacción laboral, el ausentismo y la 
rotación del personal, lo que afecta negativamente la motivación y la capacidad de 
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la organización para lograr sus objetivos. Esto puede generar costos adicionales, 
baja productividad y rendimiento, así 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 desarrolló en el 
Centro Hospital Guaitarilla ESE, para determinar la relación entre la percepción del 
clima organizacional y la satisfacción laboral de los funcionarios del área asistencial 
y administrativa de esta institución. 
 
 
1.2  FORMULACIÓN DEL PROBLEMA  
 
 
¿Cuál es la relación entre el clima organizacional y satisfacción laboral de los 
funcionarios del Centro Hospital Guaitarilla en el año 2023?  
 
 

1.3 OBJETIVOS 
 
 

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

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

ESE.   
 

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

3. Identificar la satisfacción laboral de los funcionarios del Centro Hospital 
Guaitarilla ESE.   
 

4. Establecer el índice y el nivel de clima organizacional y satisfacción laboral del 
Centro Hospital Guaitarilla ESE.   
 

5. Establecer la relación que existe entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral de los funcionarios del Centro Hospital Guaitarilla ESE. 
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1.4  JUSTIFICACIÓN 
 
 
El clima organizacional es la base para un cumplimiento eficiente y eficaz de las 
metas u objetivos estratégicos de una organización Este se relaciona con los niveles 
de satisfacción 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 organización, convirtiendo estas experiencias en 
sensaciones positivas y satisfactorias que le permitan un mejor desempeño laboral. 
(13); (14) Por su parte, Pedraza (2018), expone la importancia de analizar los 
niveles de satisfacción laboral y el cómo perciben el clima organizacional los 
trabajadores dentro de la organización. (15) 
 
En este sentido, mediante la identificación de los factores que relacionan al clima 
organizacional con la satisfacción laboral, se puede identificar los puntos críticos, 
adoptar mejoras y, por ende, promover un entorno laboral saludable, promoviendo 
la satisfacción en el trabajo. Esto se traduciría en estabilidad emocional, motivación 
en el desempeño laboral, con lo cual se mitigarán las deficiencias y acciones que 
perjudiquen a la empresa, previniendo la deserción laboral y protegiendo al talento 
humano y a la organización. (16); (17) 
 
En este contexto, el entendimiento del clima organizacional contribuirá en la 
comprensión de   la satisfacción laboral dentro de las entidades prestadoras del 
servicio de salud en la región Nariñense, posibilitando ejercicios de reflexión y de 
acción en pro de generar ambientes laborales óptimos, que favorezcan una mejor 
calidad en la prestación del servicio mediante el respeto, la responsabilidad y el 
compromiso. Del mismo modo, facilitará la mejora de la calidad de vida del personal 
en este tipo de instituciones (13); (18). Además, al examinar esta asociación, se 
establecen los cimientos para desarrollar estrategias más eficaces que promuevan 
y refuercen los procesos de comunicación, trabajo en equipo, liderazgo y motivación 
dentro de la organización, todos los cuales son esenciales para que la empresa 
alcance plenamente sus diversos objetivos. (19). 
 
Por lo tanto, el análisis de la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral en Nariño, particularmente en el Centro Hospitalario Guaitarilla ESE, tiene el 
potencial de mejorar las condiciones de trabajo y el bienestar del personal de la 
institución. Esto, a su vez, puede resultar en una mayor satisfacción laboral y, en 
última instancia, en una mejor calidad de atención para los pacientes. 
 
Este enfoque no solo repercute positivamente en los empleados y en la organización 
en sí, sino que también puede tener un efecto beneficioso en la comunidad al 
garantizar la prestación de servicios de salud de alta calidad y un entorno 
hospitalario más acogedor. Por consiguiente, llevar a cabo esta investigación 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 
Nariño. 
 
Por lo tanto, esta investigación es relevante, valiosa y útil para identificar mejoras 
que promuevan el bienestar de los empleados, incrementando así la productividad 
y el rendimiento organizacional. Se convierte en un estudio de referencia para las 
organizaciones, fomentando la toma de decisiones más informadas y estratégicas. 
Además, es un estudio innovador dada la importancia del bienestar laboral, los 
cambios en la naturaleza del trabajo y el entorno laboral cambiante y dinámico en 
la actualidad, que demanda este tipo de investigaciones para guiar la gestión del 
talento humano en las organizaciones modernas. 
 

1.5 FUNDAMENTOS TEÓRICOS 
 

 

1.5.1 Antecedentes Existe una estrecha relación entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral, y diversos estudios a nivel internacional, nacional y regional 
respaldan esta conexión. Por tanto, a continuación, se resaltan algunas 
investigaciones que apoyan la importancia de este estudio. 
 
 
1.5.1.1 Antecedentes internacionales.  En Perú, en 2024, Antayhua (20) en el 
estudio “clima organizacional y satisfacción laboral en fisioterapeutas de un hospital 
público de lima, 2023”, se buscó la relación entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral en fisioterapeutas de un hospital público en Lima durante el año 
2023. La investigación adoptó un enfoque cuantitativo de tipo transversal no 
experimental. La muestra consistió en 81 fisioterapeutas y se utilizó una técnica de 
encuesta con dos cuestionarios diferentes para evaluar el clima organizacional y la 
satisfacción laboral. Los resultados obtenidos a través de la prueba de correlación 
de Rho de Spearman revelaron un coeficiente de correlación positivo y significativo 
entre las variables en estudio. En consecuencia, se concluyó que existe una relación 
positiva alta entre el nivel de clima organizacional y la satisfacción laboral, indicando 
que a medida que el clima organizacional aumenta, también lo hace la satisfacción 
laboral.  
 
En el mismo país, en 2023, Guerra, (21) en su investigación “clima organizacional y 
satisfacción de usuarios atendidos por servicio de atención móvil de urgencia en el 
contexto COVID-19”, buscó la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 
de los usuarios atendidos por el Servicio de Atención Móvil de Urgencias (SAMU) 
durante la pandemia de COVID-19 en Piura en 2021. La investigación fue 
cuantitativa y adoptó un enfoque observacional, analítico, de corte transversal y 
prospectivo. Se encuestaron a 80 trabajadores de salud y 110 usuarios del SAMU, 
y se evaluaron dimensiones como cultura organizacional, diseño de organización y 
potencial humano. Los resultados mostraron niveles saludables en estas 
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dimensiones. La mayoría de los usuarios se mostraron satisfechos con el servicio, 
destacándose la fiabilidad y la empatía como áreas de mejora. Los datos 
demográficos revelaron una mayor proporción de usuarios hombres y una edad 
promedio más alta en comparación con el personal de salud.  
 
En Perú en 2022, Soto et al (22), en su investigación “clima organizacional y calidad 
de atención del profesional de la salud de un centro de salud de Huánuco, Perú”, se 
propuso identificar la relación entre el clima organizacional y la calidad de atención. 
Se realizó un estudio observacional, de corte transversal y de tipo correlacional en 
una población conformada por 53 trabajadores.  Entre los principales resultados, se 
encontró un coeficiente Rho de Spearman de 0,61 y una p (≤ 0,000), con 
significancia estadística. Por el cual se pudo concluir que existe una relación 
significativa entre el clima organizacional y la calidad de atención de los 
profesionales de Atención Primaria de Salud de un Centro de Salud de Huánuco.  
 
En Ecuador en 2022, Bustamante et al (23), en su investigación “comparación de 
factores de clima organizacional entre un hospital público y un hospital privado de 
Guayas”, en el que comparó el clima organizacional de dos hospitales de alta 
complejidad, uno público y otro privado. Se pudo concluir que para lograr los 
objetivos institucionales de los hospitales públicos y privados los siguientes factores 
son esenciales: gestión y organización interna, apoyo al emprendimiento, 
equipamiento y desarrollo personal, estabilidad laboral, comunicación y autonomía 
profesional.  
 
En Cuba en 2022, Salmon et al (24) en su investigación “el clima laboral en el 
contexto organizacional”, tuvo como objetivo principal proponer un procedimiento 
metodológico respaldado por herramientas científicas para abordar el clima laboral 
en una unidad empresarial específica, donde se enfoca en comprender las variables 
clave que afectan el clima organizacional y cómo estas influyen en el 
comportamiento de los miembros de la organización. Se comprueba que el clima 
organizacional refleja la cultura de la organización y la percepción de los empleados 
sobre su desempeño, productividad y satisfacción laboral.  
 
En Perú en 2021, Dávila, et al (25) en su investigación “clima organizacional y 
satisfacción laboral en una empresa industrial Peruana, 2020”, determinaron la 
relación entre clima organizacional y satisfacción laboral, encontrando como 
hallazgos relevantes que el (71,2%) de los trabajadores perciben el clima 
organizacional como regular, mientras que la satisfacción 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 satisfacción laboral, para lo 
cual sugieren estrategias como asignación de tareas, planes motivacionales, 
incentivos por logros alcanzados. 
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En México en 2021, Hernández et al, (26) en su investigación “clima organizacional 
y liderazgo en un instituto de salud pública mexicano”, busco se determinar los 
estilos de liderazgo y clima organizacional sobre la base de la comunicación, que 
prevalece en los trabajadores que laboran en un instituto de salud pública mexicano 
del centro del país. Se los resultados demostraron una tendencia relacionada con 
la existencia de una calidad de clima “regular” para toda el área y un tipo de 
liderazgo “autócrata”. Se pudo concluir que cuando se obtienen niveles de clima 
organizacional Regulares y bajos, es común que se acentúan los problemas 
comunicativos dentro de la empresa. Esto origina que no exista una adecuada 
comunicación entre jefes y trabajadores.  
 
En México en 2021, Paredes et al (27), en su estudio denominado “habilidades 
directivas y clima organizacional en pequeñas y medianas empresas”, el cual tuvo 
como objetivo el determinar el grado de asociación entre habilidades directivas y 
clima organizacional, empleando un tipo de investigación descriptiva, con enfoque 
cuantitativo. Entre sus principales resultados, se demostró que las variables latentes 
de negociación 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, López, (28) en su investigación “clima organizacional y 
desempeño laboral: propuesta metodológica para la Universidad Politécnica 
Salesiana sede Guayaquil”, la cual se desarrolló con el objetivo de determinar en 
qué medida, el clima organizacional incide en el desempeño 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 relación 
positiva entre las variables clima organizacional y el desempeño 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 desempeño de los 
trabajadores.  
 
En Perú en 2021, Pérez et al, (29) en su estudio “clima organizacional y la 
satisfacción laboral de las enfermeras en un centro quirúrgico de EsSalud, Lima 
2017”, realizado con el objetivo de identificar la relación entre el clima organizacional 
y la satisfacción laboral, para lo cual se llevó a cabo un estudio cuantitativo de tipo 
descriptivo, correlacional y de diseño transversal. La muestra consistió en 75 
enfermeras del Centro Quirúrgico. Los resultados revelaron una relación 
estadísticamente significativa entre el clima organizacional y la satisfacción laboral 
de estas profesionales.  
 
En Perú 2021, Barrenechea, (30) en su investigación, “clima organizacional en el 
personal de salud de un establecimiento público, Arequipa 2020”. Se determinó el 
nivel de clima organizacional en los trabajadores de salud de la Microred 
Yanahuara-Sachaca, donde identifican áreas específicas de mejora, como la 
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dimensión de estructura, que se encuentra en un nivel regular, principalmente 
debido a deficiencias en la línea de mando y la planificación. Por otro lado, aspectos 
como la responsabilidad y la identidad obtienen calificaciones altas, indicando una 
fuerte percepción de responsabilidad laboral y orgullo de pertenencia.  
 
En México 2020, Martínez et al (31) en el estudio denominado “clima 
Organizacional: estudio de caso en un Centro de Salud del primer nivel de atención 
Morelos México”, en el cual se evaluó el nivel del clima organizacional en cuatro 
dimensiones, con una muestra de 13 personas que representaban diversas áreas. 
Los resultados revelaron puntajes bajos en las dimensiones de motivación y 
reciprocidad, mientras que el liderazgo y la participación mostraron una tendencia 
positiva. Estos hallazgos indican áreas específicas de preocupación en el clima 
organizacional, centrándose en la importancia del reconocimiento y estímulos para 
mantener altos niveles de motivación y reciprocidad, destacando que la aplicación 
de estrategias que aborden estas carencias podría contribuir a mejorar el clima 
organizacional y, en última instancia, promover un entorno laboral más positivo y 
productivo para el personal de salud en la población estudiada.  
 
En Perú en 2020. Palacios (32), en su investigación “Clima organizacional y 
satisfacción laboral de las enfermeras del primer nivel de atención de la Microrred 
Yugoslavia, Nuevo Chimbote, 2020” busca determinar la relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral de las enfermeras en el primer nivel de 
atención. Se empleó un diseño 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 satisfacción laboral como instrumentos de 
recolección de datos. En conclusión, se evidencia una relación significativa entre 
clima organizacional y satisfacción laboral, indicando que una mejora en el clima 
organizacional se asocia con un incremento en la satisfacción laboral de las 
enfermeras.  
 
También en Perú en 2019, Rojas (33) en el estudio denominado “clima 
organizacional y desempeño laboral del personal de salud del Hospital Daniel 
Alcides”, buscaron determinar la relación entre el clima organizacional y el 
desempeño laboral, estudio de tipo correlacional, de diseño no experimental, de 
corte transversal con enfoque cuantitativo, conformado por 234 trabajadores 
durante el periodo 2018. En el análisis inferencial se utilizó el coeficiente de 
correlación r de Pearson. Se demostró que el clima organizacional se relacionó 
significativamente con el desempeño laboral del personal de salud del personal de 
salud del Hospital Daniel Alcides Carrión, Pasco.  
 
En Perú 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 relación que existe entre estrés y clima 
organizacional en colaboradores del hospital Solidaridad en la localidad de 
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Chiclayo, la investigación se realizó con un diseño experimental, transversal de tipo 
correlacional, tomando como muestra a un total de 30 técnicos a los cuales se les 
aplicó un instrumento de recolección de datos siendo esta la escala de Likert. En 
este estudio se evidenció que los empleados no cuentan con una remuneración 
adecuada, a la vez, los consultorios no cuentan con equipo necesario para 
desempeñar bien sus tareas, esto ocasiona estrés laboral, el cual se ve reflejado 
entre compañeros, de tal forma que se refleja en el mal clima organizacional de la 
empresa, todo esto se manifiesta en la atención al usuario, ya que no se brinda la 
información necesaria oportuna. Se corrobora que para que haya una buena 
atención a los usuarios, se debe contar con equipos, seguido de una motivación a 
los colaboradores con un pago y condiciones justas.  
 
También en Chile en 2019, Bustamante et al (35), en su estudio denominado 
“validación de un cuestionario de clima organizacional para organizaciones de 
salud”, se diseñó un cuestionario de clima organizacional para hospitales de alta 
complejidad validando sus dimensiones y reactivos en unidades de atención 
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 
múltiples dimensiones, además, se compone de diferentes factores externos o 
internos que inciden de forma directa o indirectamente. Para realizar el análisis de 
estas dos entidades se aplicó un modelo de bondad de ajuste, en este orden de 
ideas el estudio arrojó que gran parte de las variables se acercan al puntaje del 
modelo teórico 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”, 
mostró cómo 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 aplicó el método de encuesta a una muestra 
aleatoria de 583 trabajadores de hospitales. Los resultados del análisis 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. Además, determinó que existe un efecto indirecto del 
clima organizacional sobre el comportamiento psicosocial. El análisis de único 
mediador confirmó que actitudes laborales actúan como mediadoras en la relación 
clima organizacional respecto de comportamiento prosocial.  
 
En Venezuela 2018, según Araque et al, (37) mediante el estudio “el clima 
organizacional en el emprendimiento sostenible”, analizó el clima organizacional en 
el emprendimiento sostenible a la luz de dos enfoques teóricos en 63 sujetos de una 
empresa venezolana, orientado desde el paradigma cuantitativo, el tipo de 
investigación fue descriptiva, transeccional de campo. Los resultados obtenidos 
señalaron que el clima organizacional es bajo y esto incidió negativamente en el 
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desarrollo del emprendimiento sostenible. En conclusión, identificaron que los 
empleados se sienten insatisfechos con el clima organizacional en su área laboral.  
 
En México en 2018. Juárez, (38) en el estudio denominado “clima organizacional 
entre los trabajadores del Hospital General ‘La Villa’: hospital de segundo nivel de 
atención de la ciudad de México” realizado por medio de un estudio observacional, 
transversal y descriptivo, efectuado durante 2016. Se incluyeron 264 trabajadores 
los que debían tener más de un año de antigüedad en la empresa; se capacitaron 
encuestadores que aplicó un cuestionario de Clima Organizacional que incluye 
cuatro dimensiones: liderazgo, motivación, reciprocidad y participación, con ochenta 
ítems tipo Likert. En este estudio el liderazgo y la motivación están relacionados con 
un buen nivel de clima organizacional y pueden influir en la adaptación en el 
contexto del nuevo tipo de gobierno.  
 
En Perú en 2018, Arias et al, (39) en el artículo denominado “¿es el clima 
organizacional determinante de las relaciones interpersonales o son las relaciones 
interpersonales las que determinan el clima organizacional?”, analizó 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 evaluó 
a 73 trabajadores de una empresa privada de Arequipa con el Perfil Organizacional 
de Likert y la escala de satisfacción de las relaciones Interpersonales en el trabajo. 
Los resultados del estudio dieron a conocer que estas dos variables se 
complementan entre sí, siempre y cuando haya un liderazgo enfocado en cumplir la 
misión y visión de la organización. Sin embargo, se debe tener en cuenta que el 
factor negativo de esta investigación es la flexibilidad, lo que quiere decir es que en 
algunos casos no hay reglas, o existen prácticas innecesarias.  
 
 
1.5.1.2 Antecedentes nacionales.  A nivel nacional se encuentran resultados muy 
similares en cuanto a esta temática. Por ejemplo, en Bogotá en 2022. Ortiz (40) en 
el estudio denominado “Diagnóstico de clima organizacional en empresa piscícola 
Fish Flow Ltda.”, tuvo como objetivo realizar un diagnóstico de clima organizacional 
de la empresa colombiana del sector piscícola Fish Flow Ltda. A través de la 
herramienta IMCOC (Instrumento de Medición 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 autonomía 
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 resaltó la autonomía y opinión de los colaboradores, puesto que algunos 
tienen contacto directo con los clientes y podrían 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 relación con el desempeño laboral en el hospital universitario de 
Sincelejo, Colombia”, en el cual se tuvo como propósito identificar clima 



22 
 

organizacional y el desempeño laboral de los funcionarios del área administrativa 
del hospital. Contó con un enfoque cuantitativo, de tipo descriptivo, logrando 
determinar la correlación significativa de las dos variables y concluyendo que el 
clima organizacional sano influye de manera positiva en el desempeño laboral.  
 
