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Resumen
En las organizaciones de salud, un clima laboral adecuado es clave para el bienestar del talento
humano y el logro de resultados institucionales. Este estudio analizé la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en trabajadores de una Institucion Prestadora de Servicios
de Salud (IPS) en Cali, Colombia. A través de un enfoque cuantitativo, se aplicaron instrumentos
validados para medir ambas variables en una muestra de empleados de distintas areas. Aunque
no se encontrd una relacion estadisticamente significativa entre clima organizacional y
satisfaccion laboral, los resultados permitieron identificar dimensiones criticas como el apoyo del
jefe y la claridad organizacional, asi como diferencias relevantes segun antigtiedad, edad y
género. Estos hallazgos ofrecen insumos valiosos para el disefio de estrategias de mejora en la
gestion del recurso humano y promueven nuevas lineas de investigacion sobre los factores que

inciden en el bienestar laboral en el sector salud.

Palabras clave: Clima organizacional, satisfaccion laboral, instituciones de salud, talento

humanao.
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Capitulo 1. Planteamiento del problema
Clima organizacional y satisfaccion laboral en las instituciones de salud

1.1 Relevancia del problema

En el contexto actual, las instituciones de salud enfrentan el desafio de gestionar entornos laborales
que equilibren la productividad con el bienestar del talento humano (Brito-Carrillo et al., 2020).
Estudios recientes destacan que un clima organizacional positivo se asocia con mayor retencion
de personal, calidad en la atencion y reduccion de costos por rotacion (WHO, 2021; OPS, 2022).
Sin embargo, en Colombia, el 42% de los trabajadores de IPS reportan insatisfaccion laboral

vinculada a condiciones de trabajo estresantes (Ministerio de Salud, 2023).

Esta investigacion busca analizar la relacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral en

una IPS de Cali, considerando que ambos factores son determinantes para:

e La estabilidad del recurso humano en un sector con alta demanda emocional (Jacome &
Ortega, 2017).

e Laeficiencia operativa y la seguridad del paciente (Aiken et al., 2018).
1.2 Marco conceptual
Clima organizacional

Definido como las percepciones compartidas sobre el entorno laboral (Brown, 1991), el clima en

instituciones de salud se compone de dimensiones criticas:

e Liderazgo: Estilos de supervision que fomentan participacion (Buchanan & Bryman,
2019).

e Comunicacion: Practicas que reducen errores médicos (OPS, 2021).



e Ambiente fisico: Condiciones que impactan el desempefio (Gémez et al., 2022).

Autores como Schneider (2020) y la OMS (2023) coinciden en que es un predictor clave de la

satisfaccion laboral.
Satisfaccion laboral

Conceptualizada como una actitud multidimensional (Chiang et al., 2018), en el sector salud se

vincula a:

e Remuneracion y beneficios (Varela, 2021).
e Reconocimiento profesional (Diaz-Rincén et al., 2023).

e Balance vida-trabajo (Great Place to Work, 2024).

Estudios en Latinoamérica revelan que el 68% de la variabilidad en satisfaccion laboral se explica

por el clima organizacional (Herrera et al., 2022).

1.3 Justificacion practica

La evidencia empirica sefiala consecuencias criticas de un clima adverso en IPS:

e Aumento del 30% en ausentismo (GPTW, 2023).
e Sindrome de burnout en el 45% del personal (Jacome et al., 2024).

e Pérdidas econdmicas por rotacion (up to 20% del salario anual por puesto; Deloitte, 2022).
Esta investigacion aportara:
e Diagndstico local: Datos actualizados de una IPS en Cali.

Recomendaciones: Estrategias basadas en modelos como el de la OMS (2023) para entornos

saludables.



1.4 Pregunta
¢Cual es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en

trabajadores de una IPS de Cali?

1.5 Objetivos

Objetivo general
e Determinar la relacion entre clima organizacional y satisfaccién laboral en

trabajadores de una IPS de Cali.

Objetivos especificos
e Caracterizar socio-demograficamente a la poblacién de estudio.
e Evaluar la percepcién de satisfaccion laboral mediante el *Cuestionario S20/23*
(adaptado de Melo, 2022).
e Identificar las dimensiones de clima organizacional (liderazgo, comunicacion,

ambiente) que predicen satisfaccién laboral.



Justificacién

El clima organizacional y la satisfaccion laboral son factores criticos para el éxito de cualquier
organizacion, especialmente en el sector salud, donde el bienestar del talento humano impacta
directamente en la calidad de la atencién y la seguridad del paciente (OMS, 2023). Esta
investigacion se centra en analizar la relacion entre estas dos variables en una Institucion
Prestadora de Salud (IPS) de Cali, dado que:

Relevancia en el sector salud:

Un clima organizacional positivo reduce el ausentismo laboral (30% menos segin GPTW, 2023)
y previene el sindrome de burnout, que afecta al 45% del personal médico en Colombia (Jacome
et al., 2024).

La satisfaccion laboral se asocia con una mayor retencion de talento y una atencion mas
humanizada (OPS, 2022).

Impacto organizacional:

Las instituciones con climas laborales favorables reportan un 20% mas de productividad (Deloitte,
2022).

Un ambiente laboral negativo genera rotacion de personal, lo que incrementa costos de
reclutamiento y capacitacion (Ministerio de Salud, 2023).

Brecha en la literatura regional:

Aunque existen estudios en Colombia (ej.: Corredor et al., 2021; Henao & Felipe, 2020), pocos se
enfocan en IPS de Cali, un contexto con particularidades socioeconémicas y culturales.

Aporte practico:



Los resultados permitiran disefar estrategias basadas en evidencia para mejorar el clima laboral y
la satisfaccion, alineadas con los estandares de la OMS (2023).
Antecedentes especificos o investigativos
Contexto internacional
Elton Mayo (1924): Demostrd que el ambiente laboral influye en la motivacion y productividad
(Lucas & Ureta, 2019).
OMS (2023): Establece que un clima organizacional saludable es clave para la estabilidad
emocional del personal médico.
Sector telecomunicaciones (Gil et al., 2018):
La cooperacion fue la dimension mas valorada por los empleados.
Confirmo que el trabajo en equipo mejora el clima organizacional.
Sector palmero (Corredor et al., 2021):
Aplicacion del IMCOC en 301 trabajadores.
Hallazgo principal: Los empleados priorizan salario justo, oportunidades de crecimiento y buen
trato.
Pandemia por COVID-19 (Mufioz Trujillo, 2021):
El personal de salud present6 mayor insatisfaccion debido al estrés laboral.
Contrasto con otros sectores (ej.: educativo), donde el teletrabajo mejoré la satisfaccion.
PYMES colombianas (Guevara, 2020):

Confirmo que el clima organizacional influye directamente en la motivacién y el compromiso.



Capitulo 2. Generalidades metodologicas del proyecto nodo

La presente investigacion se realizd con el objetivo de determinar la relacion entre clima
organizacional y satisfaccion laboral en trabajadores de una IPS de la ciudad de Cali, para lograr
dar respuesta a la pregunta ¢ Cudl es la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion
laboral en trabajadores de una institucion prestadora de servicios de salud? El estudio fue
de disefio descriptivo, correlacional, analitico basado en conocer las perspectivas y sentimientos

de los trabajadores de dicha institucion.

Participantes
La poblacién objeto de estudio corresponden a todos los trabajadores asistenciales y
administrativos que hacen parte de una IPS de la ciudad de Cali en el periodo comprendido entre

2019 — 2024.

Criterios de inclusion:

Empleados activos de la IPS

Que hayan trabajado en la fundacion durante un periodo minimo de 6 meses.
Cualquier trabajador que tenga un contrato fijo o indefinido con la institucion.