En Montería en 2020, Rojas et al, (42) en su estudio denominado “Factores del clima 
laboral predominantes en organizaciones de salud privada del Municipio Montería 
(Colombia)”, se propuso identificar los factores del clima laboral predominantes en 
organizaciones de salud privada del Departamento de Córdoba Colombia, se 
empleó la metodología 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 Montería en 2020, Díaz et al, (43) en el estudio denominado “Clima 
organizacional en una institución prestadora de servicio de salud visual, Montería”, 
se buscó determinar el clima organizacional de una Institución Prestadora de 
Servicios de Salud Visual en Montería. 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 comunicación, relaciones interpersonales y el 
cumplimiento de lo misional, Se encontraron oportunidades de mejora en el 
ambiente físico y algunos aspectos de la comunicación y se pudo concluir que existe 
en general buen nivel de calidad de vida laboral, y además esto permitió el diseño 
de un plan de mejoramiento para la calidad de vida laboral relativas a la valoración 
del ambiente físico, plan de capacitación en psicología positiva, trabajo en equipo y 
evaluación de cargos.  
 
Así mismo en el departamento de Caldas en 2020, Agudelo et al, (44) en el estudio 
denominado “clima organizacional y percepción de la calidad en una institución de 
salud de la ciudad de Manizales (Colombia)”, tuvo como propósito el determinar la 
relación entre el clima organizacional y la percepción de la calidad de los servicios 
de salud en una institución de salud de la ciudad de Manizales periodo 2018 – 2019, 
mediante un estudio de tipo cuantitativo, analítico transversal que midió la relación 
entre el clima organizacional y la percepción de calidad. La población estudiada 
referente al clima organizacional fueron 183 personas del área asistencial y 99 del 
área administrativa de la clínica, y la población referida a la percepción de la calidad 
incluyó 382 clientes. Los resultados exponen un clima organizacional satisfactorio 
para el personal administrativo, frente a una percepción medianamente satisfactoria 
para el personal asistencial. Se concluyó que, aunque se cuente con resultados 
satisfactorios en el clima organizacional, la calidad de la atención en salud precisa 
mejorar en todas sus dimensiones.  
 
En el departamento del Cesar en 2020, Tirado et al, (45) en el artículo denominado 
“inteligencia emocional, clima organizacional y estrés ocupacional en profesionales 
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que prestan servicios en primera infancia”, cuyo objetivo principal consistió en 
establecer la relación 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 consistió en un estudio cuantitativo 
de tipo correlacional de corte transversal, y usó un muestreo no probabilístico. 
Además, para la recolección 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 
evidenció que la base fundamental de una organización son sus colaboradores, y 
para que haya un buen desempeño se debe brindar un buen ambiente laboral a 
través del bienestar, salud, higiene, actividades motivacionales y desarrollo 
personal.  
 
En Antioquia en 2020, Avendaño et al, (46) en el estudio denominado “Diagnóstico 
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 Paúl del municipio de Remedios, e identificar variables y aspectos 
relevantes y así generar acciones de mejora, donde inicialmente miden la 
percepción de los empleados en cuanto a clima laboral, seguido de identificación 
las variables que lo afectan, para así generar ciertas acciones de mejora, por ende, 
concluyeron que las áreas identificadas requieren atención urgente para mejorar el 
clima organizacional y fomentar un entorno laboral más efectivo y satisfactorio para 
todos los colaboradores.  
 
En Sincelejo en 2020, Pérez et al, (47) en su estudio denominado “Clima 
organizacional y su relación con el desempeño laboral en el Hospital Universitario 
de Sincelejo, Colombia”, tuvo como objetivo el determinar la relación entre clima 
organizacional y el desempeño laboral del área administrativa de los funcionarios, 
investigación de corte descriptivo, con un diseño transeccional, con enfoque 
cuantitativo. La población estuvo compuesta los empleados que laboran en el área 
administrativa de la unidad de estudio; la muestra fue de 25 profesionales del área. 
Se concluyó que el clima organizacional sano influye de manera positiva en el 
desempeño laboral.  
 
Así mismo se encuentra en Santa Marta (2019), Castro et al, (48) en el estudio 
denominado “Clima laboral en la corporación ecología y desarrollo integral 
(ECODES)”, para el que se llevó a cabo un diagnóstico del clima laboral en la ONG 
ECODES, permitiendo medir el nivel de satisfacción de los empleados y realizar 
propuesta de mejoramiento a partir de los resultados obtenidos, en los que se 
resalta la importancia de la observación, 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 opinión y sugerencias por medio de 
conversaciones en ambientes cómodos y agradables donde se genere espacios de 
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confianza, de esta forma conocer más 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 percepción externa de la calidad de los servicios de salud 
de la Fundación Hospital San José de Buga, periodo noviembre 2018 a enero 2019”, 
se determinó la relación del clima organizacional y percepción externa de la calidad 
de los servicios de salud en la Fundación 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 medición de OPS para clima organizacional y modelo SERVQUAL 
para percepción de calidad en salud, y cuya muestra estuvo conformada por 280 
colaboradores y 380 usuarios de los diferentes servicios de la institución. Concluyen 
que el clima organizacional según la percepción de los colaboradores es positivo en 
las cuatro áreas críticas evaluadas. En contraste, la percepción de la calidad en 
salud fue calificada como insatisfactoria en sus cinco dimensiones. Además, no se 
observó una relación determinante entre el clima organizacional y la percepción de 
la calidad en salud.  
 
Así mismo, en Caldas en 2018, Pedraza, (50) en el estudio denominado “El clima 
organizacional y su relación con la satisfacción laboral desde la percepción del 
capital humano”, estudio de enfoque cuantitativo, no experimental, transversal y 
explicativo. El objetivo de la investigación fue analizar la relación entre las variables 
de clima organizacional y satisfacción laboral desde la percepción de los empleados 
en las organizaciones públicas 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 allí la relevancia de ver a los trabajadores como un 
capital valioso.  
 
En Bogotá en 2018, Wilches, (51) en el estudio denominado “Clima organizacional 
y satisfacción laboral del trabajador en la empresa Minería Texas Colombia”, tuvo 
como propósito identificar de qué manera el clima organizacional incide en la 
satisfacción laboral de los trabajadores de la empresa minería Texas Colombia, el 
estudio se realizó 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 
motivación, la participación 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, además se resalta la importancia de la confianza, la  autonomía, 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 “Percepción del clima laboral de docentes y 
funcionarios de una Institución Educativa Municipal de la Ciudad de San Juan de 
Pasto” elaborado por La investigación se realizó desde el paradigma cuantitativo, 
de tipo descriptivo, a una muestra de 294 funcionarios de una institución educativa 
municipal, entre docentes, administrativos y directivos, por medio del Instrumento 
del Departamento Administrativo de la Función Pública, (DAFP), donde se enfocan 
en la Gestión 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 iluminación, estímulos visuales, auditivos, y seguridad, por lo cual se 
debe mejorar estos aspectos.  
 
También en la misma ciudad en 2021, Bárcenas et al, (53) en el estudio denominado 
“Clima organizacional en funcionarios públicos de la Secretaría de Gobierno de 
Pasto” el cual evaluó el Clima Organizacional (CO) en 85 funcionarios públicos de 
la Secretaría de Gobierno de la ciudad de Pasto (Colombia). Estudio que fue de 
carácter cuantitativo de tipo descriptivo transversal y la información se recolectó a 
través de la aplicación 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, participación de jefes y colaboradores, disponibilidad de recursos, fácil 
asequibilidad a la información y claridad en procesos. Sin embargo, se encontró que 
no hay una estabilidad laboral, puesto que en su mayoría son contratos temporales, 
obviando el buen desempeño para permanecer en el cargo, lo que llevó a concluir 
que una estabilidad laboral también hace parte del clima organizacional, y que así 
se logra generar un sentido de pertenecía hacia la entidad.  
 
Por último, también en pasto en 2021, Caicedo et al, (54) en el estudio “Clima 
organizacional y percepción externa de la calidad de los servicios de salud de la IPS 
RX Seno Diagnóstico de la ciudad de Pasto periodo enero a diciembre de 2021”, 
cuyo objetivo fue determinar la relación existente entre clima organizacional y 
percepción externa de la calidad en la institución. La cual se realizó mediante un 
estudio descriptivo- transversal con abordaje cuantitativo, además de la aplicación 
de un instrumento para medición de clima organizacional elaborado por la 
Organización Panamericana de la Salud (OPS) y para percepción de la calidad el 
instrumento SERVQUAL. La muestra estuvo conformada por 24 trabajadores de la 
institución y 383 usuarios durante el periodo de agosto a noviembre de 2021. Donde 
se encontró que a pesar de que la IPS RX Seno diagnóstico tiene clima 
organizacional calificado como satisfactorio por su personal, esto no se relaciona 
con una percepción externa de la calidad entre sus usuarios igualmente 
satisfactoria, evidenciándose insatisfacción 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 satisfacción laboral, lo que 
hace que esta investigación sea innovadora y relevante dentro de este territorio. 
 
Por tanto, al ser la primera vez que se aborda este tema específico en Guaitarilla, 
esta investigación tiene el potencial de generar información original y contribuir al 
entendimiento y desarrollo local.  
 
 

1.5.2 Marco Teórico 
 
 

1.5.2.1 Modelo Teórico.  Para el presente estudio se ha tomado como referencia 
dos modelos teóricos. Para el abordaje del clima organizacional el modelo de Litwin 
y Stringer y para el abordaje de la satisfacción laboral se tomará la teoría bifactorial 
de la satisfacción de Herzberg, las cuales se describen a continuación:   
 
 

1.5.2.2 Clima organizacional. Desde el Modelo Teórico 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 motivación, donde la 
percepción del cliente interno ante los efectos subjetivos va a determinar su 
comportamiento dentro de la organización. (55) 
 
 
El modelo de clima organizacional: Litwin y Stringer, presentan un modelo 
conceptual que facilita la comprensión del clima organizacional. En su enfoque, 
imaginan las interrelaciones entre las variables que impactan el clima de una 
organización como un filtro. Este filtro refleja la interacción dinámica entre el sistema 
de la organización y las diversas dimensiones del clima organizacional, y cómo 
estas interacciones influencian a los miembros de la organización. Este impacto, a 
su vez, se traduce en consecuencias palpables para la empresa, abarcando áreas 
como la productividad, la satisfacción laboral, la rotación de personal, entre otros 
aspectos cruciales para el rendimiento y el ambiente laboral de la organización. (56) 
 
Litwin y Stringer establecen la comprensión y la medición del clima organizacional 
en nueve dimensiones diferentes, las cuales reflejan varios aspectos del entorno 
laboral y la percepción de los trabajadores. Según este modelo las dimensiones son 
las distintas características dispuestas a ser medidas en una institución u 
organización, dentro la cuales se definen. (Ver en tabla 1) (57) 
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Tabla 1. Dimensiones del clima organizacional según Litwin y Stringer. 
 
 

Dimensión  Definición  

1. Estructura 
organizacional:  

 

Percepción frente a los reglamentos y normas de la 
organización. 

2. Remuneraciones 
o recompensa:  

Grado de aceptación de los sistemas de recompensas 
existentes; se refiere a cómo se reconocen y 
recompensan los logros y el desempeño de los 
empleados, incluyendo aspectos salariales, beneficios y 
reconocimiento. 

3. Responsabilidad:  Grado de autonomía y empoderamiento que otorga la 
organización que tienen los empleados para tomar 
decisiones y asumir responsabilidades en su trabajo. 

4. Riesgo o desafío:
  

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

5. Apoyo o 
cooperación:  

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

6. Estándares:  Se refiere a los criterios de desempeño y calidad 
establecidos por la organización y cómo se comunican 
y se evalúan estos estándares. 

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

8. Identidad:  Se refiere a cómo los empleados se identifican con la 
organización, su sentido de pertenencia y conexión 
emocional con la misma. 

9. Calor o calidez:  
 

Se refiere a la percepción de un ambiente laboral 
acogedor, amigable y de apoyo dentro de una 
organización. Esta dimensión está relacionada con la 
interacción entre los miembros de la organización, la 
calidad de las relaciones interpersonales y el nivel de 
confianza y camaradería.  

Fuente Adaptado de Litwin y Stringer (1968) en Agudelo Jiménez, L F. (2021) 
 



28 
 

El modelo teórico de Litwin y Stringer, ha sido ampliamente utilizado y adaptado a 
lo largo de los años por diferentes investigadores para comprender y medir el clima 
organizacional desde su desarrollo en 1968, su relevancia y aplicabilidad siguen 
siendo válidas 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 desempeño, la satisfacción 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 
organización o del entorno laboral específico 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 
percepción del clima organizacional en el Centro Hospital Guaitarilla ESE. La 
aplicación de este modelo permite evaluar múltiples dimensiones del clima 
organizacional y se utilizó para identificar factores clave como la comunicación 
interna, el liderazgo, la estructura organizativa y la recompensa, entre otros, que 
influyen en la percepción de los empleados sobre el clima organizacional. Esta 
adaptación permitió una evaluación holística del clima organizacional, 
proporcionando información valiosa para comprender y mejorar la experiencia 
laboral de los funcionarios del hospital. 
 
 

1.5.2.3 Satisfacción laboral desde la teoría bifactorial de la satisfacción de 
Herzberg. El psicólogo Frederick Herzberg (1966), establece que el nivel de 
rendimiento en las personas varía en función del nivel de satisfacción, 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 motivación 
y conducta en el trabajo, los cuales son: (59) 
 
 
● Factores de Higiene (extrínsecos): Son factores relacionados con el contexto 

laboral, como la condición de trabajo, el trato de los superiores y el salario, los 
cuales desempeñan un papel importante en la satisfacción 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 
que la satisfacción laboral no siempre se traduce en la motivación necesaria para 
alcanzar los objetivos de la empresa. (59)  
 

● Factores Motivacionales (intrínsecos): Son las actividades desafiantes, 
estimulantes y realmente motivadoras del puesto laboral. Se describen como la 
energía que ofrece el impulso necesario para conducir a las personas a depositar 
sus fuerzas en la organización 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 promoción. (59)  

 
La teoría de Frederick Herzberg, plantea que existe una relación entre el 
rendimiento y la satisfacción, de tal modo que cuando una organización mejora la 
satisfacción de sus trabajadores aumenta el rendimiento a partir de este 
planteamiento generó una teoría motivacional con dos factores, el factor de higiene 
y el factor de motivación. (56) 
 
La teoría bifactorial de la satisfacción de Herzberg se ajusta a la investigación por 
la facilidad de comprender de manera integral el clima organizacional, ya que éste 
distingue entre factores higiénicos y motivacionales que influyen en la satisfacción 
laboral. En este sentido proporciona una perspectiva única sobre los factores que 
influyen en la satisfacción laboral de los empleados. (60)  
 
Donde Los factores higiénicos, como el salario, las condiciones de trabajo y la 
seguridad laboral, están relacionados principalmente con la insatisfacción cuando 
están ausentes, pero no necesariamente contribuyen a la satisfacción cuando están 
presentes. (60) 
 
Por otro lado, los factores motivadores, como el reconocimiento, el crecimiento 
personal y las oportunidades de desarrollo, están asociados directamente con la 
satisfacción laboral y el compromiso de los empleados. Al adoptar esta teoría es 
nos permitió para identificar qué aspectos dentro de la organización son cruciales 
para mejorar la satisfacción y el bienestar de los empleados en el contexto 
específico del Centro Hospital Guaitarilla ESE. (61) 
 
En el marco de esta investigación, se analizan dos teorías fundamentales: la teoría 
de clima organizacional de Litwin y Stringer, y la teoría bifactorial de Herzberg sobre 
la satisfacción laboral. Estas teorías adoptan enfoques diferentes para abordar el 
clima organizacional y la satisfacción laboral. 
 
La teoría de clima organizacional de Litwin y Stringer se centra en factores como la 
comunicación interna, el liderazgo y la cooperación, entre otros, que definen el clima 
organizacional. (62) 
 
Por otro lado, la teoría bifactorial de Herzberg se enfoca en elementos específicos 
que contribuyen a la satisfacción laboral, como el reconocimiento, el desarrollo 
profesional y la relación con los supervisores. (60) La convergencia de estos 
enfoques proporciona una comprensión integral de la experiencia laboral de los 
trabajadores dentro de la organización, como se muestra en el gráfico 1.  
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Gráfica 1. Modelo Teórico Clima Organizacional y satisfacción Laboral según 
Litwin y Stringer con Herzberg 

 
 

 
Fuente: Adaptación 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 
percepción del ambiente que prevalece en una organización donde la percepción 
colectiva y compartida de los empleados sobre las características, normas, valores 
y prácticas 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 desempeño individual y colectivo, como 
en la satisfacción laboral, el compromiso con la organización, la colaboración, la 
retención 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 áreas de mejora, y tomar acciones para crear un entorno laboral positivo 
que promueva el bienestar y el éxito de los trabajadores como de la organización. 
(64) 
 
Según Murillo, el clima organizacional se considera intangible e implica las 
percepciones del trabajador sobre de condiciones de trabajo y refleja la interacción 
entre las características personales, organizativas y el ambiente, que este 
experimenta dentro de la organización y determina su percepción del clima 
organizacional. De esta manera el Clima organizacional que existe dentro de una 
organización es objetivo, pero solo puede ser medido a través de la percepción 
subjetiva del trabajador dentro de la organización. (65) 
 
 
1.5.2.5 Características del Clima Organizacional. El clima organizacional se 
establece como un fenómeno, subjetivo, complejo y multidimensional, que parte del 
individuo y su percepción ante la organización y los elementos clave que influyen 
en su funcionamiento. El clima organizacional ya sea percibido como positivo o 
negativo, posee las siguientes características que se describen a continuación. (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 organización, el cual puede variar 
en diferentes momentos y contextos. Donde las percepciones individuales pueden 
cambiar debido a eventos, interacciones o cambios en la organización. Se considera 
subjetivo en el sentido de que no existe una única realidad del clima organizacional, 
sino múltiples perspectivas individuales que se combinan para formar una imagen 
general del ambiente de trabajo. (58) 
 
Es un fenómeno dinámico: el clima organizacional puede variar con el tiempo y estar 
influenciado por factores internos y externos a la organización, el cual puede ser 
afectado por cambios en la estructura organizacional como, la cultura, las políticas 
institucionales y prácticas de recursos humanos, el liderazgo y las relaciones 
interpersonales entre otros. (62) 
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 Es un fenómeno complejo: el clima organizacional se compone de múltiples 
dimensiones y factores que interactúan entre sí y no puede ser reducido a un único 
elemento o factor, sino que surge de la interrelación e interdependencia de diversas 
dimensiones y características de la organización que además puede ser afectado 
por elementos externos, como el entorno económico, político, social y tecnológico 
en el que opera la organización. (58) 
 
 
1.5.2.6 Los sistemas de administración de las organizaciones.  En la obra 
“administración de recursos humanos” de Chiavenato (2011), se establecen tres 
tipos de variables que definen las características propias de una organización y que 
influyen en la percepción individual del clima organizacional:  
 
 
● Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales están 

orientadas a indicar el sentido en el que una organización evoluciona y obtiene 
resultados. Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y 
la administrativa, las decisiones, competencia y actitudes. (68) 
 
 

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

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

La interacción de estas variables trae como consecuencia la determinación de los 
sistemas de gestión que inciden en el clima organizacional.  
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1.5.2.7 Sistemas de gestión determinantes del clima organizacional.  Según 
Chiavenato (2011), los sistemas de gestión a nivel organizacional pueden ser de 
tipo autoritario-coercitivo, benevolente-autoritario, consultivo o participativo. Los 
cuales son descritos a continuación. (68) 
 
 
● Sistema de gestión autoritario-coercitivo: Este sistema se caracteriza por un 

enfoque donde los líderes toman decisiones de manera unilateral y ejercen un 
control estricto sobre los empleados. La comunicación es limitada y la motivación 
se basa principalmente en el temor a las consecuencias negativas. (69) 
 

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

 
● Sistema de gestión consultivo: En este sistema, se fomenta una mayor 

participación de los empleados en la toma de decisiones y se busca su aporte y 
opinión. Los líderes consultan y buscan el consenso antes de tomar decisiones 
importantes. La comunicación es más abierta y se valora la retroalimentación de 
los empleados. (70) 

 
● Sistema de gestión participativo: En este sistema, se promueve una 

participación activa y significativa de los empleados en la toma de decisiones. 
Los líderes y empleados trabajan juntos en equipos y se valora la colaboración 
y la autonomía. La comunicación es abierta y fluida, y se fomenta la motivación 
intrínseca y el desarrollo de los empleados. (70) 

 
Estos cuatro sistemas representan diferentes enfoques en la forma de gestionar una 
organización donde, el sistema participativo es considerado como el más efectivo 
para lograr altos niveles de productividad, satisfacción laboral y calidad en el trabajo. 
 
 
1.5.2.8 Satisfacción Laboral. La satisfacción laboral se considera como un 
fenómeno 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 organización, 
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 desempeñan, 
así como de los aspectos generales y contextuales de la organización, que 
determinan su bienestar y compromiso con su desempeño y productividad laboral. 
(60) 
 
La satisfacción es de gran importancia en el ámbito laboral. Según Bajma (2022), 
una persona con un alto nivel de satisfacción laboral tiende a tener actitudes 
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positivas hacia su trabajo, mientras que una persona insatisfecha tiende a tener 
actitudes negativas. Esta satisfacción 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 satisfacción o insatisfacción que experimenta un 
empleado en su trabajo. (71) 
 
 
1.5.2.9 Factores que influyen en la satisfacción laboral.  Los factores que 
afectan la satisfacción laboral describen una serie de elementos importantes que 
influyen en el grado de satisfacción que experimenta un individuo en su trabajo. 
Entre estos factores se incluye (72)  
 
● Trabajo intelectualmente estimulante: Establece que puestos que brinden 

oportunidades de aplicar sus habilidades y capacidades que ofrezcan una 
variedad de tareas, libertad y retroalimentación sobre qué tan bien lo están 
haciendo son de preferencia del trabajador donde los puestos que tienen pocos 
retos provocan cansancio, pero demasiados retos causan frustración y 
sentimientos de fracaso. En condiciones adecuadas provocan satisfacción. (73) 
 

● Recompensas equitativas: Sistemas de pago y políticas 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 satisfacción. (74) 
 

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

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

 
 

1.5.2.10 Efectos de la satisfacción o insatisfacción laboral.  La satisfacción o 
insatisfacción laboral puede tener diversos efectos dentro de una organización, 
entre los cuales se describen: 
 
● Productividad: La satisfacción laboral está positivamente relacionada con la 

productividad de los empleados. Cuando los empleados están satisfechos con 
su trabajo, tienden a estar más comprometidos, motivados y dispuestos a 
esforzarse para alcanzar los objetivos organizacionales, por otro lado, la 
insatisfacción laboral puede llevar a una disminución 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) 

 
● Rotación de personal: Los empleados insatisfechos pueden buscar otras 

oportunidades laborales, lo que puede generar una alta tasa de rotación, esto 
puede resultar costoso para la organización en términos de reclutamiento, 
selección y capacitación de nuevos empleados, además de la pérdida de 
conocimiento y experiencia en los procesos dentro de la organización. (76) 

 
● Imagen de la organización: La satisfacción o insatisfacción laboral de los 

empleados puede tener un impacto en la imagen de la organización 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 reputación de la 
organización y su capacidad para atraer y retener talento. (77) 

 
1.5.2.11 Relación del clima organizacional con la satisfacción laboral. La 
satisfacción laboral y el clima organizacional están estrechamente relacionados. El 
clima organizacional, que se refiere al ambiente psicológico y emocional en una 
organización, puede influir en la satisfacción laboral de los empleados de varias 
maneras (60). A continuación, se presentan algunas formas en las que el clima 
organizacional puede afectar la satisfacción laboral: 
 
● Apoyo y reconocimiento: Un clima organizacional positivo que fomente el 

apoyo y el reconocimiento hacia los empleados tiende a aumentar la satisfacción 
laboral. Cuando los empleados sienten que su trabajo es valorado y que se les 
proporciona el apoyo necesario, están más satisfechos con su empleo. (78) 
 

● Comunicación efectiva: Un clima organizacional que promueva una 
comunicación abierta y efectiva entre los empleados y los líderes de la 
organización contribuye a la satisfacción laboral. La comunicación clara y 
transparente facilita la comprensión de las expectativas y roles laborales, 
reduciendo la incertidumbre y mejorando la satisfacción laboral. (78) 
 

● 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 colaboración, 
puede aumentar la satisfacción laboral de los empleados. (79) 
 

● Oportunidades de crecimiento y desarrollo: Un clima organizacional que 
brinde oportunidades de crecimiento y desarrollo profesional tiende a generar 
mayor satisfacción laboral. Cuando los empleados tienen la posibilidad de 
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adquirir nuevas habilidades, asumir nuevos desafíos y avanzar en sus carreras, 
experimentan un mayor grado de satisfacción en su trabajo. (80) 
 

● 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 satisfacción laboral. Cuando los 
empleados tienen flexibilidad para manejar sus responsabilidades personales y 
laborales, se sienten más satisfechos y comprometidos con su trabajo. (79) 

 
Dada la conexión existente entre clima organizacional y satisfacción 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 prestación de los servicios de salud a los usuarios. Por lo tanto, un 
clima organizacional positivo promueve el bienestar y la satisfacción del trabajador 
y contribuye al éxito de la organización. (81)  
 
 
1.5.2.12 Medición del clima organizacional y la satisfacción laboral.   Medir el 
clima organizacional y la satisfacción en una organización permite identificar las 
fortalezas y áreas de mejora, detectar problemas y riesgos potenciales, facilita la 
toma de decisiones y la productividad, así 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 organización. (82) 
 
 
1.5.2.13 Medición del clima organizacional. La medición de clima organizacional 
permite que la organización conozca lo que se percibe de los trabajadores acerca 
de las variables que más inciden en su comportamiento, lo que se refleja en su 
productividad y desempeño en general, permitiendo saber cómo la percepción 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 áreas de mejora, así como identificar 
problemas y conflictos, evaluar intervenciones y cambios, fomentar la participación 
y el compromiso de los empleados, y tomar decisiones basadas en datos. Esto 
contribuye a crear un ambiente de trabajo positivo y favorece la satisfacción y el 
rendimiento de los empleados, así como el éxito general de la organización. (83) 
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1.5.2.14 Medición de la satisfacción laboral.  La medición de la satisfacción 
laboral es un proceso que busca evaluar y comprender el grado de satisfacción que 
los empleados experimentan en su trabajo. Se ha observado que aquellos 
trabajadores que están satisfechos con sus actividades laborales tienden a mostrar 
actitudes y comportamientos positivos que se reflejan en todos los aspectos de su 
entorno laboral. La Satisfacción Laboral es un factor esencial tanto a nivel individual 
como interpersonal y organizacional. Además, tiene un impacto en los clientes o 
usuarios de la empresa. (84) Esto implica que la satisfacción de los empleados 
afecta el rendimiento de las organizaciones.  
 
La medición es una tarea ardua, ya que depende, por un lado, de lo que la persona 
entienda por satisfacción laboral y, por otro lado, del contexto mismo de evaluación, 
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 medición o diagnóstico clima organizacional y la 
satisfacción laboral. El clima organizacional y la satisfacción laboral han sido 
ampliamente estudiados, y existen varias formas de medirlos entre las cuales 
podemos establecer las siguientes. 
 
 
● Encuestas: Encuestas específicas que aborden diferentes aspectos del clima 

organizacional y la satisfacción laboral, donde las respuestas de los empleados 
proporcionan una visión general del clima y permiten identificar áreas de mejora. 
(85) 

 
● Entrevistas individuales: Estas pueden realizarse de forma estructurada o 

semiestructurada, donde se busca recopilar información detallada y obtener una 
comprensión más profunda de las percepciones y opiniones de los empleados 
sobre el clima organizacional y la satisfacción laboral. (85) 

 
● Grupo focal: Consiste en reunir a un grupo pequeño de empleados 

representativos para discutir temas relacionados con el clima organizacional o 
satisfacción laboral. Estas sesiones facilitan el intercambio de ideas y la 
identificación de problemas y oportunidades. (86) 
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1.5.3 Marco conceptual 
 
 
1.5.3.1 Percepción. se define como la acción y efecto de percibir, hace alusión a 
las impresiones que puede percibir un individuo de un objeto a través de los sentidos 
(87). 
1.5.3.2 Gestión empresarial. Es aquella actividad empresarial que, a través de 
diferentes individuos especializados, buscará 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 acuñado por Peter Drucker, quien lo definió como: “los programas de formación 
que buscan mejorar el rendimiento, levantar la moral y aumentar el potencial de los 
empleados que hacen parte de una organización. Es un medio relevante para la 
planeación 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 selección y reclutamiento de personal que realizan las empresas, son 
elegidos y contratados para desarrollar una labor específica en un puesto de trabajo 
asignado, donde tendrán un jefe directo al cual rendir unos resultados y así mismo 
tener unos deberes y derechos como miembros activos en una organización. (90)  
 
 
1.5.3.5 Desempeño 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 Motivación. Se define como la fuerza que impulsa a las personas a llevar a 
cabo acciones específicas en su entorno de trabajo. La intensidad, el interés y el 
esfuerzo que cada individuo invierte en sus labores están 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 motivación en el ámbito laboral. (92) 
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1.5.4 Marco contextual.  Geográficamente el Municipio de Guaitarilla se sitúa en la 
subregión Centro Occidental del Departamento de Nariño, está dividido en su área 
rural por 32 veredas y su centro poblado o cabecera Municipal, con 18 barrios (Ver 
en grafico 2). 
 
 

Gráfica 2. División política administrativa y límites del municipio de 
Guaitarilla 

 
 

 
Fuente: Secretaria de planeación 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, odontología, enfermería, laboratorio 
clínico, psicología, hospitalización y promoción y mantenimiento. Se encuentra 
ubicado en la Plaza Santa Fe del municipio de Guaitarilla, en el departamento de 
Nariño.  
 
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 área asistencial 
y 30 en el área administrativa. Además, la institución 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 Nicolás, San 
Alejandro, Ahumada, Girardot y la Esperanza.   
 
La misión de esta institución es: brindar servicios de baja complejidad enfocados en 
la protección específica y detección 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 atención con personal competente y altamente 
comprometido, donde se fomente la participación comunitaria, apoyo de práctica 
técnica y universitaria para la formación de recursos humano en salud y la 
preservación del medio ambiente. Así mismo, su visión consiste en que para el año 
2024, la Empresa Social del Estado Centro Hospitalario Guaitarilla, será una 
Institución líder en la prestación de servicios de salud de baja complejidad en el 
Departamento de Nariño, contribuyendo a la calidad de vida de la población 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 gestión y calidad que le permita a las empresas influenciar 
en su productividad. La ejecución de estos planes está soportada bajo Normas 
Internacionales y Nacionales que buscan el cumplimiento garantizando su 
aplicación. 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 Organización Internacional del Trabajo (OIT) pueden tener un impacto en las 
prácticas laborales y, en consecuencia, en el clima organizacional y la satisfacción 
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 desafíos mundiales más 
urgentes para el año 2030, con el fin de promover un desarrollo sostenible que 
beneficie a todas las personas y proteja el planeta 
 
El objetivo que incluye la garantía de entornos laborales saludables es el número 8: 
"Trabajo decente y crecimiento económico" (también conocido como ODS 8). (93). 
Tiene como objetivo promover el crecimiento económico sostenible, inclusivo y 
sostenido, el empleo pleno y productivo, y el trabajo decente para todos. Uno de 
sus objetivos específicos 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 - Gestión de la seguridad y salud en el trabajo: Esta norma, 
publicada por la Organización Internacional de Normalización (ISO), proporciona 
directrices para la gestión de la seguridad y salud en el trabajo, incluyendo aspectos 
relacionados con el bienestar y el ambiente laboral. 
 
 
Declaración Universal de Derechos Humanos: Si bien no se enfoca 
específicamente en el clima organizacional, esta declaración de las Naciones 
Unidas establece principios fundamentales relacionados con el respeto de los 
derechos humanos en todos los ámbitos, incluido el trabajo. 
 
 
Convenio de la OIT No. 100: Este convenio se refiere a la igualdad de 
remuneración por trabajo de igual valor, con el objetivo de eliminar la discriminación 
salarial basada en el género. (94) 
 
 
Convenio OIT No. 111:  Aborda la discriminación en el empleo y la ocupación, 
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 satisfacción 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 satisfacción laboral. Algunas de las leyes laborales clave en Colombia incluyen: 
 
 
Código Sustantivo del Trabajo: Es la principal normativa laboral en Colombia y 
regula las relaciones laborales entre empleadores y empleados. El código establece 
derechos y obligaciones para ambas partes, incluyendo aspectos como jornada 
laboral, vacaciones, salario mínimo, prestaciones sociales, entre otros, que influyen 
directamente en la satisfacción laboral de los empleados. 
 
Ley 1010 de 2006:  Esta ley tiene como objetivo prevenir y abordar el acoso y la 
intimidación en el lugar de trabajo. En su artículo 1 el cual establece el objeto de la 
ley y los bienes protegidos por ella, incluyendo el trabajo en condiciones dignas y 
justas, la armonía entre quienes comparten un mismo ambiente laboral y el buen 
ambiente en la empresa, y en su artículo 2, que define el acoso laboral y sus 
modalidades generales, incluyendo el maltrato laboral y la persecución laboral. (97) 
 



42 
 

Resolución 2646 de 2008: En la que se establecen disposiciones y se define 
responsabilidades para la identificación, evaluación, prevención, intervención, y 
monitoreo permanente de la exposición a factores de riesgo psicosocial en el trabajo 
y para la determinación del origen de las patologías causadas por el estrés 
ocupacional. En su artículo 2, que define el acoso laboral y sus modalidades 
generales, incluyendo el maltrato laboral y la persecución 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 
artículo 1 define al programa de salud ocupacional como un sistema que anticipa, 
reconoce, evalúa y controla los riesgos que puedan afectar la seguridad y salud en 
el trabajo y en su artículo 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 conciliación saludable de la 
vida laboral y personal y la prevención de riesgos psicosociales en el trabajo. En su 
artículo 2, se define el mecanismo de protección al cesante, mediante el cual se 
garantiza la protección 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 comprensión de los diferentes factores para la 
prevención de enfermedades laborales. En sus artículos 2,3 y 4 se define los 
agentes de riesgo y medidas para facilitar la prevención de enfermedades en las 
actividades laborales, además se establen los grupos de enfermedades y se 
determina los criterios de diagnóstico 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 Gestión de 
Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST). En su artículo 2 se establece la 
obligación para todas las empresas de implementar este sistema. (102) 
Decreto 1083 de 2015:  Expide el decreto único para reglamentación del sector de 
función pública, estableciendo el plan de bienestar e incentivos. En su artículo 2, se 
establece que las entidades deben medir el clima laboral, al menos cada dos años 
y definir, ejecutar y evaluar medidas de intervención con el fin de mantener niveles 
adecuados de calidad de vida laboral. (103) 
 
Resolución 1111 del 27 de marzo de 2017: Establece estándares mínimos del 
sistema de gestión de seguridad y salud en el trabajo para empleadores y 
contratantes. En su artículo 8 se exige a los empleadores cumplir con los estándares 
mínimos del sistema de gestión 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 intervención solamente de la población trabajadora 
informal. Pese al amplio marco normativo existen grandes desafíos para las 
organizaciones de salud en su búsqueda por mejorar el clima organizacional y la 
satisfacción laboral dentro de sus entornos laborales. 
 
 

1.6 METODOLOGÍA 
 
 

1.6.1 Enfoque de investigación. El presente estudio se enmarca dentro del 
enfoque cuantitativo. Según Hernández y Mendoza (2018) mediante este enfoque 
se recaba y analiza datos numéricos con relación a unas determinadas variables 
medibles u observables que han sido previamente establecidas, empleando 
instrumentos predeterminados y estandarizados, utilizando un análisis estadístico. 
(105)     
 
Por tanto, el enfoque cuantitativo, se ajustó al objetivo general del presente estudio, 
puesto que se logró determinar la relación entre la percepción del clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los funcionarios del Centro Hospital 
Guaitarilla ESE, empleando métodos y técnicas que permitieron medir y cuantificar 
las variables específicas del presente estudio, a través de la recopilación de datos 
numéricos y su posterior análisis estadístico. 

1.6.2 Tipo de investigación. El estudio propuesto se realizó utilizando el tipo de 
investigación descriptivo y correlacional, con un diseño de corte transversal. En este 
sentido el tipo de investigación descriptiva define, mide y caracteriza las variables, 
en base a un contexto determinado, así como al fenómeno o planteamiento referido, 
cuantificando y mostrando con precisión los resultados.  Por otro, el tipo de 
investigación correlacional permite conocer la relación o grado de asociación que 
existe entre dos o más variables en un contexto en particular. En cuanto al diseño, 
los estudios transversales permiten la medición en un tiempo único. (105)  
 
Por tanto, para el presente estudio el tipo de estudio descriptivo permitió obtener 
una visión detallada de la percepción del clima organizacional y la satisfacción 
laboral, recopilando datos mediante instrumentos de medición validados, tipo 
encuesta, para describir, medir y caracterizar estas variables.  
 
En tanto que al enmarcarse dentro de una investigación de tipo correlacional se 
logró establecer el grado de relación de las variables objeto de estudio, y de esta 
manera se identificó la dirección y fuerza de dicha relación. Por otro lado, el estudio 
se llevó a cabo en un solo momento, por tanto, se enmarcó en un diseño de corte 
transversal.  
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1.6.3 Población de estudio. La población de este estudio correspondió a 70 
trabajadores del Centro Hospital Guaitarilla ESE (ver tabla 2), del área 
administrativa y asistencial, como se describe a continuación:  
 
 

Tabla 2. Distribución por área 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 Diseño Muestral. Fue de tipo censo ya que la muestra correspondió a toda la 
población de trabajadores administrativos y asistenciales del Centro Hospital 
Guaitarilla ESE. 
 