Personal que desee participar voluntaria y anonimamente en el estudio.

No se consideraron criterios de exclusion para el estudio.



MUESTRA: La muestra estuvo conformada por 92 trabajadores activos en la IPS. De este grupo
se tomaron personal administrativo y asistencial que realizan sus diferentes roles en la
institucion. Se utilizé una proporcion esperada del 56,6% frente a la satisfaccion laboral de

acuerdo con lo encontrado en el estudio de (Samanez & Medina, 2017).

FORMULA: Tamafio de la muestra =22 * (p) * (1-p) / c2

Tamario de la muestra: 92

Z: Nivel de confianza 95%
p:.5
C: Margen de error (.04 = +4)

Variable dependiente: Satisfaccion laboral

MUESTREQO: Los participantes se seleccionaron por medio de un muestreo no probabilistico a
conveniencia teniendo en cuenta a los participantes que no desean hacer parte del estudio por lo
que se considera al investigador no tener el control sobre la representatividad de la muestra,

ademas de brindar mayor proximidad en el acceso de la poblacion objeto de estudio y de ser una

herramienta econémica de utilizar.



Técnicas (Instrumentos o herramientas)

Para la medicion del Clima organizacional se buscé un instrumento validado para nuestro pais de
acuerdo con lo encontrado en el estudio “Analisis psicométrico de la encuesta ECO 1V de
clima organizacional” donde por medio de analisis de items, célculo de confiabilidad por medio
de dos métodos: alfa de Crombach y dos mitades y el examen de validez de construccién
mediante analisis factorial confirmatorio se encontr6 que el instrumento muestra unas
caracteristicas psicométricas muy equivalentes al igual que los niveles de confiabilidad y de
validez (Alvarez, 2016; uno de los estudios més reciente de validacion se realizo en el afio 2008
y arrojo un resultado de confiabilidad de .96 por medio del método alfa de Crombach y del .95
por medio del método dos mitades. Gracias a la colaboracion del autor del instrumento Fernando
Toro Alvarez y la organizacion Cincel se ha venido evolucionando al instrumento ECO V. Este
instrumento ha sido aplicado en mas de 100 000 colaboradores en organizaciones de paises como
Colombia, México, Pert, Ecuador, Costa Rica, y Venezuela, lo que brinda un solido respaldo
contextual.

Dicho instrumento actualizado hoy en dia se basa de 40 preguntas y recibe el nombre de ECO V,
se evalUa a través de una escala tipo Likert de cinco puntos donde: 4. Totalmente de acuerdo, 3.
En parte de acuerdo, 2. En parte en desacuerdo, 1. Totalmente en desacuerdo y 0. No estoy
seguro del asunto. Incluye 10 dimensiones a considerar las cuales permiten identificar las

percepciones de los trabajadores en la empresa:



Trato interpersonal: EvalUa la capacidad del personal del trabajo en equipo, su
cooperacion y respeto.

Apoyo del jefe: Percepcion del jefe frente al apoyo y participacion con sus
colaboradores.

Sentido de pertenencia: percepcion del grado de orgullo frente a la empresa.
Retribucién: Percepcidn frente a la equidad percibida por su remuneracion frente
a sus labores realizadas.

Disponibilidad de recursos: Percepcion frente a la disponibilidad de equipos,
implementos o0 ambiente fisico para la adecuada realizacién de labores.
Estabilidad: Percepcion que tiene los trabajadores frente a las posibilidades de
permanecer en la empresa por un largo periodo.

Claridad organizacional: Percepcion de los trabajadores frente a la
comunicacion asertiva en su trabajo.

Coherencia: Percepcion frente el actuar del personal respecto a los valores,
principios, objetivos, y normas de la organizacion.

Trabajo en equipo: Percepcion frente al ambiente laboral que existe en la

empresa.



Mas de 60. Valores superiores a 60 son extraordinarios y deberdn ser considerados una ventaja
estratégica. Indagar por las causas de resultados tan positivos permitira la identificacion de
situaciones y prdcticas a mantener, que ademds podrian ser de utilidad para grupos con
oportunidades de mejora.

Entre 51 y 60. Son buenas puntuaciones en esta variable por encima de 50. Resultados sobre
este valor indican que los colaboradores ven en su jefe inmediato a alguien que les acompafia,
retroalimenta y permite participar. Es probable que debido a esto otras variables sean bien
percibidas.

Entre 40 y 50. Este es el nivel aceptable. Aunque las puntuaciones en este rango sefialan
imagenes positivas, debe tenerse cuidado particularmente cuando el nivel de consenso es débil
o muy débil. De no prestarse atencién se corre el riesgo de deterioro.

Menos de 40. Resultados en los niveles bajos de la escala indican que los colaboradores estan
viendo poco respaldo y acompanamiento por parte su jefe inmediato. Esto puede afectar la
calidad del clima en general y el vinculo afectivo de las personas con la organizacion y el
trabajo.

Figura 1. Guia de interpretacion ECO V

Fuente: Organizacion Cincel

Para la medicion de la Satisfaccion laboral se utiliz6 un instrumento validado al espafiol de

medio hospitalario, donde se realiz6 un analisis factorial para determinar los diversos

diferentes dimensiones que intervienen en la satisfaccion laboral.

1) Satisfaccion por el trabajo: Evalla el grado de satisfaccion que experimenta el

trabajador relacionado con su puesto de trabajo. (Items 18,21,22,27)

10

acuerdo con lo mencionado en el articulo “VVALIDEZ Y FIABILIDAD EN COLOMBIA DEL

FONT ROJA” el cual se puede encontrar en el Anexo A, el instrumento aplicado a personal del

componentes de la satisfaccion laboral. Para la coherencia de escalas se utiliz6 el estadistico alfa
de Crombach. El instrumento denominado Font- Roja aparece conformado por 9 factores, consta

de 24 items medidos en una escala tipo Likert evaluados entre 1y 5, cada factor permite explorar
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2) Tension relacionada con el trabajo: EvalUa el grado de tension que el ejercicio de la
profesion le acarrea como individuo y se refleja en cansancio, responsabilidad
percibida y estrés laboral. (items 13-17)

3) Competencia profesional: Evalla el grado en que la preparacion profesional
coincide con la demanda de su puesto de trabajo. (Items 33 -35)

4) Presion en el trabajo: EvalGa el grado de en que el individuo percibe una carga de
trabajo para si mismo. (Items 29 y 31)

5) Promocidn profesional: Evalta el grado en que el individuo percibe la posibilidad
de mejorar tanto a nivel profesional como en reconocimiento por su trabajo. (items
20,23,28)

6) Relacién interpersonal con los superiores: EvalGa el grado en que el trabajador
considera lo que sus jefes esperan de la persona. (Items 24 y 30)

7) Relacion interpersonal con los comparfieros: Evalla el grado de satisfaccion de la
relacion con los comparieros de trabajo. (Item 25)

8) Caracteristicas extrinsecas de estatus: EvalUa el grado en que al individuo se le
reconoce un estatus concreto. (Items 19 y 26)

9) Monotonia laboral: Evalta el grado en que afecta al trabajador la rutina en su lugar

de trabajo y con sus comparieros. (Iitems 12 y 32).

Se incluyeron variables sociodemogréficas tales como (edad, cargo, antigiiedad en el trabajo,

sexo, nivel educativo, estado civil, salario).
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El instrumento se adapt6 a un cuestionario en Google Forms y por medio de mensajeria
instantanea se hizo llegar a cada uno de los participantes interesados para dar respuesta al
instrumento

Recoleccion de informacion

Se realiz6 por medio de un cuestionario adaptado en Google Forms para que los participantes
voluntariamente y por medio de ayudas tecnoldgicas respondieran a los interrogantes
establecidos para clima organizacional y satisfaccion laboral, asi como para las preguntas socio
demogréficas establecidas en el cuestionario. A través de medios digitales se envid el
instrumento adaptado en un cuestionario en Google Forms al personal que deseaba hacer parte de
la investigacion, las personas encuestadas ingresaron al formulario de manera anénima donde se
explicaba previamente el objetivo de la aplicacion del instrumento y que su aplicacion seria
totalmente confidencial, inicialmente ingresaban unos datos sociodemograficos (edad, cargo,
antiguedad en el trabajo, sexo, nivel educativo, estado civil, salario) y posteriormente procedian
a dar respuesta a las variables del instrumento que finalmente arrojaria los resultados de la

aplicacion del instrumento a las personas encuestadas.

Analisis de datos

Para la medicion de los datos arrojados en el cuestionario realizado a los trabajadores que

voluntariamente decidieron participar se utilizo el programa estadistico STATA.

Inicialmente se realizé un anélisis exploratorio de los datos con el objetivo de comprender mejor
un conjunto de datos antes de aplicar técnicas méas avanzadas debido a que este tipo de anélisis

facilitan la comprension de las relaciones entre diferentes variables dentro del conjunto de datos,
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ayuda a verificar si las suposiciones iniciales sobre los datos son correctas y proporciona una
base sdlida para seleccionar las técnicas estadisticas mas adecuadas para el analisis posterior, con
este analisis se asegura que los datos sean adecuados y estén listo para analisis mas profundos y
precisos. Tal como lo describen John Tukey, Frederick Hartwig y Brian Dearing este tipo de
analisis es catalogan como un “estado mental” ante al conocimiento. Para Hartwig y Dearing, el
investigador debe aprender todo lo posible acerca de una variable o conjunto de variables antes
de utilizar los datos para probar hipdtesis o teorias... (Hartwig y Dearing, 1979), otras
definiciones mas recientes del analisis exploratorio y su importancia para aplicarlo lo plantean
Eugene Horber y Dominique Ladiray “el razonamiento exploratorio es un esquema de analisis
que enriquece las posibilidades del investigador para hablar nuevas respuestas a los problemas
que se plantee (Horber y Ladiray, 1995). Este tipo de analisis se caracteriza por el uso de
herramientas o técnicas visuales o graficas con énfasis en revelar informacion vital sobre lo
investigado.

Posterior al analisis exploratorio de los datos, se realizé un analisis descriptivo o univariado
centrado en el estudio de una sola variable a la vez, con el objetivo de describir y resumir los
datos para identificar patrones y caracteristicas clave, teniendo en cuenta algunos componentes y
técnicas mas comunes dentro del andlisis univariado; las medidas de tendencia central: media
que es el promedio de los valores, la mediana que es el valor central cuando los datos estan
ordenados y la moda el valor que mas se repite. Las medidas de dispersion por medio del rango
que es la diferencia entre el valor maximo y el minimo, la varianza siendo la medida de cuanto
varian los datos respecto a la media y la desviacion estandar que es la raiz cuadrada de la
varianza e indica la dispersion de los datos. También por medio de técnicas visuales como la

distribucion de frecuencia en donde se utilizara tablas de frecuencia que muestran la frecuencia
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de cada valor o rango de valores, los histogramas que son graficos de barras que representan la

distribucidn de frecuencia o graficos circulares utilizados para mostrar proporciones de

categorias; la visualizacion de datos estara dada por graficos de barras que representan la

frecuencia de diferentes categorias; poligonos de frecuencia que son lineas que conectan los

puntos de frecuencia de los datos y el diagrama de caja y bigotes que muestran la mediana,

cuartiles y posibles valores atipicos. El andlisis univariado es fundamental porque proporciona

una compresion basica de los datos.

Las variables cualitativas seran resumidas en proporciones o en valores absolutos y relativos y

las variables cuantitativas seran resumidas mediante medidas de tendencia central y de

dispersion, a continuacion, se resumira los dos tipos de variables.

Tabla 1 Tipos de variables

VARIABLES CUANTITATIVAS

Se pueden medir numéricamente y permiten realizar

operaciones aritméticas. Se dividen en dos tipos: discretas y

continuas.

VARIABLES CUALITATIVAS

Describen caracteristicas o cualidades y no se pueden medir

numéricamente. Se dividen en dos tipos: nominales y ordinales.

Discretas
Toman valores especificos y
contables, generalmente
enteros. Un ejemplo son el
ndmero de hijos, cantidad de
autos en un estacionamiento.
Medidas comunes: Media,
mediana, moda, rango,
varianza, desviacion

estandar.

Continuas
Pueden tomar cualquier valor
dentro de un rango continuo.
Un ejemplo es la altura, peso,
tiempo.
Medidas comunes: Media,

mediana, moda, rango,

varianza, desviacion estandar.

Nominales
Son categorias sin un orden
especifico. Un ejemplo son el
género, color de ojos, tipo de

sangre.

Medidas comunes: Frecuencia,

proporciones.

Ordinales
Son categorias con un orden
especifico. Un ejemplo son el
nivel educativo, clasificacion
de satisfaccion (bajo, medio,
alto).
Medidas comunes:
Frecuencia, proporciones,

mediana.

(Nota: Elaboracion propia)
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Para el andlisis bivariado, se examinan como es la relacion de dos variables diferentes, con el
objetivo de determinar si existe un vinculo estadistico entre las dos variables y si es asi con que
intensidad y en qué direccion. Esta técnica se utiliza para determinar como estan conectadas dos
variables y encontrar tendencias y patrones en los datos, ademas pueden evaluar si dos variables
estan asociadas estadisticamente y a establecer que variable causa la otra conllevando a los
investigadores a predecir resultados futuros. Para lograr el analisis bivariado se tuvo en cuenta

las siguientes pruebas de hipotesis:

v" Para evaluar la relacion de dos variables cuantitativas se utilizara la correlacion de

Pearson o la de Spearman:

La correlacion es una medida que muestra la fuerza y la direccion de la relacion entre dos
variables, cuando existe una correlacion positiva significa que cuando una variable aumenta
también lo hace la otra; contrario a cuando una correlacion es negativa indica que cuando una

variable sube, la otra baja.

En la correlacion de Pearson evaluara la relacion lineal entre dos variables continuas, teniendo en
cuenta que la relacion lineal es cuando una variable se asocia con un cambio proporcional en la
otra variable. Un ejemplo claro seria evaluar si los aumentos de temperatura en sus instalaciones
de produccion estan asociados con una disminucion en el espesor de las capas de chocolate. Y en
la correlacion de Spearman evaluara la relacién mondétona entre dos variables continuas u
ordinales, teniendo en cuenta que en la relacion mondtona las variables tienden a cambiar al

mismo tiempo, pero no siempre a un ritmo constante, un ejemplo serio evaluar si el orden en que
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los empleados completan un ejercicio de prueba se relaciona con el nimero de meses que han

estado trabajando en la empresa.

v' Para evaluar la relacion de dos variables categdricas se utilizara la prueba de Chi-

cuadrado o la prueba exacta de Fisher:

La prueba de Chi- cuadrado determina si existe una diferencia significativa entre los resultados
esperados y los observados en una 0 méas categorias, €s una prueba no paramétrica que se usa
para examinar las diferencias entre variables categoricas en la misma poblacion. En esta prueba
se comparan los valores de los datos reales con los que se esperaria si la hip6tesis nula fuera
cierta. En la prueba exacta de Fisher se determina si existe una asociacion significativa entre dos

variables categoricas en una tabla de contingencia.