 
 
1.7 CRITERIOS DE INCLUSIÓN Y EXCLUSIÓN 
 
 
1.7.1 Criterios de inclusión 
 
 
● Personal de salud asistencial y administrativo de la institución. 
● Trabajadores que participen voluntariamente en el estudio y den su 

consentimiento informado.  
 
 
1.7.2  Criterios de Exclusión 
 
● Trabajadores que se encuentre en incapacidad laboral. 
● Trabajadores que se encuentre en periodo de vacaciones.  
 
 
1.8 HIPÓTESIS 
 
  
H0: el clima organizacional no está relacionado con la satisfacción laboral. 
 
H1: el clima organizacional está relacionado con la satisfacción laboral. 
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1.9 DESCRIPCIÓN DE LAS VARIABLES   
 
Se trabajó con dos grupos de variables: variable independiente (clima 
organizacional), variable de exposición (satisfacción laboral) (Ver anexo C). 
 
1.10 FUENTES DE INFORMACIÓN.  
 
Para el estudio se recolectaron los datos de fuentes de información primaria: 
personal asistencial y administrativo, vinculado laboralmente al Centro Hospital 
Guaitarilla ESE.   
 

1.11 TÉCNICAS E INSTRUMENTOS DE RECOLECCIÓN DE INFORMACIÓN.  
   
 
Se utilizó como técnica una encuesta estructurada, y se empleó como instrumento 
un cuestionario conformado por tres secciones: I. Características sociolaborales; II. 
Clima organizacional; III. Satisfacción laboral, dando respuesta a los objetivos del 
presente estudio e integrando instrumentos previamente validados para la medición 
del clima organizacional y satisfacción laboral.  
A continuación, se describen cada una de las secciones que se incluyeron en este 
instrumento:  
 
Sección I. Características sociolaborales: Se estructuró una encuesta 
conformada por 17 preguntas de selección múltiple, con única respuesta 
relacionadas con edad, sexo, condiciones médicas, estado civil, condición de tener 
hijos o ser cabeza de familia profesión, composición familiar, responsabilidad 
económica en el hogar, etnia, condición de discapacidad o ser víctima de conflicto 
armado, orientación sexual, nivel de escolaridad, tipo de vivienda   área, servicio de 
trabajo, tiempo de vinculación y tipo de contrato.  
 
 
Sección II. Clima organizacional: Para la medición de este componente, se 
empleó la escala de clima organizacional (EDCO), la cual fue diseñada por Acero 
Yusset, et al (1999), de la Fundación Universitaria Konrad Lorenz en Santafé de 
Bogotá, D.C. (1) 
 
Esta escala incluye preguntas específicas sobre la percepción del clima 
organizacional, permitiendo identificar un grado global de la percepción del 
colaborador hacia la organización, mediante la medición de 40 indicadores que 
investigan la variable clima organizacional con respuesta en formato Likert. (1) 
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Los indicadores del EDCO, se encuentran enmarcados en ocho dimensiones, que 
corresponden a:  1. Realización 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 dirección; 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 
análisis (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, ubicándolo 
en un nivel alto de confiabilidad. (1) 
 
Cabe anotar que desde el presente estudio se gestionó la autorización y aprobación 
por parte de los autores para utilizar el instrumento EDCO. (Ver Anexo E).   
 
Sección III. Satisfacción laboral: Para determinar este componente se utilizó una 
adaptación de la escala de satisfacción laboral de Price en Bárbara Alarco (2010), 
la cual contiene 4 indicadores, los cuales están relacionados con la satisfacción del 
colaborador (1). El instrumento adaptado se conformó por 16 preguntas 
relacionadas con la satisfacción 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 aplicación. (1) Ya que este 
instrumento fue adaptado, se sometió a una validación de contenido, la cual se 
describe más adelante. 
 
Escala Likert de medición. Para facilitar la medición del clima organizacional y 
satisfacción laboral se empleó la escala Likert, teniendo en cuenta una puntuación 
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 
pregunta 

Siempre Casi 
siempre 

Algunas 
veces 

Muy 
pocas 
veces 

Nunca 

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 percepción 
favorable o satisfactoria en los encuestados. Por otro lado, las preguntas negativas 
fueron formuladas para identificar áreas que pueden generar una percepción 
desfavorable o insatisfactoria.  (ver en la tabla 4) 
 
 
1.11.1 Proceso de Obtención de la Información. En el proceso investigativo se 
realizaron las siguientes actividades que facilitaron la ejecución del presente 
estudio:  
 
 
Gestión de permisos: Se gestionó autorización y permiso para el desarrollo del 
estudio, obteniendo una respuesta favorable por parte del Centro Hospital 
Guaitarilla ESE. (Ver anexo D).  
 
 
Validación de instrumentos: El instrumento, fue sometido a validación de 
contenido por expertos, dado que se diseñó la sección I, referente a características 
sociolaborales y que se adaptó instrumento para la sección III, referente a 
satisfacción laboral. La validación se realizó por dos expertos temáticos y un experto 
metodológico, para asegurar que sea un instrumento válido para su uso en la 
población de estudio, para lo cual se contó con los siguientes expertos temáticos y 
metodológicos: 
 
Experto número 1. Validador nacional, de orden metodológico: Mag. Víctor Hugo 
Rosero Arcos, Docente Universidad Mariana, Psicólogo, Magister en educación, 
licenciado en filosofía y teología, especialista en pedagogía, candidato a doctor en 
psicología. Docente investigador escalafonado como investigador junior en 
Colciencias. Experto realiza aportes de validación, se realizan ajustes y de acuerdo 
con nueva revisión del experto se Otorga Aval al instrumento para ser aplicado 
(Anexo F). 
 
Experto número 2. Validador internacional, de orden temático: Mag. Ariadna 
Marcela Vicencio González. Maestría en Psicología del Trabajo y de las 
Organizaciones. Docente investigadora de amplia experiencia de la Universidad 
Popular Autónoma del estado de Puebla (UPAEP) de México. Experta realiza 
aportes de validación, se realizan ajustes y de acuerdo con nueva revisión del 
experto se Otorga Aval al instrumento para ser aplicado (Anexo F). 
 
Experto número 3. Validador internacional, de orden temático: PhD. Federico 
Martin Malpartida Quispe. Cirujano Dentista, Doctor en Salud, Maestro en 
Estomatología. 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 gestión de convenios para uso de campo clínico en las 
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Facultades de Ciencias de la Salud y Farmacia y Bioquímica de la Universidad 
Privada Norbert Wiener, así como vicepresidente de la Comisión Central de 
Innovación en Investigación de la Facultad de Farmacia y Bioquímica. Experto 
realiza aportes de validación, se realizan ajustes y de acuerdo con nueva revisión 
del experto se Otorga Aval al instrumento para ser aplicado (Anexo F). 
 
Cabe anotar que esta fase permitió identificar oportunidades de mejora en el 
instrumento e identificar la pertinencia de las preguntas. 
 
Prueba Piloto: Se realizó 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 
atención, con características similares a la población objeto.  
 
Teniendo en cuenta el resultado de la prueba piloto, se revisó 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 sección III. 
Satisfacción laboral.  
En general la prueba piloto permitió confirmar que la estructura de la encuesta, 
incluyendo sus secciones y preguntas, resultó lógica y fácil de seguir. (ver anexo H) 
 
Aplicación de instrumentos: una vez realizada la validación del instrumento, 
aplicada la prueba piloto y calibrado el instrumento, se aplicó el instrumento previa 
firma de consentimiento informado por parte de la población objeto de estudio. 
 
 
1.12 CONTROL DE ERRORES Y SESGOS  
 
 
Al tratarse de un estudio tipo censo, no se presentó ningún 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 

Selección Se respetaron los criterios de inclusión y 
exclusión, con el fin de que la población 
seleccionada a participar del estudio cumpliera 
con los requisitos exigidos por la presente 
investigación. 

Información Reporte La información se obtuvo en formulario Google, 
con el fin de facilitar la validación en el programa 
Excel, garantizando que la información se 
recolectara de manera clara, completa y legible. 

Instrumento El uso de los instrumentos validados por Acero 
Yusset et al 1999 y Bárbara Alarco (2010), 
aseguraron la calidad y la precisión de los datos 
recopilados, permitiendo obtener resultados 
confiables y significativos para el presente 
estudio. 
 
También para efecto de control se realizó 
validación de instrumento por expertos y se aplicó 
prueba piloto.  

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

Confusión Se incluyeron la mayoría de las variables que 
según los referentes teóricos influyen en la 
variable de respuesta y se aplicaron métodos 
estadísticos. 

Fuente: El presente estudio.  
 
 
1.13 TÉCNICAS DE PROCESAMIENTO Y ANÁLISIS DE LOS DATOS  
 
 
Este trabajo de investigación se llevó a cabo utilizando diferentes programas y 
herramientas para garantizar una recolección y análisis efectivos de los datos. 
 
En cuanto a la recolección y procesamiento de datos, se utilizó el programa Excel 
para llevar a cabo la depuración 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 análisis estadístico de los datos, se empleó el software SPSS®, en su 
versión 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 investigación cuantitativa que ofrece una amplia gama de opciones para el 
análisis estadístico, incluyendo pruebas de hipótesis, análisis de correlación, 
regresión y análisis de varianza, entre otros. Su capacidad para manejar grandes 
volúmenes de datos y generar resultados estadísticamente significativos lo 
convierte en una herramienta valiosa para este estudio. (106)  
 
Para el presente estudio el software SPSS, permitió el análisis estadístico obtenido 
de la base de datos que se generó de la aplicación del instrumento, así como la 
comprobación de hipótesis a través de las pruebas de normalidad y correlación. 
 
A continuación, se describen por objetivo las técnicas de procesamiento y análisis 
de datos para el desarrollo del presente estudio: 
 
 
Objetivo 1.  Caracterizar socio laboralmente a los funcionarios del Centro 
Hospital Guaitarilla ESE. Se realizó la descripción de las características 
sociodemográficas del personal de salud que labora en el Centro Hospital Guaitarilla 
ESE. Para las variables cuantitativas y cualitativas se utilizó 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 llevó a cabo el análisis de los datos 
recolectados mediante técnicas estadísticas adecuadas, que incluyeron el cálculo 
de frecuencias absolutas y relativas. Estas operaciones fueron realizadas utilizando 
la herramienta Excel para procesamiento de datos. 
 
 
Objetivo 3. Identificar la satisfacción laboral de los funcionarios del Centro 
Hospital Guaitarilla ESE. Se llevó a cabo el análisis de los datos recolectados 
mediante técnicas estadísticas adecuadas, que incluyeron el cálculo de frecuencias 
absolutas y relativas. Estas operaciones fueron realizadas utilizando la herramienta 
Excel para procesamiento de datos. 
 
 
Objetivo 4. Establecer el índice y el nivel de clima organizacional y 
satisfacción laboral del Centro Hospital Guaitarilla ESE. Para establecer el nivel 
de clima organizacional y satisfacción laboral, se llevó a cabo el cálculo del índice, 
el cual fue utilizado para categorizar los resultados en niveles definidos: bajo, medio 
o alto, siguiendo los siguientes pasos:  
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Cálculo de índice de clima organizacional y satisfacción laboral. El índice de 
clima organizacional como el índice de satisfacción laboral fueron herramientas que 
permitieron comprender el clima organizacional y el nivel de satisfacción de los 
trabajadores del Centro Hospital Guaitarilla. ESE. 
 
Una de las fórmulas estadísticas empleadas para calcular los índices de clima 
organizacional y satisfacción laboral fue la normalización Min-Max, el cual es un 
método para ajustar los valores de una variable para que estén dentro de un rango 
específico. Se logra restando el valor mínimo de la variable y luego dividiendo por 
la diferencia entre el valor máximo y el mínimo. Esta técnica estadística ayuda a 
comparar diferentes variables en la misma escala, facilitando su interpretación. De 
esta manera se simplificó la comparación y facilitó la identificación de patrones 
relevantes en el análisis de resultados. (107) 
 
Por tanto, el cálculo de índices con normalización Min-Max permitió una forma 
eficiente de sintetizar y comparar las diferentes variables en una escala uniforme. 
(107) 
 
Es importante destacar que el Índice de clima organizacional y satisfacción laboral 
se emplearon como indicadores cuantitativos para reflejar la percepción de las 
variables contempladas en este objetivo. 
 
Para el clima organizacional, el índice se calculó inicialmente a nivel de cada 
dimensión del clima organizacional teniendo en cuenta que cada dimensión se 
conformó 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 percepción más 
baja del clima organizacional y 5 la más alta. 
 
Para cada dimensión, se procedió de la siguiente manera: 
 

• Se sumaron los valores obtenidos en las cinco preguntas de la dimensión. 
 

• Se estandarizó la suma obtenida en un rango del 1 al 100%, considerando que 
el valor mínimo posible de la suma (si todas las respuestas fueran 1) sería 5, y 
el valor máximo (si todas las respuestas fueran 5) sería 25. 

 

• La fórmula de estandarización aplicada fue la siguiente. (107) 
 
 

𝐼𝐶𝑂𝑑 =
𝑋 −𝑀𝑖𝑛𝑥

𝑀𝑎𝑥𝑥 −𝑀𝑖𝑛𝑥
∗ 100 
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Cálculo del Índice General del clima organizacional: 
 
Una vez calculados los índices de cada dimensión, se procedió a calcular el índice 
general del clima organizacional mediante el promedio de los puntajes de todas las 
dimensiones. Este proceso se llevó a cabo siguiendo los siguientes pasos: 
 
● Se sumaron los índices estandarizados de todas las dimensiones para obtener 

una suma total. 
 

● Dado que el cuestionario consta de 40 preguntas y siguiendo la lógica de la 
escala Likert, el valor mínimo (40) y máximo (200) general posible. 

 
● La suma total se estandarizó al rango de 1 a 100% utilizando una fórmula similar 

a la de las dimensiones individuales: (107) 
 
 

𝐼𝐶𝑂 =
𝑋−𝑀𝑖𝑛𝑥

𝑀𝑎𝑥𝑥−𝑀𝑖𝑛𝑥
*100 

 
 
Esta metodología permitió obtener un panorama claro y estandarizado del clima 
organizacional percibido, posibilitando comparaciones internas entre diferentes 
dimensiones y una visión general de la organización. 
 
Para determinar el índice general de clima organizacional, se calcularon los 
promedios obtenidos para cada dimensión. Luego, se calculó el promedio generado 
por todas las dimensiones y se procedió a determinar la desviación estándar con el 
objetivo de obtener una comprensión más profunda del comportamiento de los 
valores individuales en cada dimensión. Esto permitió establecer una comparación 
entre las distintas dimensiones estudiadas en relación con el clima organizacional. 
 
Utilizando la misma metodología empleada para el cálculo del Índice de clima 
organizacional, se procedió a establecer el Índice de Satisfacción Laboral en el 
Centro Hospital Guaitarilla E.S.E. se procedió de la siguiente manera. 
 

• Se sumaron los valores obtenidos de las dieciséis preguntas 
 

• Se estandarizó la suma obtenida en un rango del 1 al 100%, considerando que 
el valor mínimo posible de la suma (si todas las respuestas fueran 1) sería 16, y 
el valor máximo (si todas las respuestas fueran 5) sería 80 

 
Para determinar el índice general de satisfacción laboral, se calculó el promedio 
obtenido teniendo en cuenta el índice calculado para cada participante y se procedió 
a determinar la desviación estándar.  
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Cálculo del Nivel de clima organizacional y satisfacción laboral. Para 
determinar el nivel de clima organizacional en el Centro Hospital Guaitarilla ESE, se 
establecieron tres categorías 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 índices de clima organizacional, donde se aplicó la 
siguiente clasificación: (ver en tabla 5) 
 
 

Tabla 5. Clasificación 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 cálculo del nivel de satisfacción laboral se realizó bajo la siguiente 
clasificación, las cuales corresponden a nivel bajo, medio y alto, teniendo en cuenta 
el porcentaje derivado del índice de satisfacción laboral, y se aplicó la siguiente 
categorización: (ver en tabla 6) 
 
 

Tabla 6. Clasificación satisfacción 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 percepción del clima organizacional y 
satisfacción laboral en niveles que van desde bajo hasta alto, facilitando la 
interpretación y comparación de los datos. 
 
Objetivo 5. Establecer la relación entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral de los funcionarios del Centro Hospital Guaitarilla ESE.    
En este segmento del estudio, se exploró las posibles relaciones entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los funcionarios del Centro Hospital 
Guaitarilla ESE.  
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Para llevar a cabo este análisis, primero se presentaron los análisis descriptivos de 
cada índice, que resume las tendencias centrales y la dispersión de las 
puntuaciones de clima organizacional y satisfacción laboral.  
 
Este análisis fue fundamental para establecer un entendimiento básico de las 
distribuciones subyacentes de los datos obtenidos. Posteriormente se examinó la 
normalidad de la distribución de los índices mediante pruebas de normalidad 
mediante la prueba de Kolmogórov-Smirnov. Para este estudio los datos al no 
presentar una distribución normal, se hizo uso de correlaciones no paramétricas 
como la prueba de Rho de Spearman. (108)  
 
La prueba de Rho de Spearman, es una medida de correlación no paramétrica que 
evalúa la fuerza y dirección de la asociación entre dos variables continuas o de 
orden. Esto nos permitió determinar si existe una relación significativa entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral y, de ser así, cuán fuerte es dicha relación. 
(109) 
 
 
1.14 PLAN DE DIVULGACIÓN DE LOS RESULTADOS 
 
 
Con el objetivo de comunicar de manera efectiva y amplia los resultados obtenidos 
en el presente estudio a diferentes audiencias, a continuación, se detallan las 
estrategias y acciones propuestas para la divulgación de los hallazgos: 
 
● Se elaboró un informe técnico, que integró los objetivos, metodología, resultados 

y conclusiones de la investigación y se entregó al Centro Hospital Guaitarilla 
ESE. 

 
● Se socializó los resultados de la presente investigación al gerente y talento 

humano que hacen parte del Centro Hospital Guaitarilla ESE.  
 

● Se envió los resultados de la investigación a una revista científica especializada 
para su revisión y posible publicación. Esto permitirá una mayor difusión de los 
hallazgos entre la comunidad científica y contribuirá al avance del conocimiento 
en el campo de estudio.  
 
 

1.15 CONSIDERACIONES ÉTICAS 
 
 
Según la Resolución 8430 de 1993 por la cual se establecen las normas científicas, 
técnicas y administrativas para la investigación en salud del Ministerio de Salud de 
Colombia, resaltando en sus artículos 5, que en toda investigación en la que el ser 
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humano sea sujeto de estudio, deberá prevalecer el criterio del respeto a su 
dignidad y la protección de sus derechos y su bienestar. (110)  
En su artículo 6, establece que la investigación que se realice en seres humanos se 
deberá desarrollar conforme a principios científicos y éticos que la justifiquen, y se 
fundamentará en la experimentación previa realizada en animales, en laboratorios 
o en otros hechos científicos, y se realizará solo cuando el conocimiento que se 
pretende producir no pueda obtenerse por otro medio idóneo. (110) 
 
De acuerdo con el artículo 11, este estudio fue considerado sin riesgo, teniendo en 
cuenta que se utilizó una lista de chequeo sin intervención o modificación de las 
variables biológicas fisiológicas sicológicas o sociales de los individuos que 
participaron en el estudio. (110) 
 
Por otra parte, en su artículo 14, se establece que la investigación solo debe 
realizarse al obtener el consentimiento informado. Cabe señalar que para el 
presente estudio se aplicó consentimiento informado de acuerdo con lo 
contemplado en el artículo 15 y 16 de la misma resolución. (110) 
 
Se siguieron las pautas éticas establecidas por la Declaración de Helsinki. Esta 
declaración, creada por la Asociación Médica Mundial (AMM) durante la 18ª 
Asamblea Médica Mundial en 1964, es reconocida como uno de los documentos 
más importantes en la protección y regulación ética de la investigación en seres 
humanos. (111) 
 
Siguiendo estas directrices, se obtuvo el consentimiento informado de los 
participantes, respetando su privacidad y confidencialidad, se evitó la 
discriminación, se evaluaron los beneficios y riesgos del estudio, y se priorizó el 
bienestar de los participantes. El Procedimiento de Análisis y Recolección de la 
Información se llevó 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 capítulo se presentan los hallazgos obtenidos a partir de la aplicación 
de 70 encuestas aplicadas a los funcionarios del Centro Hospital Guaitarilla ESE. 
Para ello, se ha estructurado el capítulo en secciones que corresponden a cada uno 
de los objetivos específicos planteados.  
 
2.1 CARACTERIZACIÓN SOCIOLABORAL A LOS FUNCIONARIOS DEL 
CENTRO HOSPITAL GUAITARILLA E.S.E. 
 
La caracterización sociolaboral de los funcionarios del Centro Hospital Guaitarilla 
ESE (ver tabla 7) reveló una población laboral joven, con un 42.9% de los 
empleados en el rango de edad de 18 a 30 años y un 31.4% entre 31 y 40 años. Se 
evidenció una predominancia del género femenino, representando el 71.4% del total 
de los funcionarios. 
 
En relación con las condiciones médicas crónicas la mayoría de los funcionarios 
91.4% no reportaron padecer ninguna, demostrando un perfil de salud favorable 
dentro de la institución. El estado civil más común entre los funcionarios fue soltero 
77.1%, seguido por casados 18.6%. Más de la mitad de los encuestados 55.7% 
indicaron tener hijos y una ligera mayoría 52.9% se identificó como cabeza de 
familia. (Ver tabla 7) 
 
La composición familiar mostró 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 económica 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 ningún grupo étnico específico 
mientras que solo el 9% se identifican como miembros de comunidades indígenas, 
y la totalidad de los encuestados no se identifica con alguna discapacidad. Respecto 
a la escolaridad, la mayor proporción de los funcionarios posee un nivel técnico 
37.1%, seguido por aquellos con pregrado 31.4%. (Ver tabla 7) 
 
La mayoría de los funcionarios se dedican al área asistencial 57.1% y la antigüedad 
en el puesto indicó que un 42.9% ha estado en su posición actual de 1 a 3 años y 
un 41.4% menos de un año. Finalmente, la forma de vinculación laboral más común 
fue el contrato por prestación de servicios, con un 74.3%. (Ver tabla 7) 
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Tabla 7. Caracterización sociolaboral de los funcionarios del Centro Hospital 
Guaitarilla E.S.E 

 
 

Variable Sociolaboral  Categorías 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 o más 1 1.4 

2. Sexo Hombre 20 28.6 

Mujer 50 71.4 

3. Condiciones médicas crónicas 
diagnosticadas 

Diabetes, 
Hipertensión, 
Artritis 

1 1.4 

Enfermedad 
cardiovascular 

1 1.4 

Hipertensión 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 

Unión 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. Composición familiar. Vivo con 
familiares 
(padres, 
hermanos, etc.) 

36 51.4 

Vivo con 
familiares y 
pareja e hijos 

2 2.9 

Vivo con mi 
pareja 

3 4.3 

Vivo con mi 
pareja e hijos 

16 22.9 

Vivo solo(a) 13 18.6 

8. Responsabilidad económica de su 
hogar. 

Con mi 
pareja/cónyuge 

16 22.9 

Con nadie 24 34.3 
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Con otros. 6 8.6 

Con un Familiar 24 34.3 

9. Tipo de población a la que 
pertenece. 

Indígena 9 12.9 

Ninguna 61 87.1 

10.Discapacidad No 70 100 

11.Víctima del conflicto armado. No 68 97.1 

Si 2 2.9 

12.LGBTIQ+ (persona lesbiana, gay, 
bisexual, transgénero, intersexuales y 
con orientación sexual, identidad y 
expresión de género y características 
sexuales diversas) 

No 70 100 

13. Nivel de escolaridad. Posgrado 11 15.7 

Pregrado 22 31.4 

Primaria 1 1.4 

Secundaria 4 5.7 

Técnico 26 37.1 

Tecnólogo 6 8.6 

14. Vivienda Anticres 4 5.7 

Arriendo 33 47.1 

Propia pagada 29 41.4 

Propia pagando 
crédito 

4 5.7 

15. Área de trabajo Administrativo 30 42.9 

Asistencial 40 57.1 

16. Antigüedad en el puesto De 1 a 3 años 30 42.9 

De 4 a 6 años 5 7.1 

más de 7 años 6 8.6 

Menos de 1 año 29 41.4 

17. Tipo de vinculación laboral Contrato a 
Término fijo 

6 8.6 

Contrato 
indefinido 

12 17.1 

Contrato por 
prestación de 
servicios 

52 74.3 

Fuente: El presente estudio, 2023.  
 
 
 
 
 



59 
 

2.2 IDENTIFICACION DEL CLIMA ORGANIZACIONAL DE LOS 
FUNCIONARIOS DEL CENTRO HOSPITAL GUAITARILLA E.S.E. 
 
A continuación, se detallan los resultados en relación con el clima organizacional, 
teniendo en cuenta las dimensiones propuestas en el modelo teórico y en el 
instrumento, como son, relaciones interpersonales, estilo de dirección, sentido de 
pertenencia, retribución, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y 
coherencia en la dirección, valores colectivos.  
 
 
2.2.1 Dimensión 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 refirió que casi siempre se 
consideran sus opiniones. En cuanto a la percepción de ser aceptado por el grupo 
de trabajo, el 75.7% expresaron sentirse siempre aceptados, seguido por un 20% 
que indicó 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 mencionó que muy 
pocas veces perciben distancia. Respecto a sentirse incómodo en el grupo de 
trabajo, el 55.7% de los funcionarios indicaron que nunca se sienten incómodos, 
seguido por un 21.4% que mencionó sentirse muy pocas veces incómodo y un 
14.3% que lo siente algunas veces. En cuanto a la valoración de aportes por el 
grupo de trabajo, el 48.6% refirieron que siempre se valoran sus aportes, seguido 
por un 34.3% que indicó que casi siempre son valorados (ver tabla 8). 
 
 

Tabla 8. Dimensión de relaciones interpersonales 
 
 

Relaciones interpersonales Categoría n= 
(70) 

% 

Los miembros del grupo tienen en cuenta 
mis opiniones 

Algunas veces 11 15.7 

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 1.4 

Siempre 53 75.7 

Los miembros del grupo son distantes 
conmigo 

Algunas veces 15 21.4 

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 
incómodo 

Algunas veces 10 14.3 

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 1.4 

Nunca 2 2.9 

Siempre 34 48.6 

Fuente: El presente estudio, 2023.  
 

2.2.2 Dimensión 2. Estilo de Dirección. En cuanto a la creación de una atmósfera 
de confianza por parte del jefe, el 52.9% de los funcionarios indicaron que siempre 
se crea esta atmósfera, seguido por un 30% que mencionó que casi siempre se 
genera. Además, el 72.9% mencionó que nunca perciben que el jefe sea mal 
educado, mientras que un 17.1% mencionó que muy pocas veces lo es, en tanto 
que un pequeño porcentaje reportó 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% indicó que nunca reciben órdenes 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% afirmó 
que nunca percibe desconfianza por parte del jefe, seguido de un 20% que 
mencionó que muy pocas veces se percibe esta desconfianza.  
 
En general, estos resultados sugieren un estilo de dirección que promueve la 
confianza y el apoyo, pero algunos funcionarios reportan áreas de mejora en las 
subcategorías que componen esta dimensión, las cuales deben intervenirse para 
mejorar la relación entre los empleados y sus superiores. (ver tabla 9) 
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Tabla 9. Dimensión de Estilo de dirección 
 
 

Estilo de dirección Categoría n= (70) % 

Mi jefe crea una atmósfera de 
confianza en el grupo de trabajo 

Algunas veces 7 10 

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 
decisiones que tomó 

Algunas veces 8 11.4 

Casi siempre 28 40 

Muy pocas veces 3 4.3 

Nunca 4 5.7 

Siempre 27 38.6 

Las órdenes impartidas por el jefe 
son absurdas 

Algunas veces 4 5.7 

Casi siempre 2 2.9 

Muy pocas veces 11 15.7 

Nunca 52 74.3 

Siempre 1 1.4 

El jefe desconfía del grupo de 
trabajo 

Algunas veces 11 15.7 

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 Dimensión 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 mencionó que casi siempre 
comprende estos beneficios. Además, el 40% expresó que siempre están 
satisfechos con los beneficios de salud proporcionados, seguido por un 24.3% que 
refirió que casi siempre experimentan esta satisfacción. 
 

Por otro lado, el 34.3% mencionó que casi siempre está de acuerdo con su 
asignación salarial, seguido por un 30% que indicó que siempre está de acuerdo. 
Por otra parte, el 45.7% de los encuestados mencionaron que nunca ven frustradas 
sus aspiraciones por las políticas de la empresa, seguido por un 22.9% que indicó 
experimentar esta frustración algunas veces. Además, 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 mencionó experimentar esta percepción 
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 señalan áreas de mejora que pueden abordarse para mejorar aún más 
la experiencia laboral y el bienestar general de los colaboradores dentro de la 
organización (ver tabla 10). 
 
 

Tabla 10. Dimensión de Sentido de pertenencia 
 
 

Sentido de pertenencia Categoría n= 
(70) 

% 

Entiendo bien los beneficios que tengo en la 
empresa 

Algunas veces 5 7.1 

Casi siempre 19 27.1 

Muy pocas 
veces 

1 1.4 

Nunca 2 2.9 

Siempre 43 61.4 

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

Algunas veces 15 21.4 

Casi siempre 17 24.3 

Muy pocas 
veces 

6 8.6 

Nunca 4 5.7 

Siempre 28 40 

Estoy de acuerdo con mi asignación salarial. Algunas veces 8 11.4 

Casi siempre 24 34.3 

Muy pocas 
veces 

9 12.9 
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Nunca 8 11.4 

Siempre 21 30 

Mis aspiraciones se ven frustradas por las 
políticas de la empresa 

Algunas veces 16 22.9 

Casi siempre 2 2.9 

Muy pocas 
veces 

14 20 

Nunca 32 45.7 

Siempre 6 8.6 

Los servicios de salud que recibo en la 
empresa son deficientes 

Algunas veces 12 17.1 

Casi siempre 4 5.7 

Muy pocas 
veces 

17 24.3 

Nunca 29 41.4 

Siempre 8 11.4 

Fuente: El presente estudio, 2023.  
 
2.2.4 Dimensión 4. Retribución. 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 indicó sentir este interés casi siempre. Asimismo, el 65.7% 
mencionó que siempre recomendaría la empresa como un excelente lugar para 
trabajar, seguido por un 21.4% que indicó que la recomendaría casi siempre.  
 
Por otro lado, el 94.3% nunca se avergüenza de decir que forma parte de la 
empresa. Además, el 57.1% indicó que nunca trabajaría horas extras sin 
remuneración, lo que resalta la importancia que los empleados asignan al 
reconocimiento económico por su trabajo adicional. Por otra parte, el 51.4% indicó 
que nunca sería más feliz en otra empresa, seguido del 18.6% que lo considera así 
en muy pocas veces.  
 
En general, el personal de salud muestra un alto nivel de compromiso y satisfacción 
con la empresa, sin embargo, existen aspectos específicos relacionados con la 
compensación y el desarrollo profesional que podrían mejorarse para optimizar la 
experiencia laboral y el bienestar general de los empleados (ver tabla 11). 
. 

Tabla 11. Dimensión de retribución 
 
 

Retribución Categoría n= 
(70) 

% 

Realmente me interesa el futuro de la 
empresa 

Algunas veces 3 4.3 

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 1.4 

Siempre 46 65.7 

Me avergüenzo de decir que soy parte de 
la empresa 

Muy pocas veces 3 4.3 

Nunca 66 94.3 

Siempre 1 1.4 

Sin remuneración 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 

Sería más feliz en otra empresa Algunas veces 12 17.1 

Casi siempre 2 2.9 

Muy pocas veces 13 18.6 

Nunca 36 51.4 

Siempre 7 10 

Fuente: El presente estudio, 2023.  
 

2.2.5 Dimensión 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% mencionó que siempre el 
ambiente físico es adecuado, seguido por un 27.1% que casi siempre lo perciben 
así. Estos puntajes indican una alta proporción de empleados satisfechos con las 
condiciones físicas para desempeñar sus labores. 
 
Por otro lado, en lo que respecta a la dificultad que el entorno físico pueda 
representar para el desarrollo del trabajo, el 52.9% de los encuestados indicó que 
nunca experimenta esta dificultad, seguido por un 21.4% que menciona 
experimentarla muy pocas veces. Por otra parte, el 70% de los encuestados indicó 
que nunca experimenta dificultades relacionadas con el acceso a la información, 
seguido por un 17.1% que menciona experimentarlas muy pocas veces. Además, 
el 60% mencionó que nunca experimenta deficiencias en la iluminación, seguido por 
un 18.6% que lo menciona muy pocas veces.  
 
En conjunto, estos resultados destacan las áreas de fortaleza en cuanto a la 
disponibilidad de recursos dentro del hospital, proporcionando una base sólida 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 áreas de 
mejora, que reflejan la necesidad de continuar fortaleciendo las condiciones 
laborales y promover un ambiente aún más favorable en la organización. 
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Tabla 12. Dimensión de disponibilidad de recursos 
 
 

Disponibilidad de recursos Categoría n= 
(70) 

% 

Dispongo del espacio adecuado para 
realizar mi trabajo 

Algunas veces 4 5.7 

Casi siempre 12 17.1 

Muy pocas 
veces 

1 1.4 

Siempre 53 75.7 

El ambiente físico de mi sitio de trabajo es 
adecuado. 

Algunas veces 2 2.9 

Casi siempre 19 27.1 

Muy pocas 
veces 

1 1.4 

Siempre 48 68.6 

El entorno físico de mi sitio de trabajo 
dificulta la labor que desarrolló. 

Algunas veces 7 10 

Casi siempre 5 7.1 

Muy pocas 
veces 

15 21.4 

Nunca 37 52.9 

Siempre 6 8.6 

Es difícil tener acceso a la información para 
realizar mi trabajo 

Algunas veces 5 7.1 

Casi siempre 2 2.9 

Muy pocas 
veces 

12 17.1 

Nunca 49 70 

Siempre 2 2.9 

La iluminación del área de trabajo es 
deficiente 

Algunas veces 3 4.3 

Casi siempre 5 7.1 

Muy pocas 
veces 

13 18.6 

Nunca 42 60 

Siempre 7 10 

Fuente: El presente estudio, 2023.  
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2.2.6 Dimensión 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 desempeño, 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 así algunas veces.  
Además, los resultados denotan la contratación de personal temporal como una 
práctica común, dado que un 31.4% de los empleados indica que esto ocurre 
algunas veces y otro 31.4% menciona que sucede siempre. Esto señala un área de 
atención en la gestión de recursos humanos, donde podría ser necesario revisar y 
ajustar las políticas de contratación 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 más bien del buen 
desempeño laboral, con un 57.1% indicando que su buen desempeño es 
fundamental para mantenerse en su puesto de trabajo (ver tabla 13). 
 

Tabla 13. Dimensión de estabilidad 
 
 

Estabilidad Categoría n= 
(70) 

% 

La empresa despide al personal sin tomar 
en cuenta su desempeño 

Algunas veces 11 15.7 

Casi siempre 3 4.3 

Muy pocas 
veces 

18 25.7 

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 
veces 

3 4.3 

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 
veces 

8 11.4 

Nunca 3 4.3 

Siempre 22 31.4 

La permanencia en el cargo depende de 
preferencias personales 

Algunas veces 14 20.0 

Casi siempre 8 11.4 
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Muy pocas 
veces 

15 21.4 

Nunca 29 41.4 

Siempre 4 5.7 

De mi buen desempeño depende la 
permanencia en el cargo 

Algunas veces 10 14.3 

Casi siempre 16 22.9 

Muy pocas 
veces 

4 5.7 

Siempre 40 57.1 

Fuente: El presente estudio, 2023.  
 
 
2.2.7 Dimensión 7. Claridad y coherencia en la dirección. 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. Además, el 61.4% 
menciona que siempre conocen cómo la empresa está logrando sus metas, seguido 
por un 25.7% que lo percibe así casi siempre.  
 
Por otro lado, el 34.3% de los encuestados mencionan que nunca se les asignan 
tareas diarias que tienen poca relación con las metas de la empresa, seguido de un 
22.9% que lo percibe así algunas veces. Por otra parte, el 27.1% respondió 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. Además, el 44.3% indicó 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. Dimensión de claridad y coherencia en la dirección 
 
 

Claridad y coherencia en la dirección. Categoría n= 
(70) 

% 

Entiendo de manera clara las metas de la 
empresa 

Algunas veces 3 4.3 

Casi siempre 13 18.6 

Siempre 54 77.1 

Conozco bien como la empresa está 
logrando sus metas 

Algunas veces 6 8.6 

Casi siempre 18 25.7 

Muy pocas veces 3 4.3 

Siempre 43 61.4 

Algunas tareas a diario asignadas tienen 
poca relación con las metas. 

Algunas veces 16 22.9 

Muy pocas veces 14 20.0 

Nunca 24 34.3 

Siempre 16 22.9 

Los directivos no dan a conocer los logros de 
la empresa 

Algunas veces 11 15.7 

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 
entendibles. 

Algunas veces 15 21.4 

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 Dimensión 8.  Valores colectivos. Los resultados muestran que el 55.7% 
de los empleados indican que siempre experimentan un buen trabajo en equipo con 
otras áreas, 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 áreas, seguido del 32.9% que lo indica 
casi siempre. 
 
Por otro lado, el 57.1% de los empleados reportan que siempre pueden conseguir 
fácilmente la información necesaria de otras áreas, seguido del 32.9% que lo 
percibe casi siempre. Por otro lado, el 35.7% de los encuestados mencionan que 
nunca las áreas son rápidas en culpar a otros cuando las cosas salen mal, seguido 
por un 27.1% que lo perciben en muy pocas veces. Además, el 32.9% de los 
encuestados mencionan que casi siempre las áreas resuelven problemas en lugar 
de responsabilizar a otras, seguido por un 31.4% que lo perciben siempre (ver tabla 
15).  
 