v' Para evaluar la relacion de una variable cualitativa dicotomica y una variable cuantitativa

se utilizara la prueba U de Mann- Whitney o la prueba T de Student:

La primera se utilizara para comparar dos medias muestrales que provienen de la misma
poblacion, permite sacar diferentes conclusiones sobre los datos en funcion de las suposiciones
que se hagan sobre la distribucion de estos, en este caso la prueba U de Mann-Whitney realiza
una comparacion de la media y determina si existe una diferencia en la variable dependiente para
dos grupos independientes. Funciona a partir de clasificar todos los valores dependientes en
orden ascendente, donde el valor mas bajo recibe una puntuacion de uno y posteriormente utiliza

la suma de los rangos de cada grupo en el célculo de la estadistica de la prueba. Mientras que la
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prueba T de Student se utiliza para evaluar las medias de uno o dos grupos mediante pruebas de
hipotesis, teniendo en cuenta que los datos deben ser continuos, la muestra de datos se ha tomado
aleatoriamente de la poblacion, hay homogeneidad en la varianza y la distribucion es

aproximadamente normal.

v’ Para evaluar la relacion de una variable cuantitativa y una cualitativa politomica se

utilizara la prueba de ANOVA o la prueba de Kruskal-Wallis:

Con la prueba de ANOVA se puede descubrir si los resultados de una prueba son significativos,
permite determinar si es necesario rechazar la hipétesis nula o aceptar la hipétesis alternativa. Se
utiliza para comparar la media de tres 0 méas grupos y determinar si existen diferencias
significativas entre ellas. Si la varianza entre los grupos es mayor que la varianza dentro de los
grupos, entonces es probable que exista una diferencia significativa en las medias. Si la varianza
dentro de los grupos es mayor que la varianza entre los grupos, entonces cualquier diferencia
observada en las medias podria ser simplemente aleatoria. En la prueba de Kruskal-Wallis se
determina si las medianas de dos o0 mas grupos son diferentes. Esta prueba se utiliza cuando no
se cumplen los supuestos del ANOVA. Al ser una prueba no paramétrica, no sume que los datos
provienen de una distribucion particular, es decir, la prueba te dira si hay una diferencia

significativa entre los grupos, pero no te dird que grupos son diferentes.

Fases del trabajo de campo
Para realizar el trabajo de campo se tuvo en cuenta varias fases a continuacion se mencionan por

medio de un flujograma cada uno de los pasos que se realizaron para alcanzar dicho objetivo.
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Figura 2. Flujograma fases de trabajo de campo

(Nota: Elaboracion propia)
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Tabla 2 Cuadro de operacionalizacion de variables
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Variables Dimensiones o definicion Indicadores items Escala de medicion
Edad , " . = - .
Numero de afios cumplidos Afios N/A Numérica continua
Cargo . - - .
Titulo del puesto de trabajo Nombre del cargo N/A Catego6rica nominal
Antigtedad en el
. Namero de a_nos_t/rabajando en Afos N/A Numeérica continua
trabajo la organizacion actual
Sexo e . . - .
Identificacion personal Masculino / Femenino N/A Categorica nominal
. . . . . Primaria,
Nivel educativo UItlmgOr;;velle; c(ijlgcatlvo Secundaria, técnico, N/A Categorica nominal
P universitario, etc.
Estado civil Estado civil declarado . Sol_tero, ca§a’1do,_ N/A Categorica nominal
divorciado, unién libre
Salario Cantidad de dinero recibida Pesos colombianos N/A Numeérica continua

mensualmente

Calidad de las Me llevo bien con mis
Trato interpersonal relaciones con compafieros de Likert (1-5)
compafieros trabajo.
. Percepcion del apoyo Mi jefe me apoya en .
Apoyo del jefe recibido del jefe mis tareas diarias Likert (1-5)
Identificacién con la Me siento parte
Sentido de pertenencia importante de la Likert (1-5)
empresa
empresa
. L Estoy satisfecho con
Retribucion Satls_facuon an.EI mi salarioy Likert (1-5)
salario y beneficios -
beneficios
Tengo acceso a los
Acceso a los recursos feCLIS0S necesarios
. L Disponibilidad de recursos necesarios para el : - Likert (1-5)
Clima organizacional - para realizar mi
trabajo .
trabajo.
Estabilidad Rercep0|on de Siento que mi empleo Likert (1-5)
seguridad en el empleo es estable.
Claridad en las Las politicas y
Claridad organizacional politicas y procedimiento de la Likert (1-5)
procedimientos empresa son claros
Eficiencia y E_n M quipo,
. - trabajamos de manera .
Coherencia colaboracion en el eficiente y Likert (1-5)
trabajo en equipo colaborativa.
Eficiencia y trab'E r;nr?(;seg: Irrr):;'nera
Trabajo en equipo colaboracion en el Jeficiente Likert (1-5)
trabajo en equipo. Y
colaborativa.
Grado de complacencia  Estoy satisfecho con
Satisfaccion por el trabajo con la laboral las tareas que realizo Likert (1-5)
desempefiada en mi trabajo.
Tension relacionada con el Nivel de estrés y Mi trabajo me causa .
8 - . . Likert (1-5)
satisfaccion laboral trabajo agotamiento estrés y agotamiento
Percepcion de Me siento competente
Competencia profesional capacidad para realizar para realizar mi Likert (1-5)
el trabajo trabajo.
., Siento que hay
Presion en el trabajo Percepcion de la demasiada presion en Likert (1-5)

presion laboral

mi trabajo.
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Oportunidades de

Tengo oportunidades
de desarrollo

Promocién profesional crecimiento y - . Likert (1-5)
f i profesional en mi
ormacion -
trabajo
- Calidad de las Me llevo bien con mis
Relacién interpersonal con los . = .
compafieros relaciones con compafieros de Likert (1-5)
P compafieros trabajo.
Caracteristicas extrinsecas de Satisfaccion con el Estoy §at|sfe_c ho con .
. L mi salario y Likert (1-5)
estatus salario y beneficios -
beneficios
R . Las tareas que realizo
Monotonia laboral Diversidad y cambio son variadas y Likert (1-5)

en las tareas realizadas

cambiantes

Nota: Elaboracion propia
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Capitulo 3. Resultados

Este capitulo presenta los resultados obtenidos a partir de la aplicacion de encuestas al personal
de salud de una IPS en la ciudad de Cali. La muestra estuvo conformada por 92 trabajadores. No
se realizaron exclusiones por consentimientos negativos, inconsistencias en las respuestas ni por
dificultades en la aplicacion del instrumento. A continuacidn, se presentan los hallazgos
organizados por caracteristicas sociodemogréaficas y laborales, clima organizacional, niveles de

satisfaccion laboral, y analisis estadisticos de correlacién y regresion lineal.