Tabla 15. Dimensión de Valores colectivos. 
 
 

Valores colectivos Categoría n= 
(70) 

% 

El trabajo en equipo con otras áreas es bueno Algunas veces 10 14.3 

Casi siempre 18 25.7 

Muy pocas 
veces 

3 4.3 

Siempre 39 55.7 

Las otras áreas responden bien a mis 
necesidades laborales 

Algunas veces 9 12.9 

Casi siempre 23 32.9 

Muy pocas 
veces 

3 4.3 

Siempre 35 50 

Cuando necesito información de otras áreas la 
puedo conseguir fácilmente 

Algunas veces 6 8.6 

Casi siempre 23 32.9 
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Muy pocas 
veces 

1 1.4 

Siempre 40 57.1 

Cuando las cosas salen mal, las áreas son 
rápidas en culpar a otros. 

Algunas veces 16 22.9 

Casi siempre 5 7.1 

Muy pocas 
veces 

19 27.1 

Nunca 25 35.7 

Siempre 5 7.1 

Las áreas resuelven problemas en lugar de 
responsabilizar a otras. 

Algunas veces 14 20 

Casi siempre 23 32.9 

Muy pocas 
veces 

6 8.6 

Nunca 5 7.1 

Siempre 22 31.4 

Fuente: El presente estudio, 2023.  
 
En conjunto, estos resultados ilustran un clima organizacional caracterizado por la 
valoración positiva de las relaciones interpersonales, un liderazgo de confianza, un 
sentido de pertenencia arraigado, una percepción adecuada de los recursos 
disponibles y una comunicación clara en cuanto a las metas y logros de la 
organización. Sin embargo, dadas las percepciones negativas de algunos 
colaboradores se identifican áreas de mejora que se recomienda trabajar a nivel 
organizacional para garantizar un mejor clima organizacional.  
 
 
2.3 IDENTIFICACION DE LA SATISFACCIÓN LABORAL EN LOS 
FUNCIONARIOS DEL CENTRO HOSPITAL GUAITARILLA E.S.E  
 
El análisis de la satisfacción laboral en el Centro Hospital Guaitarilla ESE revela que 
los funcionarios mantienen un alto grado de satisfacción 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 manifestó casi siempre estar satisfecho, 
indicando que el ambiente de trabajo en esta institución es gratificante y motivador 
para la mayoría de los empleados (ver tabla 16).  
 
En relación con el aburrimiento en el trabajo, el 55.7% refirió nunca sentirse 
aburrido, seguido del 20% con muy pocas veces. Por otro lado, el 64.3% de los 
empleados indicó que siempre se sienten motivados, seguido del 24.3% que lo 
refirió casi siempre. Asimismo, un 72.9% disfruta siempre de las tareas que realiza 
y un 22.9% casi siempre lo hace. Indicativo de una alineación 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 cómodo 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 mayoría de los empleados. En cuanto a la satisfacción 
con las relaciones y el compañerismo 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 satisfacción (ver tabla 16). 
 
En cuanto a la compensación, el 38.6% siempre está satisfecho con su salario en 
comparación con el mercado laboral, en tanto que el 24.3% se siente casi siempre 
satisfecho, lo que sugiere un área potencial para mejorar, destacando la importancia 
de revisar y ajustar las políticas de compensación para garantizar la satisfacción y 
retención del personal (ver tabla 16). 
 
Además, el 40.0% indica que siempre está satisfecho con los beneficios laborales 
en comparación con el mercado laboral, seguido por un 24.3% que lo manifestó casi 
siempre lo está. Estos resultados reflejan el reconocimiento positivo hacia las 
políticas 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 organización es notablemente alto, con 
un 80.0% que siempre se siente orgulloso de trabajar en la institución, seguido de 
un 14.3% que siente que casi siempre lo está. Además, el 65.7% de los empleados 
siente que siempre pertenece a la organización, 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 cohesión y el 
compromiso con la institución (ver tabla 16). 
 
En cuanto, a la satisfacción con la orientación recibida sobre el desempeño laboral, 
el 58.6% está siempre satisfecho, seguido del 27.1% que casi siempre está 
satisfecho. Además, el 51.4% indicó estar siempre satisfecho con la comunicación 
en el lugar de trabajo, seguido por el 34.3% que lo indicó casi siempre (ver tabla 
16). 
 
Además, el 61.4% indicaron siempre contar con el apoyo necesario para 
desempeñarse eficientemente, seguido del 27.1% que lo percibe casi siempre. Con 
respecto a las iniciativas de salud y bienestar el 51.4% indicó que siempre tienen un 
impacto positivo en el nivel de satisfacción laboral, seguido del 35.7% que lo percibe 
casi siempre.  
 
Por otra parte, el 48.6% de los empleados indicó que siempre las actividades de 
salud y bienestar permiten un desempeño con mayor motivación, seguido por el 
28.6% que lo manifestó casi siempre. Estos resultados resaltan la efectividad de las 
actividades de salud y bienestar en promover la motivación entre el personal del 
hospital (ver tabla 16). 
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Por último, el 47.1% indicaron que siente siempre que la empresa está tomando 
medidas suficientes y adecuadas para fomentar la motivación y el compromiso, 
seguido del 25.7% que lo percibe casi siempre, lo que refleja el compromiso de la 
organización 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 satisfacción, la motivación y el orgullo entre su 
personal, aunque también señalan áreas específicas donde se podría trabajar para 
mejorar aún más la experiencia laboral y la percepción del personal.  
 
 

Tabla 16. Resultados Satisfacción Laboral 
 
 

Ítem Categoría n= (70) % 

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

Casi siempre 17 24.3 

Muy pocas 
veces 

2 2.9 

Nunca 1 1.4 

Siempre 50 71.4 

2. Me siento aburrido(a) en mi 
trabajo. 

Algunas veces 15 21.4 

Muy pocas 
veces 

14 20 

Nunca 39 55.7 

Siempre 2 2.9 

3. Me siento motivado(a) en mi 
trabajo. 

Algunas veces 6 8.6 

Casi siempre 17 24.3 

Muy pocas 
veces 

2 2.9 

Siempre 45 64.3 

4. Disfruto de las tareas que realizo 
en mi trabajo. 

Algunas veces 3 4.3 

Casi siempre 16 22.9 

Siempre 51 72.9 

5. Me siento cómodo con el 
ambiente laboral en el que trabajo. 

Algunas veces 5 7.1 

Casi siempre 17 24.3 

Muy pocas 
veces 

2 2.9 

Siempre 46 65.7 

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

Algunas veces 11 15.7 

Casi siempre 22 31.4 

Muy pocas 
veces 

1 1.4 
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Siempre 36 51.4 

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

Algunas veces 12 17.1 

Casi siempre 17 24.3 

Muy pocas 
veces 

9 12.9 

Nunca 5 7.1 

Siempre 27 38.6 

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

Algunas veces 15 21.4 

Casi siempre 17 24.3 

Muy pocas 
veces 

7 10.0 

Nunca 3 4.3 

Siempre 28 40.0 

9. Me enorgullece trabajar en esta 
organización. 

Algunas veces 4 5.7 

Casi siempre 10 14.3 

Siempre 56 80.0 

10. Siento que pertenezco a esta 
organización. 

Algunas veces 7 10.0 

Casi siempre 15 21.4 

Muy pocas 
veces 

2 2.9 

Siempre 46 65.7 

11. Estoy satisfecho(a) con la 
orientación que recibo sobre mi 
desempeño en el trabajo 

Algunas veces 6 8.6 

Casi siempre 19 27.1 

Muy pocas 
veces 

2 2.9 

Nunca 2 2.9 

Siempre 41 58.6 

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

Algunas veces 9 12.9 

Casi siempre 24 34.3 

Nunca 1 1.4 

Siempre 36 51.4 

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

Algunas veces 5 7.1 

Casi siempre 19 27.1 

Muy pocas 
veces 

3 4.3 

Siempre 43 61.4 

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

Algunas veces 7 10.0 

Casi siempre 25 35.7 

Muy pocas 
veces 

2 2.9 

Siempre 36 51.4 

15. Las actividades de salud y 
bienestar implementadas en mi 

Algunas veces 11 15.7 

Casi siempre 20 28.6 
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entorno laboral me inspiran a 
desempeñar mi trabajo con mayor 
motivación 

Muy pocas 
veces 

5 7.1 

Siempre 34 48.6 

16. Siento que la empresa está 
tomando medidas suficientes y 
adecuadas para fomentar la 
motivación y el compromiso de sus 
empleados 

Algunas veces 11 15.7 

Casi siempre 18 25.7 

Muy pocas 
veces 

7 10.0 

Nunca 1 1.4 

Siempre 33 47.1 

Fuente: El presente estudio, 2023.  
 
 

2.4 NIVEL DE CLIMA ORGANIZACIONAL Y SATISFACCIÓN LABORAL DEL 
CENTRO HOSPITAL GUAITARILLA ESE.  
 
En esta sección, nos centramos en el índice y nivel de clima organizacional y 
satisfacción laboral, los cuales fueron cruciales para medir la percepción de los 
empleados sobre diversos aspectos de su entorno laboral, desde la calidad de las 
relaciones interpersonales hasta la efectividad de la dirección y el sentido de 
pertenencia.  
 
Al examinar detalladamente el índice y nivel de estos aspectos, se pudo obtener 
una visión más clara de la organización, identificando áreas de fortaleza y 
oportunidades de mejora que pueden influir directamente en la satisfacción de los 
funcionarios del Centro Hospital Guaitarilla E.S.E. 
 
 
2.4.1 Nivel de Clima organizacional.  El Índice General de clima organizacional 
se sitúa en 77.9%, representando un nivel alto, con una desviación estándar de 
12.9%. Este resultado sugiere un clima organizacional percibido como positivo en 
general, aunque ciertamente no exento de áreas específicas que podrían 
beneficiarse de estrategias enfocadas en mejorar la experiencia y percepción de los 
funcionarios. (ver tabla 17) 
 
El análisis estadístico resalta dimensiones del clima organizacional con índices 
superiores al 74% como aquellas que muestran un alto nivel de satisfacción o 
percepción positiva por parte de los empleados. Estas dimensiones incluyen 
relaciones interpersonales 81.4%, estilo de dirección 82.9%, retribución 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 retribución y la disponibilidad 
de recursos en el entorno laboral. (ver tabla 17) 
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Por otro lado, se observan dimensiones con índices por debajo del 74%, lo que 
sugiere posibles áreas de mejora. Entre estas dimensiones se encuentran el sentido 
de pertenencia 72.8%, estabilidad 64.1%, claridad y coherencia en la dirección 
73.6%. Estos resultados indican que los empleados no se sienten complemente 
conectados con la organización y presentan inquietudes sobre su estabilidad 
laboral, representado desafíos dentro de la organización.  (ver tabla 17) 
 
 

Tabla 17. Índice de Clima organizacional 
 
 

Dimensión Índice Nivel Desviación 
estándar 

Relaciones interpersonales 81.4% Alto  17.6% 

Estilo de dirección 82.9% Alto 18.5% 

Sentido de pertenencia 72.8% Medio 20.9% 

Retribución 85.6% Alto 15.0% 

Disponibilidad de recursos 84.6% Alto 17.1% 

Estabilidad 64.1% Medio 21.7% 

Claridad y coherencia en la 
dirección. 

73.6% Medio 16.8% 

Valores colectivos 77.9% Alto 17.2% 

Índice clima organizacional 77.9% Alto 12.9% 

Fuente: El presente estudio, 2023.  
 
2.4.2 Nivel de Satisfacción Laboral. Para la satisfacción laboral, el índice se 
reportó en el 83.6%, lo que indica un alto nivel de satisfacción entre los empleados. 
Esto sugiere que la mayoría de los trabajadores se sienten satisfechos con diversos 
aspectos de su trabajo, como el ambiente laboral, la compensación, los beneficios 
laborales, el orgullo de pertenencia a la organización, la orientación sobre el 
desempeño y la comunicación en el lugar de trabajo. (ver tabla 18) 
 
Sin embargo, la desviación estándar de 15.6% indica que hay cierta variabilidad en 
los niveles de satisfacción entre los empleados, lo que significa que algunos pueden 
estar más satisfechos que otros. (ver tabla 18) 
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Tabla 18. Índice Satisfacción laboral 
 
 

 índice Nivel Desviación 
estándar 

SATISFACCIÓN 
LABORAL 

83.6% Alto 15.6% 

Fuente: El presente estudio, 2023.  
 
Estos resultados, particularmente el alto Índice de Satisfacción Laboral, refuerzan 
la percepción de un ambiente laboral positivo en el Centro Hospital Guaitarilla ESE, 
alineado con los objetivos de la organización de proporcionar un lugar de trabajo 
que no solo cumpla con las necesidades básicas de sus empleados, sino que 
también apoye su bienestar y desarrollo profesional. 
 
 
2.5 RELACIÓN ENTRE EL CLIMA ORGANIZACIONAL Y LA SATISFACCIÓN 
LABORAL DE LOS FUNCIONARIOS DEL CENTRO HOSPITAL GUAITARILLA 
ESE. 
 
 
Con el fin de establecer la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral de los funcionarios del Centro Hospital Guaitarilla E.S.E. Inicialmente, se 
realizó una prueba de normalidad para evaluar la distribución de los índices de 
satisfacción y clima organizacional, asegurando así la validez de los análisis 
subsiguientes. Posteriormente, se procedió a un análisis de dispersión que permitió 
visualizar y comprender la relación entre ambas variables, identificando posibles 
patrones o tendencias en los datos. Finalmente, se llevó a cabo un análisis de 
correlación para cuantificar la fuerza y dirección de la relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción laboral, como lo podemos describir a continuación.  
 
 
2.5.1 Prueba de normalidad en los índices de satisfacción y clima 
organizacional en el centro hospital Guaitarilla E.S.E Se realizó un análisis de la 
normalidad de las distribuciones para determinar el método estadístico más 
adecuado y establecer la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 
laboral, lo que permitió realizar un análisis más significativo sobre cómo estos dos 
aspectos interactúan en el Centro Hospital Guaitarilla ESE. 
 
Al aplicar la prueba estadística no paramétrica de Kolmogórov-Smirnov, como se 
muestra en la tabla 19, arrojó valores de (0.151) y (0.115) para las dos variables en 
estudio, el índice de satisfacción laboral y el índice de clima organizacional, 
respectivamente. Con un total de 70 observaciones para ambas variables, estos 
valores indican una evidencia significativa para rechazar la hipótesis nula de que las 
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muestras provienen de una distribución normal. Por lo tanto, se concluye que tanto 
el Índice de Satisfacción laboral como el Índice de clima organizacional no siguen 
una distribución normal. 
 
 

Tabla 19. Normalidad de la distribución 
 
 

 Kolmogórov-Smirnov 

Estadístico Gl Sig. 

Índice satisfacción laboral 0.151 70 0.000 

Índice clima organizacional 0.115 70 0.022 

Fuente: El presente estudio, 2023  
 
 
2.5.2 Análisis de dispersión del clima organizacional y la satisfacción laboral. 
La relación entre el clima organizacional y la satisfacción laboral muestra una 
relación positiva entre estas dos variables, puesto que la mayoría de los puntos se 
agrupan hacia el extremo superior derecho, sugiriendo que aquellos funcionarios 
que perciben un clima organizacional positivo tienden también a reportar niveles 
más altos de satisfacción laboral. (ver gráfica 3) 
 

 
Gráfica 3. Gráfica de dispersión, relación del clima organizacional y 

satisfacción laboral. 
 
 

 
Fuente: El presente estudio, 2023.  
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Sin embargo, el análisis muestra una variabilidad considerable. Mientras que 
muchos puntos se concentran en áreas de alta satisfacción y clima positivo, otros 
están esparcidos a lo largo del espectro, incluyendo algunos casos con 
puntuaciones más bajas en ambas dimensiones. Notablemente, hay un punto que 
se sitúa claramente aparte en el cuadrante inferior izquierdo, indicando un empleado 
con percepciones bajas tanto en el clima organizacional como en la satisfacción 
laboral. 
 
Esta variación sugiere que, si bien la tendencia general apunta a una correlación 
positiva, hay experiencias individuales que se desvían de la norma y que podrían 
requerir una atención especial para entender y mejorar su percepción del clima y la 
satisfacción en el lugar de trabajo. 
 
 
2.5.3 Correlación de clima del clima organizacional y satisfacción laboral. Para 
obtener una comprensión más detallada y cuantitativa de la relación entre clima 
organizacional y satisfacción laboral, se llevó a cabo un análisis estadístico más 
profundo, aplicando una medida de correlación, como la prueba de Rho de 
Spearman, la cual fue ideal dada la distribución no normal de los datos. 
Esto permitió evaluar la fuerza y la significancia estadística de la asociación entre el 
clima organizacional y la satisfacción laboral, proporcionando así una base más 
sólida para conclusiones y recomendaciones estratégicas. 
 
La prueba de Rho de Spearman (ver tabla 20), reveló una correlación significativa y 
positiva entre el índice de satisfacción laboral y el índice de clima organizacional 
entre los funcionarios del Centro Hospital Guaitarilla ESE, puesto que el coeficiente 
de correlación fue de (0.772), indicando una fuerte asociación entre estas dos 
variables. Esta correlación es estadísticamente significativa, con un valor p bilateral 
de (0.000), lo cual está muy por debajo del umbral comúnmente aceptado de (0.01), 
reforzando la confianza en este resultado. 
 
Al considerar este hallazgo en conjunto con la gráfica de dispersión previamente 
analizada, se confirma la impresión visual inicial de una tendencia positiva. La 
agrupación de puntos hacia la parte superior derecha de la gráfica respalda 
cuantitativamente la idea de que a mejores percepciones del clima organizacional 
corresponden niveles más altos de satisfacción laboral. La correlación fuerte sugiere 
que las mejoras en el clima organizacional están asociadas con incrementos en la 
satisfacción laboral, o viceversa.  
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Tabla 20. Prueba de Rho de Spearman 
 
 

Correlaciones índice 
satisfacción 

índice 
clima 

Rho de 
Spearman 

índice 
satisfacción 

Coeficiente de 
correlación 

1.000 ,772** 

Sig. (bilateral)  0.000 

N 70 70 

índice clima Coeficiente de 
correlación 

,772** 1.000 

Sig. (bilateral) 0.000  

N 70 70 

**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 (bilateral). 

Fuente: El presente estudio, 2023.  
 
 
Estos resultados son especialmente relevantes para la gestión del hospital, ya que 
proporcionan una base empírica para la afirmación de que el clima organizacional y 
la satisfacción laboral están interconectados. Intervenciones dirigidas a mejorar el 
clima organizacional, por tanto, no solo tienen un valor inherente, sino que también 
podrían tener un efecto positivo en la satisfacción general de los empleados. 
 