3.1 Caracteristicas sociodemogrdficas y laborales del personal de salud de la IPS.

Tabla 3 Caracterizacion sociodemografica y laboral

Todos Mujeres Hombres
Variables
92 (100%) 40 (43.48%) 52 (56.52%)
Edad* 31 (27-38) 29,5 (26-37) 32 (28-38)
Nivel educativo
(Ultimo nivel alcanzado)
Bachiller 0(0,0) 0(0,0) 0(0,0)
Técnico/ Tecnologo 42 (45,65) 22 (42,31) 20 (50,00)
Universitario 41 (44,57) 25 (48,08) 16 (40,00)
Especializacion 7(7,61) 3(5,77) 4 (10,00)
Maestria 1(1,09) 1(1,92) 0(0,0)
Doctorado 1(1,09) 1(1,92) 0 (0,0)
Cargo
Pediatra 6 (6,53) 2(3,85) 4 (10,00)
Medico asistencial 13 (14,13) 3(5,77) 10 (25,00)
Coordinadora asistencial 1(1,09) 1(1,92) 0(0,0)
Jefe de enfermeria 29 (31,55) 23 (44,21) 6 (15,00)
Auxiliar de enfermeria 43 (46,77) 23 (44,21) 20 (50,00)
Tiempo laborado (afios)
1-5 56 (60,85) 32 (61,54) 24 (60,00)
6-10 20 (21,74) 10 (19,24) 10 (25,00)
11-15 9(9,78) 5(9,61) 4 (10,00)
16-25 7(7,61) 5(9,61) 2 (5,00)
Estado civil
Soltero/a 51 (55.43) 30 (57,69) 21 (52,50)
Casado/a 23 (25.00) 10 (19,23) 13 (32,50)
Union libre 16 (17.39) 10 (19,23) 6 (15,00)

Separado/a 2(2.17) 2(3,85) 0 (0,0)
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Viudo/a 0(0,0) 0(0,0) 0(0,0)
Salario
De 1 SMLV a2 SMLV 42 (45.65) 22 (42.31) 20 (50.00)
De 2 SMLV a3 SMLV 25 (27.17) 20 (38.46) 5 (1.50)
De 3 SMLV o mas 25 (27.17) 10 (19.23) 15 (37.50)

*Mediana y rango intercuartilico (IQR)

Nota: Elaboracion propia

3.2 Resultados del Clima Organizacional

Los resultados del clima organizacional se obtuvieron mediante la encuesta ECO V aplicada por
la empresa SIETE. Se evaluaron varias dimensiones como apoyo del jefe, apoyo organizacional,

trato interpersonal, retribucion, coherencia y sentido de pertenencia..

Tabla 4 Resultado por grupos y variables de clima organizacional

Grupos gue tengan 5 o mis R . Claridad Trato Disponibilidad Apoyo i Sentido de Trabajo en Calidad del

encuestados ecuento Aguynagjee\ Jefe Orgag\sgrmnnal Intertgr:‘rsunal de Rdllesnruersus Organ;ézcmna\ Estgg;gdad Retrr\g{;‘mnn CUELE&';C‘B Perstggsgma Etlég\l?‘u CI(\:r:a

Total 2025 92 404 498 56,7 557 41,8 51,5 59,3 85,7 55,1 474 518
Cargo Auxiliar de enfermeria 43 355 46,0 50,4 50,5 386 458 59,0 50,9 50,9 441 47,0
Enfermera(o) 24 416 52,1 56,7 63,7 396 558 58,0 55,1 534 455 52,7

Jefe de enfermeria 6 38,3 445 85,0 439 345 48,0 56,3 535 57,8 531 50,0

Médico 13 46,7 612 66,7 60,8 49,5 586 62,4 64,2 673 586 61,3

Pediatra 6 58,0 472 72,3 59,8 61,5 64,2 63,1 76,1 62,9 50,3 6338

\Antigiiedad 1as &6 378 497 538 56,3 376 487 59,4 52,9 53R 451 499
11a15 9 378 56,4 532 50,7 41,8 451 60,8 589 50,3 448 50,9

16 0 mas 7 577 591 731 617 64,5 67,1 69,9 76,1 64,7 637 69,0

6al0 20 427 439 60,4 541 448 572 54,8 548 588 492 51,5

Edad Rango 20 a29 40 40,7 51,6 571 61,2 36,9 538 60,9 59,2 558 477 53,3
30a38 33 39,1 472 56,2 50,9 43,4 46,2 56,3 50,9 55,3 474 49,3

40249 13 40,5 498 511 483 436 55,1 61,7 493 487 4438 496

50 0 més 5 558 60,5 713 65,2 64,8 863 66,6 76,1 634 613 68,1

Sexo Hombre 40 4.0 52,3 584 574 426 58,7 63,8 59,7 55,1 477 545
Mujer 52 399 479 554 543 412 461 559 52,7 55,1 471 497

Nivel educativo Especializacion 7 614 52,0 731 61,7 62,7 64,9 652 76,1 84,7 51,9 66,1
Tecnico/ Tecnologo 42 344 46,0 50,9 482 37,9 452 58,6 50,3 514 436 46,4

Universitario Lyl 424 525 619 62,1 426 557 582 59,1 574 527 551

Estado Civil Casado/a 23 46,3 515 60,5 573 498 61,6 64,2 584 56,4 527 57,2
Solterofa 51 386 535 546 557 385 493 58,5 545 556 451 50,6

Unidn libre 16 353 340 85,7 538 37.8 421 526 53,1 50,0 448 453

Salario De 1 SMLV & 2 SMLV 42 350 46,4 512 499 384 452 59,3 50,3 50,3 432 46,7
De 2 SMLV a 3 SMLV 25 411 525 632 636 39.8 58,1 59,1 62,2 53 534 559

De 3 SMLV o mas 25 485 52.5 59.3 57.0 49.3 551 59.4 58.3 61.0 483 56.2

(Fuente: SIETE gestion humana y organizacional)

En la tabla N.° 4 se presenta la descripcion de las diferentes dimensiones de acuerdo a grupos
seleccionado teniendo en cuenta las variables sociodemogréficas, de la siguiente manera:
« Dimensiones criticas: Apoyo del jefe y Apoyo organizacional presentaron puntuaciones

por debajo de 40 en la mayoria de los grupos (semaforizacion en rojo), lo que indica
percepcion de bajo respaldo.
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« Dimensiones positivas: Trato interpersonal y Retribucion superaron los 60 puntos (color
verde), indicando relaciones laborales armonicas.

« Diferencias por grupo: los médicos asistenciales y pediatras mostraron niveles altos en
trato interpersonal y sentido de pertenencia. El personal con mas de 10 afios en la
organizacion tuvo puntuaciones mas altas en coherencia y trato.

o Mujeres destacaron en trato interpersonal y coherencia; hombres en sentido de
pertenencia.

3.3 Resultado de Satisfaccion laboral

Segun la tabla 5, se analizaron 91 registros. El puntaje mas bajo fue 55 y el mas alto 87.
e Puntajes mas frecuentes: 59 (10 casos), 64 (13 casos), y 65 (10 casos).

e Mas del 90% de los participantes obtuvo puntajes iguales o inferiores a 67, lo que indica
gue los valores altos son menos comunes.

Tabla 5 Resultados de satisfaccion laboral segin STATA

Puntaje Frecuencia Porcentaje (%)

55 1 1,10
56 2 3,30
57 2 5,49
58 2 7,69
59 10 18,68
60 8 27,47
61 8 36,26
62 9 46,15
63 9 56,04
64 13 70,33
65 10 81,32
66 5 86,81
67 3 90,11
68 1 91,21
69 1 92,31
70 2 94,51
78 2 96,70
85 1 97,80
86 1 98,90
87 1 100,00

(Fuente: Software STATA)
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En la tabla N.° 5 tal se muestran los puntajes con respecto a la satisfaccion laboral, el minimo fue
de un puntaje de 55 y el mayor puntaje se vio representando en 87, se observa que los puntajes
con mayor frecuencia estan representados entre 59 y 65, con un acumulado significativo de
frecuencia y porcentaje. La mayor cantidad de respuestas se encuentran en 64 con (13 veces), 65
(10 veces) y 59 (10 veces), siendo los puntajes mas comunes de la muestra. Mas del 90 % de la
muestra, se concentra en los puntajes hasta los 67, sugiriendo que los puntajes altos son poco
frecuentes. Frente al minimo registro, solo una persona obtuvo un puntaje de 55 al igual que el

maximo registro de 87 puntos.

Tabla 6 Terciles de satisfaccion Laboral

Categoria Rango estimado Frecuencia Porcentaje

Bajo 55-60 33 36.26%
Medio 61-64 31 34.07%
Alto 65—-87 27 29.67%

(Fuente: Software STATA)

En la tabla N°6 se presentan los datos por terciles, respecto al porcentaje obtenido en el tercil
BAJO representa la mayor proporcién de los encuestados sugiriendo que una parte significativa
de los trabajadores de la IPS tiene una baja percepcion de la satisfaccion frente a su cargo o puesto
de trabajo indicando &reas criticas de mejora en los servicios, el tercil MEDIO aunque con mejor
porcentaje que el anterior sigue siendo relevante indicando una parte considerable de los
encuestados con una satisfaccion moderada es decir se pueden determinar estrategias para elevar

la percepcién de esta parte de los trabajadores y el ultimo tercil representado con un 29.67%
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consideran que su satisfaccion en su sitio de trabajo es alta, por lo que seria importante analizar
cudles son los factores determinantes para este grupo de trabajadores frente a la satisfaccion y

poder replicarlo con el resto del equipo.

3.4 Anélisis de correlacion y regresion.
Segun la tabla 7, Coeficiente de correlacion: r = 0.0148
e Indica una correlacion lineal practicamente nula.
e Lamuestra (n = 91) no mejora el poder estadistico.
e Podrian existir variables de confusion como antigiiedad, salario o nivel educativo.

e Sereconoce riesgo de multicolinealidad entre dimensiones del clima.

Tabla 7 Matriz de correlacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral

Variables Clima index Satisfaccion index
Clima index 1.0000 0.0148
Satisfaccion index 0.0148 1.000

(Fuente: Software STATA)

En la tabla 7 se evidencia que al obtener un valor de 1.000 en la diagonal simplemente indica que
cada variable esta perfectamente correlacionada consigo misma, es decir en un 100% vy el valor
0.0148 es el coeficiente de correlacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral. Este
valor representa la fuerza y direccion de la relacion lineal entre ambas variables, en una escala de
-1 a1, en este caso y de acuerdo con la muestra el resultado no representa una relacién lineal

significativa entre las variables; es decir la correlacién es casi nula
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dado de que el tamafio de muestra (n=91) no mejora el poder estadistico. Aunque los resultados
muestran una baja asociacion entre clima organizacional y satisfaccion laboral, se reconoce la
posibilidad de variables de confusion n o controladas en el modelo. Factores como la antigliedad
laboral, el salario, el género o el nivel educativo podrian estar incidiendo tanto en la percepcion
del clima como en los niveles de satisfaccion, afectando la estimacion del efecto directo del
clima organizacional. Ademas de riesgo de multicolinealidad entre ciertas dimensiones del
clima organizacional, tales como apoyo del jefe, coherencia y claridad organizacional, lo cual

podria reducir la capacidad explicativa individual de cada dimensidn en los andlisis estadisticos.

Tabla 8 Relacion estadistica entre clima organizacional y la satisfaccion laboral (Regresion
lineal)

Segun la tabla 8,
e Coeficiente de clima: 0.0001386
e Valor-p: 0.897 (no significativo)
e R2=0.0002

No se encontrd una relacion estadisticamente significativa. Esto sugiere que otras variables no
contempladas en el modelo podrian influir en la satisfaccion laboral.

Modelos alternativos sugeridos:
e Regresion logistica con satisfaccion categorizada.
e Modelos multinivel si hay jerarquias internas.
e Modelos multivariados que incluyan variables sociodemograficas.

e Analisis factorial o regresion por componentes para abordar multicolinealidad.
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Satisfaccion Coeficiente Error estdndar t P> |t| [95% conf. Interval]
(Std. Err)
Clima index .0001386 .0010711 0.13 0.897 -.0019947 .0022719
_cons 2.452515 .061855 39.65 0.000 2.329319 2575711
Fuente Suma de cuadrados  Grados de libertad Media Cuadratica
(SS) (df) (MS)

Modelo .000875368 1 .000875368

Residual 3.9742 76 .052292105

Total 3.97507537 77 .051624355

Campos como SS y MS muestran cémo se descompone la variacion total . No de observaciones = 78
e F(1,76) = 0.02

y ayudan a calcular el valor F . Prob>F =0.8974
e R2 =0.0002

e AdjR-squared =-0.0129

e Error estandar de =.22867

estimacion (Root MSE)

(Fuente: Software STATA)

En la tabla 8 se evidencia la relacién entre clima organizacional (variable independiente) y
satisfaccion laboral (variable dependiente), el coeficiente de clima organizacional sugiere que
por cada persona que aumenta el clima organizacional, la satisfaccion laboral incrementa solo
minimamente, sin embargo el resultado del valor-p el cual nos indica si un resultado estadistico
es significativo o no, representado por un valor de 0.897; muy por encima del umbral de
significancia (0.05) lo que indica que el efecto no es estadisticamente significativo, es decir, no
se encontr6 evidencia suficiente para afirmar que el clima organizacional predice
significativamente los niveles de satisfaccion laboral en esta muestra. Otro resultado principal en
la tabla, es el valor de R2 con un resultado de 0.0002, es decir que solo el 0.02% de la variacion
en satisfaccion laboral (variable dependiente) puede ser explicada por el clima organizacional

(variable independiente).
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Comparacion con estudios previos y recomendaciones analiticas

Aunque en este estudio no se evidencio una relacion estadisticamente significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral (R2 = 0.0002; p = 0.897), investigaciones previas han

reportado asociaciones robustas y significativas entre estas variables.

Por ejemplo, Pedraza (2018) identificd que las dimensiones de relaciones interpersonales, toma
de decisiones y reconocimiento impactan de forma significativa en la satisfaccion laboral, con
resultados estadisticamente relevantes en organizaciones puablicas y privadas, respaldados por el
modelo de Litwin y Stringer. Por su parte, Sinchez Medina (2017) concluyé que un clima
organizacional favorable incrementa la satisfaccion laboral, especialmente cuando existe

percepcion de justicia organizacional y liderazgo participativo.

Estas comparaciones sugieren que, aunque en el contexto especifico de la IPS evaluada en Cali
no se evidencio una asociacion estadistica fuerte, en otros entornos organizacionales —con
diferentes disefios metodoldgicos— si se ha documentado una relacion significativa. La ausencia
de correlacion en este estudio no implica una falta total de vinculo, sino posiblemente la

influencia de variables intervinientes no incluidas en el modelo.

Aun sin significancia estadistica global, este analisis aporta evidencia valiosa al identificar que
dimensiones especificas como apoyo del jefe y claridad organizacional obtuvieron puntuaciones
criticas (<40), alineandose con lo reportado por Del Angel-Salazar et al. (2020), quienes

destacaron dichas dimensiones como predictores del bienestar laboral en personal de salud.
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Ademas, la segmentacion de los datos revela patrones similares a los de Guevara (2020), donde
variables como la antigiiedad y el nivel educativo influyen notablemente en la percepcion del

climay la satisfaccion.