2.6 DISCUSIÓN 
 
 
La presente investigación se propuso determinar la relación entre el clima 
organizacional y la satisfacción 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 caracterización 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 observó una proporción 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 enfermería, lo que sugiere una tendencia consistente en el 
sector (113). Estos datos destacan el papel crucial que las mujeres desempeñan en 
el sector de la salud, no solo en cuanto a su representación numérica, sino también 
por su contribución significativa al funcionamiento y la calidad de los servicios 
médicos. 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 administración en salud, con el 
objetivo de promover entornos laborales efectivos y equitativos. 
 
Los resultados también revelaron que la mayoría de los trabajadores (84.3%), tienen 
menos de tres años de antigüedad laboral, revelando una preferencia por la 
contratación de trabajadores por prestación de servicios (74.3%). Esta situación 
plantea la necesidad de establecer la importancia de la retención de talento y el 
desarrollo profesional, así como la importancia de abordar la satisfacción laboral y 
el clima organizacional, para promover entornos estables y productivos, así 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 intrínseco 
a la organización mientras que en contratos estables los trabajadores tienen mayor 
claridad frente a su rol y funciones dentro de la organización, así como mayor 
compromiso y motivación, 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 contratación en las instituciones de salud y la 
percepción negativa de los contratos por prestación de servicios en la seguridad del 
paciente. (130)  
 
Por tanto, garantizar una contratación estable, gestionar adecuadamente el talento 
humano y dignificar el trabajo del personal de salud son aspectos fundamentales 
para promover un clima organizacional positivo y mejorar la calidad de la atención 
en las instituciones de salud, puesto que estas medidas no solo fortalecen la 
satisfacción 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 mayoría de 
trabajadores de la salud, reportaron en su mayoría un nivel educativo desde el nivel 
técnico hasta posgrado, destacando la importancia de contar con personal 
cualificado en las instituciones de salud, además el nivel educativo es una variable 
que puede incidir en la percepción del clima organizacional y la satisfacción laboral, 
como lo afirman Avelino (2022) y Cabeza (2023), quienes desde sus estudios 
sugieren que existe una relación directa entre el nivel educativo con el clima 
organizacional y la satisfacción laboral, indicando que niveles educativos más altos 
tienden a tener habilidades y conocimientos más desarrollados, lo que les permite 
desempeñarse mejor en su trabajo y sentirse más valorados dentro de la 
organización. Además, los autores también encontraron que las personas con 
mayor educación tienen mayores expectativas en términos de ambiente laboral y 
oportunidades de desarrollo, lo que influye en su percepción del clima 
organizacional. (133) (134) 

 
En cuanto a la identificación del clima organizacional, los resultados indican una 
visión detallada de cómo los funcionarios perciben el clima organizacional en el 
Centro Hospital Guaitarilla ESE, teniendo en cuenta las dimensiones estudiadas 
como relaciones interpersonales, estilo de dirección, sentido de pertenencia, 
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retribución, disponibilidad de los recursos, estabilidad, claridad y la coherencia en la 
dirección y valores colectivos, como se detalla a continuación.  
 
Para este estudio, la dimensión de las relaciones interpersonales se evaluó como 
alta, lo cual representa un aspecto favorable para el clima organizacional en la 
institución de salud. Este hallazgo se alinea con la literatura existente, que destaca 
la importancia de las relaciones interpersonales en el ámbito laboral. Por ejemplo, 
Navarro (2020) enfatiza la optimización y automatización 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 valoración de las 
relaciones interpersonales en el ámbito de la atención en salud. En consecuencia, 
se reafirma la idea de que relaciones sólidas en el trabajo contribuyen 
significativamente a la satisfacción de los empleados y al ambiente general de la 
organización. 
 
Por otro lado, la dimensión estilo de dirección, se evaluó como alta, reflejando un 
liderazgo positivo a nivel organizacional. Estudios previos resaltan la importancia de 
un liderazgo sólido y conectado con los trabajadores, que fomente la confianza, el 
respeto, el apoyo, la autonomía y la pertinencia en las actividades laborales. Estos 
aspectos son fundamentales para fortalecer el clima organizacional y promover la 
satisfacción laboral, así lo afirman Hernandez (2022) y Antayhua (2023), resaltando 
que un estilo de dirección que prioriza estas cualidades está asociado con niveles 
más altos de satisfacción laboral entre los empleados (20) (116). Por lo tanto, 
reforzar y fortalecer estas prácticas de liderazgo puede tener un impacto significativo 
en el bienestar y el rendimiento del personal, así como en la eficacia general de la 
organización. 
 
De acuerdo con la dimensión de sentido de pertenencia, para el presente estudio 
obtuvo un nivel medio, denotando oportunidades de mejora. Al respecto Hernández 
(2022) y Huaranga (2024), destacan la importancia de este aspecto en el clima 
organizacional de entornos hospitalarios, enfatizando en que un sólido sentido de 
pertenencia fomenta la motivación, la productividad y la retención del talento 
humano, además, propicia un entorno para la colaboración, la comunicación 
efectiva y la construcción 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 reputación y el servicio al cliente (115) 
(116). 
 
En cuanto a la dimensión de retribución, 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 retribución influye directamente en la 
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satisfacción laboral, motivación y compromiso con la organización, destacando que 
cuando los trabajadores perciben que reciben una compensación justa y adecuada 
por su trabajo, tienden a sentirse valorados y reconocidos, lo 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 relación entre retribución y satisfacción laboral no es uniforme y 
puede variar según el contexto y las características individuales de los empleados 
(117).  
 
Los resultados obtenidos en la dimensión de disponibilidad de recursos muestran 
una percepción positiva por parte de los participantes en esta investigación 
ubicándola en un nivel alto, lo cual concuerda con los hallazgos de Hancco (2021) 
y Ramos (2023), quienes establecieron una relación directa y altamente significativa 
entre la dimensión de disponibilidad de recursos y la satisfacción laboral, los dos 
autores permiten establecer la importancia de garantizar recursos adecuados para 
el desempeño 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). 
 
Según los resultados obtenidos en la dimensión de estabilidad, para el presente 
estudio esta dimensión obtuvo el índice más bajo (64.1%) en comparación con las 
otras dimensiones, sin embargo, se sitúa en un nivel medio, reflejando 
oportunidades de mejora para contribuir a un mejor clima organizacional y 
satisfacción laboral. Ante este resultado Romero (2023) destacó que la estabilidad 
es un pilar fundamental para el bienestar y la satisfacción de los trabajadores (120) 
y García (2023), estableció que la estabilidad influye en la percepción 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 desempeñar sus funciones de manera eficaz, especialmente en el 
ámbito hospitalario, donde los profesionales de la salud enfrentan desafíos 
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 Montaña et al. (2020) en su estudio sobre la inestabilidad 
laboral, encontrando que uno de los riesgos ocupacionales más importantes y que 
mayor daño psicológico evidencia en los trabajadores es la inestabilidad laboral 
(132).  
 
Los resultados obtenidos en la dimensión de claridad y coherencia en la dirección 
reflejaron una percepción 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 relación positiva entre 
esta dimensión y el clima organizacional, destacando la importancia de una 
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dirección clara y coherente en la alineación de metas y políticas de la alta gerencia 
(112). Asimismo, Huaranga (2024) vinculó esta dimensión con una organización 
adecuada y una constante evaluación de metas e indicadores para estrategias 
sanitarias y de gestión (115). Por consiguiente, una percepción elevada en esta área 
sugiere que los empleados comprenden de manera clara la visión y los objetivos de 
la organización, así como perciben una coherencia entre las metas y políticas 
establecidas. Este hallazgo es fundamental, ya que la claridad y coherencia en la 
dirección se han asociado consistentemente con un mejor desempeño 
organizacional y una mayor satisfacción laboral, tal como lo mencionaron Salazar y 
Huaranga. 
 
Los resultados revelan que la dimensión 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 promoción e integración de valores compartidos en las instituciones 
de salud pueden afectar significativamente el clima organizacional (122) (123). Por 
lo tanto, la alta percepción de valores colectivos en la presente investigación es un 
indicador positivo que refleja un clima organizacional sólido y cohesión en el equipo, 
aspectos cruciales para el compromiso laboral y un ambiente de trabajo positivo, 
según 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 organización, creando una cultura organizacional donde los 
valores se vivan de manera natural. 
 
Al establecer el índice general de clima organizacional, este se percibió como 
positivo, resultado similar obtenido por Montes (2020), donde se observó que el 
personal encuestado consideró que hay un clima organizacional favorable o positivo 
en su institución y establece la relación con las condiciones laborales optimas, las 
cuales favorecen el clima organizacional positivo (124) y lo observado en García 
(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 
Hernández (116), donde percibieron el clima organizacional como no saludable o 
regular e identifican su importancia en relación directa con la calidad de atención en 
las instituciones de salud. Estas discrepancias podrían deberse a diferencias en la 
gestión, el contexto y las condiciones laborales entre las instituciones estudiadas, la 
percepción positiva del de clima organizacional es un indicador alentador, ya que 
un clima organizacional positivo se ha asociado con múltiples beneficios, incluida 
una mayor satisfacción laboral, compromiso, productividad y bienestar general de 
los empleados. 
 
En referencia a la satisfacción laboral, en la presente investigación se percibió como 
positiva, resultados similares a los obtenidos por Salazar et al (2020), donde 
determinaron que la mayoría de los trabajadores están satisfechos y establecen que 
la percepción laboral negativa, esta mediada entre lo que necesita y lo que recibe 



83 
 

del trabajo y afecta su desempeño final en su puesto de trabajo (116). Esto se 
respalda en Aquino (2023), quien enfatiza en que la satisfacción laboral es reflejo 
de los factores motivacionales o intrínsecos, y factores higiénicos o extrínsecos 
mencionados por Herzberg. (125), también en los resultados de Arauco et al (2024), 
establecen la satisfacción laboral y su relación directa con la productividad y 
motivación en los trabajadores (131). La correlación en los resultados sugiere que 
la satisfacción laboral es una característica destacada en el personal del sector 
salud, particularmente en el contexto de hospitales y centros de salud, por tanto, la 
importancia de la satisfacción laboral radica en su estrecha relación con el bienestar 
de los trabajadores, donde la alta percepción de satisfacción laboral puede estar 
influenciada por un clima organizacional positivo. 
 
Finalmente, al explorar las posibles relaciones entre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral, se identificó la interconexión entre estas dos variables donde al 
utilizar la prueba de Rho de Spearman reveló una correlación significativa y positiva. 
Resultados similares obtenidos por Pérez et al (2021) demuestra la relación positiva 
entre las variables de clima organizacional y la satisfacción laboral estableciendo la 
importancia del estudio de estas dos variables como pilares fundamentales para las 
empresas competitivas (126).  
 
También se destaca la investigación de Barrera et al (2021), donde concluyen que 
existe una correlación positiva entre las variables al utilizar el coeficiente de 
correlación de Pearson afirmando que el clima organizacional y la satisfacción 
laboral contribuyen a perfeccionar las condiciones de la organización elevando la 
productividad y efectividad estableciendo mejores indicadores en salud (127).  
 
Además, Gutiérrez (2021) encontró una correlación positiva alta y significativa entre 
las variables demostrando que mientras el clima organizacional aumenta 
significativamente la satisfacción laboral se eleva. (128) Esto se respalda por Aquino 
(2023) quien encuentra que una aproximación a un clima organizacional adecuado 
se traduce en mayores niveles de satisfacción laboral (125).  
 
La evidencia acumulativa de estudios respalda la idea de que un clima 
organizacional positivo está directamente vinculado con niveles más altos de 
satisfacción laboral entre el personal de salud. Esta conexión estrecha tiene 
implicaciones significativas tanto para la gestión 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 relación 
en diversos entornos hospitalarios. En última instancia, estos resultados subrayan 
la necesidad de enfoques que no solo se centren en la eficiencia operativa sino 
también en el bienestar y la satisfacción de los trabajadores, como un aspecto 
fundamental para la calidad y la continuidad de las instituciones. 
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3. CONCLUSIONES  
 
 
En la caracterización sociolaboral del personal del Centro Hospital Guaitarilla 
E.S.E., se destaca una población mayoritariamente joven y femenina, con una 
prevalencia baja de enfermedades crónicas, mostrando un perfil saludable. La 
mayoría de los empleados son solteros y tienen responsabilidades familiares, 
mientras que la forma de vinculación laboral más común es el contrato por 
prestación de servicios. Estos aspectos proporcionan un contexto importante para 
comprender las percepciones del personal sobre el clima organizacional y la 
satisfacción laboral en el hospital. 
 
La identificación del clima organizacional reveló una perspectiva favorable en las 
dimensiones de relaciones interpersonales, estilo de dirección, retribución 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 dirección, y los valores colectivos, indicando la necesidad de 
implementar estrategias que promuevan la seguridad laboral, el fortalecimiento de 
la gestión administrativa y una cultura organizacional basada en la colaboración y 
el compromiso. 
 
La satisfacción laboral, reveló un panorama generalmente positivo, puesto que la 
mayoría de los funcionarios reportaron altos niveles de satisfacción, motivación y 
orgullo en sus roles. Los resultados destacan un entorno laboral gratificante, donde 
los empleados disfrutan de sus responsabilidades, se sienten cómodos con el 
ambiente y valoran las relaciones interpersonales en el lugar de trabajo, sin 
embargo existen áreas para la mejora continua y se deben fortalecer como son:  la 
satisfacción salarial y la orientación sobre el desempeño, puesto que estas áreas 
representan oportunidades significativas para fortalecer aún más la experiencia 
laboral y la percepción del personal en la organización. 
 
En general, el estudio reveló un ambiente laboral positivo en el Centro Hospital 
Guaitarilla E.S.E., con un alto nivel tanto de satisfacción 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 correlación positiva entre el nivel de satisfacción laboral y el clima 
organizacional en el Centro Hospital Guaitarilla E.S.E. Esta relación sugiere que a 
medida que mejora el clima organizacional, también aumenta la satisfacción laboral 
de los empleados, y viceversa, resaltando la importancia de considerar el clima 
organizacional como un factor clave en la administración en salud, ya que mejoras 
en este aspecto pueden tener un impacto positivo en el bienestar y la satisfacción 
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 específicas de su diversa 
fuerza laboral. Este programa podría incluir programas de desarrollo del liderazgo, 
capacitación en habilidades de comunicación y trabajo en equipo, fomento de estilos 
de vida saludables, así como iniciativas para mejorar la conciliación entre la vida 
laboral y personal. Además, sería beneficioso revisar y mejorar las condiciones 
contractuales para garantizar la estabilidad laboral y la seguridad económica del 
personal, especialmente aquellos con contratos por prestación 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 
contribuirá a mejorar la calidad de la atención médica brindada y la satisfacción de 
los pacientes. 
 
Para las instituciones de salud en general, se recomienda priorizar la creación y el 
mantenimiento de un ambiente laboral saludable y satisfactorio para su personal, 
reconociendo que el clima organizacional y la satisfacción laboral son elementos 
fundamentales que impactan directamente en la calidad de la atención en salud 
brindada.  
 
También se sugiere a las instituciones de salud realizar evaluaciones periódicas del 
clima organizacional y la satisfacción laboral entre su personal, con el fin de contar 
con información valiosa sobre el ambiente laboral y así lograr identificar áreas de 
mejora que beneficien tanto a los empleados como a la organización en su conjunto, 
implementando  acciones de mejora continua basadas en los hallazgos de esta 
evaluación, contribuyendo así 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 satisfacción laboral en instituciones de 
salud, puesto que es importante investigar cómo estas variables impactan en la 
calidad de la atención médica, la retención del talento humano y la eficiencia 
operativa. 
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Anexo A. Cronograma 
 

 

No. ACTIVIDAD 2023 

JUN JUL AGO SEP OCT NOV 

1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 1 2 3 4 

1. Revisión bibliográfica                                            

2. Asesorías                                            

3. Ajuste del proyecto de investigación                                            

4. Corrección de asesor                                            

5. Ajustes para la recolección de 
información       

                                     

7. Recolección de información – Aplicación 
de encuesta       

                                     

8. Elaboración de gráficas                                            

9. Análisis estadístico e interpretación de 
resultados       

                                     

10. Elaboración del informe final                                            

11. Entrega de informe final                                            

12. Corrección de informe final                                            

13. Socialización final                                            
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Anexo B. Presupuesto 
 
 

Pasos Actividades Insumos Unidad Cantidad Valor 
unitario 

Valor total 

1. Diseño del 
proyecto 

Elaboración de propuesta Papelería Varios 1 $ 150,000  $ 150,000 

Presentación propuesta 
Aprobación de la propuesta 

Impresión Hoja 200 $300  $   60,000 

Elaboración de proyecto Transporte Taxi 50 $6,000.0 $ 300,000 

Presentación proyecto Fotocopias Hoja 100 $200 $    20,000 

Aprobación del proyecto Varios Varios 1  $ 50,000  $   50,000 

 SUBTOTAL $ 580,000 

2. Proceso de 
investigación 

Aplicación de Instrumentos Fotocopias Hoja 100 $200 $ 20,000 

 Tabulación y análisis de la 
información 

 Elaboración del Informe final 

 Presentación del informe 
final 

 Aprobación del informe final 

  Impresión Hoja 300 $300 $ 90,000.00 

  Estadístico  -- -- $600,000 $600,000 

  Transporte Taxi 50 $6,000 $300,000.00 

  Papelería 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. Operacionalización de Variables 
 
 

Tipo de variable Nombre Descripción Naturaleza Escala/ 
Categoría 

Objetivo al que 
responde 

CARACTERIZACIÓN 
DEMOGRÁFICA 

Edad Rango de edad 
en años 

Cualitativa, 
nominal, 
politómica 

1.18-30 años 

1 

2. 31-40 años 

3. 41-50 años 

4. 51-60 años 

5. 61 años o 
más 

Sexo Sexo biológico Cualitativa 
nominal 
dicotómica 

1. Hombre 
1 2. Mujer 

estado de 
salud 

condiciones 
médicas 
crónicas 
diagnosticadas 
al momento de 
realizar la 
encuesta 

Cualitativa, 
nominal, 
politómica 

1. Diabetes 

1 

2. Hipertensión 

3. Cáncer 

4. Depresión 

5. Trastorno 
mental 

6. Enfermedad 
cardiovascular 

7. Enfermedad 
renal 

8. Enfermedad 
respiratoria: 
Asma/EPOC 

9. Artritis 

10. Ninguno 

11. Otro 
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CARACTERIZACIÓ
N DEMOGRÁFICA 

Estado de salud Condiciones 
médicas 
crónicas 
diagnosticadas 
al momento de 
realizar la 
encuesta 

Cualitativa, 
nominal, 
politómica 

1. Diabetes 

1 

2. Hipertensión 

3. Cáncer 

4. Depresión 

5. Trastorno 
mental 

6. Enfermedad 
cardiovascular 

7. Enfermedad 
renal 

8. Enfermedad 
respiratoria: 
Asma/EPOC 

9. Artritis 

10. Ninguno 

11. Otro 

Estado civil Estado legal 
de una 
persona en 
términos de su 
relación 
conyugal 

Cualitativa 
nominal, 
politómica 

1. Soltero 
2. Casado 
3. Divorciado 
4. Viudo 
5. Unión libre 

1 

Hijos 
 

Hijos al 
momento de la 
encuesta 
 

Cualitativa 
nominal 
dicotómica 
 

1.Si 
2. No 

1 
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CARACTERIZACIÓN 
DEMOGRÁFICA 

Cabeza de familia  persona que 
ejerce el papel 
principal de 
proveedor y 
líder en un 
hogar. 

Cualitativa 
nominal 
dicotómica 
 

1. Si 
2. No 

1 

Composición 
familiar 
 
 
 
 

Estructura y 
configuración 
de las 
relaciones 
familiares 
dentro de un 
hogar. 
 
 
 
 

Cualitativa 
nominal, 
politómica 
 
 
 
 

1. Vivo solo(a) 
2.    Vivo con mi 
pareja 
3.     Vivo con 
mi pareja e hijos 
4.   Vivo con 
familiares 
(padres, 
hermanos, etc.) 
5.    Vivo con 
familiares y 
pareja e hijos. 

1 

Responsabilidad 
económica del 
Hogar. 
 
 
 

Contribución 
financiera de 
los miembros 
del hogar para 
mantener las 
necesidades 
económicas 
del mismo. 
 
 
 

Cualitativa 
nominal, 
politómica 
 
 
 

1. Con nadie  
2. Con su 
pareja/cónyuge 
3.   Con un 
Familiar  
4. Con otros. 1 
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CARACTERIZACIÓN 
DEMOGRÁFICA 

Pertenecía 
étnica  
 
 
 

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

Cualitativa 
nominal, 
politómica 
 
 
 

1.     Afro  
2.     Indígena  
3.    Rom 
4.     Ninguna 

1 

Discapacidad Existencia de 
algún tipo de 
discapacidad al 
momento de 
aplicar la 
encuesta. 

Cualitativa 
nominal 
dicotómica 

1.     Si 
2.     No 

1 

Víctima de 
conflicto armado 
 

condición de una 
persona que ha 
experimentado 
directa o 
indirectamente 
los impactos 
negativos de un 
conflicto armado 
 

Cualitativa 
nominal 
dicotómica 
 

1.     Si 
2.     No 

1 

Identidad de 
genero 

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

Cualitativa 
nominal 
dicotómica 

1.     Si 
2.     No 

1 
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CARACTERIZACIÓN 
DEMOGRÁFICA 

 

Nivel de 
escolaridad. 

Nivel de 
escolaridad 
alcanzado al 
momento de la 
encuesta. 

Cualitativa 
ordinal, 
politómica 
 
 

1.Primaria 
2.Secundaria 
3. Técnico 
4. Tecnólogo 
5.Pregrado 
6.Posgrado 
7.Ninguno 

1 

Tipo de vivienda  
 
 
 

características 
de la vivienda en 
la que reside una 
persona  
 

Cualitativa 
ordinal, 
politómica 
 
 
 

1. Propia pagado 
2.   Propia 
pagando 
3.   Anticres 
4.   Arriendo 

1 

Área de trabajo 
 

Área específica 
en la que el 
empleado presta 
sus servicios 
dentro del 
hospital. 

Cualitativa 
nominal 
dicotómica 
 

1. asistencial 
2.administrativo 

1 

Tipo de 
vinculación 
laboral. 
 
 

El tipo de 
contrato laboral 
del empleado 
 
 

Cualitativa 
Nominal 
Politómica  
 
 

1. contrato 
indefinido 
2. contrato a 
plazo fijo 
3. contrato por 
prestación de 
servicios 

1 
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CLIMA 
ORGANIZACIONAL 
 

Relaciones 
interpersonales 

Los miembros del 
grupo tienen en 
cuenta mis 
opiniones 

Cualitativa 
Ordinal 

politómica 
 

5. Siempre 
4. Casi siempre 

3. Algunas veces 
2. Muy pocas 

veces 
1. Nunca 

2-4 

Soy aceptado por mi 
grupo de trabajo 

Los miembros del 
grupo son distantes 
conmigo 

Mi grupo de trabajo 
me hace sentir 
incómodo 

El grupo de trabajo 
valora mis aportes 

Estilo de 
dirección 

Mi jefe crea una 
atmósfera de 
confianza en el 
grupo de trabajo 

El jefe es mal 
educado 

Mi jefe 
generalmente apoya 
las decisiones que 
tomó. 

Las órdenes 
impartidas por el jefe 
son absurdas. 

El jefe desconfía del 
grupo de trabajo. 
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CLIMA 
ORGANIZACIONAL 
 

Sentido de 
pertenencia 

Entiendo bien los 
beneficios que tengo en la 
empresa 

Cualitativa 
Ordinal 

politómica 
 

1. Siempre 
2. Casi siempre 

3. Algunas veces 
4. Muy pocas 

veces 
5. Nunca 

2-4 

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

Estoy de acuerdo con mi 
asignación salarial 

Mis aspiraciones se ven 
frustradas por las políticas 
de la empresa 

Los servicios de salud 
que recibo en la empresa 
son deficientes 

Retribución Realmente me interesa el 
futuro de la empresa. 

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

Me avergüenzo de decir 
que soy parte de la 
empresa. 

Sin remuneración no 
trabajo horas extras 

Sería más feliz en otra 
empresa 
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CLIMA 
ORGANIZACIONAL 
 

Disponibilidad 
de recursos 

Dispongo del espacio 
adecuado para realizar mi 
trabajo 

Cualitativa 
Ordinal 

politómica 
 

5. Siempre 
4. Casi siempre 

3. Algunas veces 
2. Muy pocas 

veces 
1. Nunca 

2-4 

El ambiente físico de mi 
sitio de trabajo es 
adecuado 

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

Es difícil tener acceso a la 
información para realizar 
mi trabajo 

La iluminación del área de 
trabajo es deficiente 

Estabilidad La empresa despide al 
personal sin tomar en 
cuenta su desempeño 

La empresa brinda 
estabilidad laboral 

La empresa contrata 
personal temporal 

La permanencia en el 
cargo depende de 
preferencias personales 

De mi buen desempeño 
depende la permanencia 
en el cargo 
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CLIMA 
ORGANIZACIONAL 
 

Claridad y 
coherencia 

en la 
dirección. 

Entiendo de manera clara 
las metas de la empresa 

Cualitativa 
Ordinal 

politómica 
 

5. Siempre 
4. Casi siempre 

3. Algunas veces 
2. Muy pocas 

veces 
1. Nunca 

2-4 

Conozco bien como la 
empresa está logrando 
sus metas. 

Algunas tareas a diario 
asignadas tienen poca 
relación con las metas. 

Los directivos no dan a 
conocer los logros de la 
empresa. 

Las metas de la empresa 
son poco entendibles. 

Valores 
colectivos 

El trabajo en equipo con 
otras áreas es bueno 

Las otras áreas 
responden bien a mis 
necesidades laborales 

Cuando necesito 
información de otras 
áreas la puedo conseguir 
fácilmente 

Cuando las cosas salen 
mal, las áreas son rápidas 
en culpar a otros 

Las áreas resuelven 
problemas en lugar de 
responsabilizar a otras 
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SATISFACCIÓN 
LABORAL 

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

Grado de contento 
o insatisfacción 

que experimenta 
un individuo en 
relación con su 

trabajo 

Cualitativa 
Ordinal 

politómica 

5. Siempre 
4. Casi siempre 

3. Algunas veces 
2. Muy pocas 

veces 
1. Nunca 

3-4 

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 cómodo con el 
ambiente laboral en el que 
trabajo. 

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

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

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

Me enorgullece trabajar en 
esta organización. 

Siento que pertenezco a 
esta organización. 
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SATISFACCIÓN 
LABORAL 

Estoy satisfecho(a) con la 
orientación que recibo sobre mi 
desempeño en el trabajo 

Grado de 
contento o 

insatisfacción 
que 

experimenta 
un individuo 
en relación 

con su 
trabajo 

Cualitativa 
Ordinal 

politómica 

5. Siempre 
4. Casi siempre 

3. Algunas veces 
2. Muy pocas 

veces 
1. Nunca 

3-4 

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

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

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

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

Siento que la empresa está 
tomando medidas suficientes y 
adecuadas para fomentar la 
motivación y el compromiso de 
sus empleados 
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Anexo D. Autorización Centro Hospital Guitarrilla ESE 
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Anexo E. Autorización del autor para utilización de instrumento EDCO 
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Anexo F. Aval Para Aplicación De Instrumento 
Validación Nacional 
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Validación Internacional 
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Validación Internacional 
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Anexo G. Consentimiento informado 
 
Consentimiento informado para participar en una investigación científica 
 
 
INVESTIGACIÓN TITULADA:  PERCEPCIÓN DEL CLIMA ORGANIZACIONAL Y 
SATISFACCIÓN LABORAL DE LOS FUNCIONARIOS DEL CENTRO HOSPITAL 
GUAITARILLA ESE, 2023 
 
Las personas, abajo firmantes, registradas con número de identificación, 
manifiestan que han sido invitados (as) a participar dentro de la investigación arriba 
mencionada y que se le ha dado la siguiente información: 
 
Objetivo General: Determinar la relación entre la percepción clima organizacional 
y la satisfacción laboral de los funcionarios del Centro Hospital Guitarrilla ESE. 
  
Descripción de la investigación: La investigación se enmarca en un estudio 
cuantitativo de tipo descriptivo, el cual se desarrollará teniendo en cuenta la 
caracterización sociodemográfica de los funcionarios del Centro Hospital Guitarrilla 
ESE, con el objetivo de determinar la relación entre la percepción del clima 
organizacional y la satisfacción laboral de los funcionarios.  
 
Instrumentos a aplicarse en la presente investigación: Usted participará de una 
encuesta estructurada, conformada por tres secciones: I. Características 
sociodemográficas. II. Clima organizacional. III. Satisfacción laboral.   
 
Riesgos y Beneficios: El participar en esta investigación no implica riesgo alguno 
para Usted; teniendo en cuenta los riesgos contemplados en la resolución 008430 
de 1993, en tanto que corresponde a una investigación cuantitativa de tipo 
descriptivo, en la que se emplearán datos estadísticos producto de la aplicación del 
instrumento (Encuesta), implicando en este sentido un riesgo mínimo; las 
respuestas dadas no tendrán ninguna consecuencia para su situación personal. La 
participación en la investigación no será sujeto de beneficio económico en ningún 
sentido por cuanto es una investigación de carácter formativo para los estudiantes. 
Durante el desarrollo de la investigación se hará uso responsable del papel 
contribuyendo a la protección del medio ambiente. 
 
Confidencialidad: Su identidad estará protegida, porque en el estudio solo se 
utilizará un código numérico para identificarlo en la investigación. La información 
obtenida será almacenada en una base de datos que se mantendrá en la 
Universidad por cinco años, después de terminada la presente investigación. Los 
datos individuales sólo serán conocidos por el equipo de investigación, mientras 
dura el estudio, quienes, en todo caso, se comprometen a no divulgarlos. Los 
resultados que se publicarán corresponden a la información general de todos los 
participantes. Para el desarrollo de la investigación se tendrá en cuenta la 
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normatividad legal vigente en referencia a la parte ética y legal relacionada con el 
tema de investigación. 
 
 Derechos y deberes del participante: 
 
● Como participante Usted tiene derecho a decidir si participará o no del 

instrumento. 
●  Ser tratado dignamente 
●  Obtener información del resultado de la investigación si es de su interés 
●  Mantener la confidencialidad de sus datos personales 
● Retirarse en cualquier momento si lo requiere 
● Usted no tendrá que hacer gasto alguno durante la participación en la 

investigación. 
 
 Responsables de la investigación: El estudio es realizado por los estudiantes del 
posgrado maestría en administración en salud: Jennifer Jhoana Chaucanes, 
Figueroa David Alejandro Rosero Lasso, bajo la asesoría de la Mg. Janneth Lorena 
Chávez Martínez, 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 leído o me fue leído este documento en su 
totalidad y que entiendo su contenido e igualmente, que pude formular las preguntas 
que consideré necesarias y que estas me fueron respondidas satisfactoriamente. 
Por lo tanto, decido participar de manera libre y voluntaria en esta investigación. 
 
Para constancia se firma en Guitarrilla, a los ___ días del mes _____ de 2023. 
   
 
 
______________________________                       
Nombre y firma del Participante                    
 
 
C.C No. ___________________              
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Anexo H. Instrumentos de medición 
UNIVERSIDAD MARIANA 

FACULTAD CIENCIAS DE LA SALUD 
MAESTRÍA EN ADMINISTRACIÓN EN SALUD. 

 
 
El presente es un estudio sobre la percepción del clima organizacional y satisfacción 
laboral de los funcionarios del Centro Hospital Guaitarilla ESE. 
 
OBJETIVO DE LA ENCUESTA: diagnosticar el clima organizacional y satisfacción 
laboral del CENTRO HOSPITAL GUAITARILLA ESE. 
 
A continuación, se le presentará una serie de afirmaciones con las cuales algunas 
personas se identifican más que otras. Después de cada afirmación se mostrarán 
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 más se 
acerque a su criterio, Los resultados obtenidos serán utilizados con fines educativos. 
Por favor no deje ningún ítem sin responder. 
 
 

Fecha de 
aplicación 

DD MM AA 

 
SECCIÓN I. CARACTERIZACIÓN SOCIODEMOGRÁFICA 
 
1. Edad 
 

● 18-30  
● 31-40  
● 41-50  
● 51-60 
● 61 o más 

 
2. Sexo 
 

● Hombre 
● Mujer 
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3. ¿Padece actualmente de alguna de las siguientes condiciones médicas 
crónicas diagnosticadas? Seleccione todas las que apliquen: 
 

● Diabetes 
● Hipertensión 
● Cáncer 
● Depresión  
● trastorno mental 
● Enfermedad cardiovascular 
● Enfermedad renal 
● Enfermedad respiratoria: Asma/EPOC 
● Artritis 
● Ninguno 

 
4. Estado civil 
 

● Soltero 
● Casado 
● Divorciado 
● Viudo 
● Unión libre 

 
5. Tiene hijos 
 

● Si 
● No 

 
6. Es usted cabeza de familia  
 

● Si 
● No 

 
7. Composición 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 quien comparte la responsabilidad económica de su Hogar. 
 

● Con nadie  
● Con su pareja/cónyuge 
● Con un Familiar  
● Con otros. 
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9. A qué tipo de población pertenece  
 

● Afro  
● Indígena  
● Rom 
● Ninguna 

 
10. Discapacidad 
 

● Si 
● No 

 
11. Víctima de conflicto armado. 
 

● Si 
● No 

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

● Si  
● No 

 
 
13. Nivel de escolaridad. 
 

● Primaria 
● Secundaria 
● Técnico/Tecnólogo 
● Pregrado 
● Posgrado 
● Ninguno 

 
14.  Vivienda: 
 

● Propia pagado 
● Propia pagando 
● Anticres 
● Arriendo 
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15.  Área de trabajo 
 

● asistencial 
● administrativo 

 
 
16.  Antigüedad en el puesto 
 

● Menos de 1 año 
● 1 a 3 años 
● 4 a 6 años 
● más de 7 años 

 
17.  tipo de vinculación laboral 
 

● contrato indefinido 
● contrato a plazo fijo 
● contrato por prestación de servicios 
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ESCALA DE CLIMA ORGANIZACIONAL (EDCO) 
 

No ÍTEM SIEMPRE CASI 
SIEMPRE 

ALGUNAS 
VECES 

MUY 
POCAS 
VECES 

NUNCA 

1 Los miembros del 
grupo tienen en 
cuenta mis 
opiniones 

     

2 Soy aceptado por 
mi grupo de trabajo 

     

3 Los miembros del 
grupo son distantes 
conmigo 

     

4 Mi grupo de trabajo 
me hace sentir 
incómodo 

     

5 El grupo de trabajo 
valora mis aportes 

     

6 Mi jefe crea una 
atmósfera de 
confianza en el 
grupo de trabajo 

     

7 El jefe es mal 
educado 

     

8 Mi jefe 
generalmente 
apoya las 
decisiones que 
tomó 

     

9 Las órdenes 
impartidas por el 
jefe son absurdas 

     

10 El jefe desconfía 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 asignación 
salarial 

     

14 Mis aspiraciones se 
ven frustradas por 
las políticas 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 avergüenzo de 
decir que soy parte 
de la empresa 

     

19 Sin remuneración 
no trabajo horas 
extras 

     

20 Sería más feliz en 
otra empresa 

     

21 Dispongo del 
espacio adecuado 
para realizar mi 
trabajo 

     

22 El ambiente físico 
de mi sitio de 
trabajo es 
adecuado 
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23 El entorno físico de 
mi sitio de trabajo 
dificulta la labor que 
desarrolló 

     

24 Es difícil tener 
acceso a la 
información para 
realizar mi trabajo 

     

25 La iluminación del 
área de trabajo es 
deficiente 

     

26 La empresa 
despide al personal 
sin tomar en cuenta 
su desempeño 

     

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 
desempeño 
depende la 
permanencia en el 
cargo 

     

31 Entiendo de 
manera clara las 
metas de la 
empresa 

     

32 Conozco bien como 
la empresa está 
logrando sus metas 

     

33 Algunas tareas a 
diario asignadas 
tienen poca 
relación 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 áreas es 
bueno 

     

37 Las otras áreas 
responden bien a 
mis necesidades 
laborales 

     

38 Cuando necesito 
información de 
otras áreas la 
puedo conseguir 
fácilmente 

     

39 Cuando las cosas 
salen mal, las áreas 
son rápidas en 
culpar a otros 

     

40 Las áreas 
resuelven 
problemas en lugar 
de responsabilizar 
a otras 
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SECCIÓN III. SATISFACCIÓN LABORAL 
  

No Ítem Siempre Casi 
siempre 

Algunas 
veces 

Muy 
pocas 
veces 

Nunca 

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

     

2 Me siento aburrido(a) 
en mi trabajo. 

     

3 Me siento 
motivado(a) en mi 
trabajo. 

     

4 Disfruto de las tareas 
que realizo en mi 
trabajo. 

     

5 Me siento cómodo 
con el ambiente 
laboral en el que 
trabajo. 

     

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

     

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

     

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

     

9 Me enorgullece 
trabajar en esta 
organización. 

     

10 Siento que 
pertenezco a esta 
organización. 

     

11 Estoy satisfecho(a) 
con la orientación que 
recibo sobre mi 
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desempeño en el 
trabajo 

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

     

13 Cuento con el apoyo 
necesario para 
desempeñarme 
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 
satisfacción laboral 

     

15 Las actividades de 
salud y bienestar 
implementadas en mi 
entorno laboral me 
inspiran a 
desempeñar mi 
trabajo con mayor 
motivación 

     

16 Siento que la 
empresa está 
tomando medidas 
suficientes y 
adecuadas para 
fomentar la 
motivación y el 
compromiso de sus 
empleados 

     

  
 

 ¡MUCHAS GRACIAS!  