Dada la escasa capacidad explicativa del modelo lineal aplicado, se propone considerar modelos
estadisticos alternativos que permitan capturar mejor la complejidad de la relacion entre clima

organizacional y satisfaccion laboral:

e Regresion logistica, en caso de categorizar los niveles de satisfaccion (bajo, medio, alto).

e Modelos multinivel, si se desea analizar estructuras jerarquicas como departamentos,
turnos o areas funcionales.

e Modelos multivariados, integrando variables individuales como antigtiedad, cargo, edad o
género para controlar posibles efectos de confusion.

e Andlisis factorial o regresion por componentes principales, Util en caso de

multicolinealidad entre dimensiones del clima.

En contraste con los resultados obtenidos aqui, estudios regionales como los de Herrera et al.
(2022) y Corredor et al. (2021) reportaron que hasta el 68% de la variabilidad en la satisfaccion
laboral puede explicarse por el clima organizacional. Esto sugiere que, en la IPS evaluada, otros
factores no contemplados en el modelo —como la carga laboral, el sentido de propdsito o el

reconocimiento no institucionalizado— podrian estar ejerciendo una mayor influencia.
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Asimismo, el anélisis desagregado de los datos permitio identificar ciertos patrones

sociodemograficos relevantes:

e Antigliedad laboral: los trabajadores con mas de 10 afios presentaron mayores niveles de
coherencia, trato interpersonal y claridad organizacional, asi como niveles superiores de
satisfaccion, lo cual podria asociarse a un efecto de estabilidad como factor protector.

e Edad: el grupo de edad intermedia (2738 afios) manifestd percepciones mas favorables,
posiblemente por una mayor adaptacion institucional.

e Género: las mujeres destacaron en trato interpersonal y coherencia; los hombres, en

sentido de pertenencia.

Con base en estos hallazgos, se recomienda implementar estrategias diferenciadas de
fortalecimiento del clima organizacional, ajustadas al perfil laboral y trayectoria institucional.

Por ejemplo:

e Capacitaciones y procesos de induccion reforzados para el personal de nuevo ingreso.
e Liderazgo cultural o mentoria asignado a personal con mayor antigliedad.
e Mejoras en la comunicacion institucional, mediante protocolos claros, canales

bidireccionales y espacios de retroalimentacion.

Finalmente, se sugiere que estudios futuros apliquen modelos multivariados avanzados,
incluyendo el uso de VIF (Variance Inflation Factor) para detectar multicolinealidad, y que

exploren alternativas como analisis factoriales o modelos de regresion estructurada. También se



recomienda el disefio e implementacion de planes de accion especificos para fortalecer el
liderazgo organizacional, tanto en términos simbdlicos (reconocimiento) como practicos
(acompafiamiento), asi como establecer sistemas de monitoreo continuo sobre climay

satisfaccion, con enfoque participativo.
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Capitulo 4. Disertacion

Los resultados de esta investigacion evidencian que, en el contexto especifico de la IPS
analizada, no se encontré una relacion estadisticamente significativa entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral (R2 = 0.0002; p = 0.897). Este hallazgo difiere de lo
reportado en diversos estudios previos, donde se ha demostrado una asociacién positiva y
significativa entre ambas variables. Sin embargo, el analisis segmentado por dimensiones del
clima y caracteristicas sociodemograficas permite extraer hallazgos relevantes que aportan al
diagnostico organizacional.

Entre las dimensiones del clima organizacional evaluadas, “Apoyo del jefe” y “Apoyo
organizacional” se destacan por presentar puntuaciones criticas, inferiores a 40 puntos. Estas
dimensiones reflejan una baja percepcion de respaldo por parte de los lideres, lo cual representa
un factor de riesgo para el bienestar y la motivacion del personal. En contraste, dimensiones
como “Trato interpersonal” y “Sentido de pertenencia” muestran niveles mas positivos,
especialmente entre trabajadores con mayor antigiiedad y en cargos asistenciales como médicos
y pediatras.

A pesar de la ausencia de correlacion significativa entre clima y satisfaccion en el modelo
general, los resultados sugieren que ciertos elementos especificos del clima influyen de forma
diferenciada en la experiencia laboral. Por ejemplo, se observo que los trabajadores con méas de
10 afios en la institucion reportan mayores niveles de satisfaccion, trato interpersonal y
coherencia organizacional, lo que sugiere que la antigiiedad podria actuar como un factor
protector frente a experiencias laborales negativas. Asimismo, se identificaron diferencias por
género: las mujeres reportaron mejor percepcion en coherencia y trato interpersonal, mientras

que los hombres destacaron en sentido de pertenencia.
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El andlisis también revel6 que la mayoria de los trabajadores reporta niveles moderados de
satisfaccion laboral, con puntajes frecuentes entre 59 y 65. Esta tendencia sugiere un margen
importante de mejora, especialmente si se desea alcanzar niveles 6ptimos de motivacion,

compromiso y retencion del talento humano.

En estudios como el de Del Angel-Salazar et al. (2020), se ha demostrado que un clima
organizacional positivo no solo mejora la satisfaccion laboral, sino que también reduce los
niveles de estrés. En este sentido, aunque la presente investigacion no valida estadisticamente
dicha relacién en esta muestra especifica, si identifica dimensiones criticas del clima que pueden

ser objeto de intervencion prioritaria por parte de la organizacion.

Proyecciones y aportes tedricos

Desde una perspectiva teorica, este estudio se sustenta en modelos clasicos de clima
organizacional como los propuestos por Lewin, Lippitt y White (1939) y Litwin y Stringer
(1968), que establecen el vinculo entre el entorno laboral percibido y el comportamiento
organizacional. En cuanto a la satisfaccion laboral, se adopto la conceptualizacion de Davis y
Newstrom (2007), que la define como un conjunto de sentimientos favorables o desfavorables
hacia el trabajo, asi como el enfoque de Oshagbemi (1999), quien plantea que la satisfaccion esta

relacionada con el cumplimiento de las expectativas individuales.

A la luz de estos marcos teoricos, se entiende que la percepcion de un ambiente laboral positivo

no siempre genera efectos uniformes sobre la satisfaccion laboral, sino que esta relacion puede
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depender de variables mediadoras o contextuales como el liderazgo, la comunicacion

organizacional y las trayectorias laborales individuales.

Propuesta de mejora organizacional

Con base en los resultados obtenidos, la IPS podria desarrollar estrategias orientadas a fortalecer

aquellas dimensiones del clima organizacional que presentan debilidades:

Programas de liderazgo transformacional, con énfasis en el fortalecimiento del apoyo del jefe,

promoviendo lideres cercanos, empaticos y con capacidad para motivar equipos.

Protocolos de comunicacion clara y horizontal, que garanticen la comprension de funciones y

responsabilidades desde el ingreso laboral, especialmente para el personal con menor antigliedad.

Sistemas de reconocimiento e incentivos no economicos, que refuercen el sentido de pertenencia

y la motivacion intrinseca.

Espacios de retroalimentacion periddica, donde los trabajadores puedan expresar sus

percepciones y aportar a la mejora continua del clima organizacional.

Asimismo, se recomienda diferenciar las estrategias segun el perfil de los trabajadores. Por

ejemplo, el personal nuevo puede beneficiarse de procesos de induccion mas solidos, mientras
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que quienes tienen mayor tiempo en la institucion pueden asumir roles de mentoria o liderazgo

cultural.

Nuevas lineas de investigacion

A partir de estos hallazgos, surgen nuevas preguntas de investigacion que podrian ser abordadas
en estudios futuros:

¢Cdémo varia la percepcion del clima organizacional entre instituciones publicas y privadas de
salud?

¢Cudl es el impacto del liderazgo transformacional sobre la satisfaccion laboral en contextos
asistenciales?

¢Como influyen las estrategias de comunicacion interna en la percepcion del clima
organizacional?

¢Qué relacion existe entre carga laboral y satisfaccion en el personal asistencial?

¢Como se vincula la satisfaccion laboral con la calidad en la atencion al paciente en diferentes

niveles de complejidad institucional?

Estas preguntas permitiran avanzar en la comprension integral de los factores que determinan el
bienestar laboral en el sector salud, contribuyendo a la formulacion de intervenciones mas

efectivas, sostenibles y adaptadas al contexto real de las instituciones prestadoras de servicios.
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Anexo A

Apéndices o Anexos

Instrumento de Clima organizacional ECO V

El instrumento ECO V miden el clima organizacional es una herramienta diagnostica
estructurada que permite medir la percepcién de los trabajadores frente a distintos factores
gue influyen en el ambiente laboral de una organizacidn. Este cuestionario ha sido disefiado
con base en referentes tedricos de la psicologia organizacional y validado en contextos del
sector salud en nuestro pais, lo que respalda su fiabilidad y aplicabilidad. Consta de items de
tipo Likert con opciones de respuesta que van desde “No esta seguro del asunto” hasta
“Totalmente de acuerdo”. A continuacién, se presenta el cuestionario completo utilizado en el

estudio.

CINCEI 1 de2

ECO V: INSTRUCCIONES

Usted encontrara diferentes afirmaciones y tan solo debera responder en
qué grado esta de acuerdo con ellas. No hay respuestas buenas ni malas.
Lo que importa es su opinion sincera. Lea cada afirmacion y marque en la
hoja de respuestas un niumero entre 4 y 0 de la siguiente manera:

(4) si usted esta totalmente de acuerdo.

(3) si usted esta en buena parte de acuerdo.

(2) si usted esta en buena parte en desacuerdo.
(1) si usted esta totalmente en desacuerdo.

(0) si usted no esta seguro del asunto.

No se preocupe si encuentra afirmaciones parecidas, todas son
independientes. Responda cada una sin preocuparse por las demas.

Afirmaciones

Aqui el personal estd comprometido con su trabajo.

Al personal le falta informacion sobre el funcionamiento de esta
empresa.

El trabajo en equipo es el modo preferido de hacer las cosas en esta
empresa.

Aqui uno siente temor o desconfianza del jefe.

En esta empresa son mas malos los salarios que en otras partes.

Esta es una empresa muy estable.

En esta empresa lo ayudan a uno a sacar adelante sus iniciativas de
trabajo.

Aqui el trabajo se rige por los reglamentos y normas de la empresa.

En esta empresa la gente muestra interés por su trabajo.

. En mi trabajo hay cooperacion entre el personal.
. En esta empresa cada uno esta bien informado sobre los procedimientos

de su trabajo.

. Aqui el trabajo en equipo ayuda a obtener resultados positivos para la

empresa.
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13. Aqui el trabajo se hace sin tener en cuenta los procedimientos y las
normas de la empresa.

14. Aqui uno esta bien remunerado por su trabajo.

15. En esta empresa uno tiene estabilidad.

16. Aqui el jefe responde a las sugerencias de trabajo que uno le presenta.

17. En mi trabajo es muy bueno el trato de unas personas con oftras.

18. Para hacer mi trabajo cuento con los implementos apropiados.

19. Esta empresa es una de las que mejores salarios paga.

20. En esta empresa se prefiere el trabajo individual al trabajo en equipo.

21. En esta empresa lo apoyan a uno cuando quiere mejorar algo en su
trabajo.

22. En mi trabajo hay respeto en las relaciones entre el personal.

23. Los salarios de esta empresa estan entre los mejores de la ciudad.

24. Aqui las personas se interesan muy poco por la empresa.

25. Aqui el jefe sabe motivar a las personas en su trabajo.

26. Aqui hacen falta implementos necesarios para hacer el trabajo.

27. Aqui se hace el trabajo de acuerdo con lo establecido por la empresa.

28. En esta empresa uno puede perder su empleo en cualguier momento.

29. En esta empresa el personal esta bien informado sobre los objetivos de
su area de trabajo.

30. En los momentos dificiles del trabajo uno siente el apoyo del jefe.

31. Aqui el personal cuenta, para su trabajo, con las herramientas y equipos
indispensables.

32. Aqui el trabajo se rige por los principios y valores de la empresa.

33. El personal quiere esta empresa.

34. El buen empleado puede permanecer en esia empresa hasta cuando lo
desee.

35. En esta empresa es mas importante la persona como tal que el trabajo.

36. En esta empresa el personal esta bien enterado de las funciones que le
corresponden.

37. Aqui uno dispone de lo necesario para realizar su trabajo.

38. En mi trabajo el trato entre el personal es inadecuado.

39. En esta empresa se promueve el trabajo en equipo.

40. Esta empresa se interesa poco por los empleados.

Muchas gracias por su participacion

@ Copyright CINCEL 5.A.5. 2024
Prohibida su reproduccidn
Autor: Fernando Toro Alvarez
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Anexo B

Instrumento de Satisfaccion Laboral FONT ROJA

El instrumento FONT ROJA miden la satisfaccion laboral en diferentes dimensiones como
ambiente, reconocimiento, tareas y relaciones interpersonales. Cada item se responde en una
escala Likert de 5 puntos, donde 1 significa “Totalmente en desacuerdo” y 5 “Totalmente de
acuerdo”. A continuacion, se presenta el cuestionario completo utilizado en el estudio.

Escala de respuesta:
1 = Totalmente en desacuerdo; 2 = En desacuerdo; 3 = Ni de acuerdo ni en desacuerdo; 4 = De
acuerdo; 5 = Totalmente de acuerdo.

Factores ftems Incluidos en cada factar

Fi En mi trabajo me encoentro muy satisfecho
Obtengo reconocimiento por mi trabajo
La relacidn con mis jefes es muy cordial
Sé |0 gue se espera de mi'en e Irabajo

F2 Wi trajo en &l centro es el misma todas 10s diag, no varia nunca
Cren que tenge poca respoasabilidad en mi trabajo
Al final de ta jomaa de trabajo me suelo encontrar muy cansado
Tengo poca independencta para arganizar mi frabajo
Tengo pocas cpodunidades de aprender a hacer cosas nuevas

Fi Tengo muy poco interés por |as cosas que realizo en mi trabajo
Tengo |a sensacidin de que lo que eshoy haciendo no vale la pena

F4 Gon frecuencla ne descenecto del trabajo cuando estoy fuera del centra
Las relaciongs con mis companeos son miy cordiles
Con frecuencia tenda ka sensacidn de no estar capatitadd par realizar mi trakajo
CGon frecuencia la competitividad, o el estar a la altura dz los demds, me causa estrés o fensidn

Fi Tengo | sensacitn de que me falta tiempo para realizar mi trabajo
Cren que mi trabajo e ensesiva
Con frecugncia siento na tener recursos sulicientes pasa hacer mi trabajo tan bien como seria deseable

i La esbructura fesdca o mi entorno o2 trabajo interfiere con mi capacidad para realizar gl mismo
La esbuciura e instalaciones me imgiden desamollar mi trabajo stislaciosaments

F7 Tengo muchas posibilidades de promeeidn prodesional
Loe problemas personales de mis compafieros de trabajo me suelen alectar

Fi El sueldo que percibo es adecuada
Estiy corvencida di que ocupa & puesto que me COMesponde por capaciiad y preparaciin

! Muy pocas weces me tenga que emplear a fondo para realizar mi rabajo
Muy pocas weces mi trabajo en el centro altera mi dnima, mi saled o mis horas de suefio




