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Resumen

El clima organizacional se define como el ambiente emocional y psicoldgico
dentro de una organizacion, el cual esta influenciado por la percepcion de los
empleados sobre diversos aspectos. El estudio tuvo como objetivo identificar el
clima organizacional de los funcionarios del Centro Hospital Guaitarilla, Empresa
Social del Estado (ESE). El estudio se enmarcé en el enfoque cuantitativo, tipo
descriptivo con un disefo transversal; para la recoleccién de informacién, se
aplicé una encuesta a 70 empleados mediante la escala de clima organizacional
(EDCO), compuesta por 40 preguntas. Los resultados sefalaron una percepcién
generalmente positiva del clima organizacional, con altas puntuaciones en areas
como retribuciones, disponibilidad de recursos, estilo de direccidn, relaciones
interpersonales y valores colectivos. Sin embargo, aspectos como claridad en la
direccion, sentido de pertenencia y estabilidad laboral mostraron oportunidades
de mejora. En conclusiéon, aunque el clima organizacional es generalmente
positivo, se identificaron areas de mejora que requieren atencidon para promover
un ambiente laboral mas satisfactorio y productivo.

Palabras clave: condiciones de trabajo; administracion sanitaria; organizacion;
gestion del personal de salud; liderazgo
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Organizational climate: key to access for
health care companies

Abstract

Organizational climate is defined as the emotional and psychological environment
within an organization, which is influenced by employees’ perceptions of various
aspects. The study aimed to identify the organizational climate of the employees
of Centro Hospital Guaitarilla, a State Social Enterprise (ESE). The study was
quantitative, descriptive, and cross-sectional in design. To collect information,
a survey was applied to 70 employees using the Organizational Climate Scale
(EDCO), consisting of 40 questions. The results indicated a generally positive
perception of the organizational climate, with high scores in areas such as
compensation, availability of resources, management style, interpersonal
relationships, and collective values. However, aspects such as clarity of
management, sense of belonging, and job stability showed opportunities for
improvement. In conclusion, although the organizational climate is generally
positive, areas for improvement were identified that require attention to promote
a more satisfying and productive work environment.

Keywords: working conditions; healthcare administration; organization;
healthcare personnel management; leadership

Clima organizacional: chave para o sucesso

das empresas de saude

Resumo

O clima organizacional é definido como o ambiente emocional e psicoldgico dentro
de uma organizacao, que é influenciado pela percepcdo dos funcionarios sobre
diversos aspetos. O estudo teve como objetivo identificar o clima organizacional
dos funcionarios do Centro Hospital Guaitarilla, Empresa Social do Estado (ESE).
O estudo foi enquadrado na abordagem quantitativa, do tipo descritivo, com um
desenho transversal; para a recolha de informagdes, foi aplicado um inquérito
a 70 funcionarios através da escala de clima organizacional (EDCO), composta
por 40 perguntas. Os resultados apontaram uma percepgao geralmente positiva
do clima organizacional, com pontuagdes altas em areas como remuneragao,
disponibilidade de recursos, estilo de gestdo, relagdes interpessoais e valores
coletivos. No entanto, aspectos como clareza na gestao, senso de pertencimento
e estabilidade no emprego mostraram oportunidades de melhoria. Em conclusao,
embora o clima organizacional seja geralmente positivo, foram identificadas
areas de melhoria que requerem atengdo para promover um ambiente de
trabalho mais satisfatério e produtivo.

Palavras-chave: condicoes de trabalho; administracdo sanitaria; organizacao;
gestdo de pessoal de saude; lideranca

David Alejandro Rosero Laso
Jennifer Johana Chaucanes Figueroa
Janeth Lorena Chavez Martinez



Revista Criterios - vol. 33 n.° 1 Enero-junio 2026 e4679

Rev. Criterios ISSN: 0121-8670, e-ISSN: 2256-1161

https://doi.org/10.31948/rev.criterios

e4679

Introduccion

El clima organizacional se refiere al ambiente
psicologico y emocional que se experimenta
en una organizacion, en el que se influyen
las percepciones, las actitudes vy los
comportamientos de los empleados. Este
concepto es un componente esencial en el
ambito empresarial, ya que influye de manera
directa en el rendimiento de los trabajadores
y, en consecuencia, en el éxito global de la
organizacién (Castafieda y Gonzales, 2022;
Campos et al., 2021). El clima organizacional
se presenta como una caracteristica de la
gestidon empresarial y del talento humano,
que se destaca por ser un fendmeno subjetivo
y dindmico. Esta subjetividad radica en
la percepcion individual de los empleados
respecto a diversas dimensiones del entorno
laboral, mientras que su dinamismo se explica
por la constante interaccion entre elementos
internos y externos que lo moldean y lo hacen
evolucionar con el tiempo (Carhuachuco et al.,
2019).

En el contexto empresarial actual, la mejora del
clima organizacional se ha convertido en una
prioridad para muchas organizaciones, ya que
esta estrechamente vinculada con el bienestar
de los empleados y la eficiencia operativa.
La percepcién de un ambiente de trabajo
favorable es fundamental para el bienestar
emocional y psicoldgico de los trabajadores.
Se ha demostrado que un clima organizacional
positivo no solo estd correlacionado con un
mayor nivel de productividad y satisfaccion
laboral, sino que también tiene un impacto
significativo en la calidad del trabajo y en el
compromiso de los empleados con los objetivos
organizacionales (Lydell et al., 2019). De hecho,
la construccion de un clima organizacional
favorable puede ser vista como una estrategia
competitiva que fortalece la retencion de
talento y mejora el desempefio empresarial a
largo plazo (Verdesoto et al., 2022; Pilligua y
Arteaga, 2019).

Por el contrario, un clima organizacional
negativo puede generar consecuencias
adversas que impactan a nivel individual y
afectan de manera global el desempefo y
la dindamica de toda la organizacion. Estas
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consecuencias incluyen insatisfaccion laboral,
elevados niveles de ausentismo y rotacion
de personal, conflictos interpersonales y una
disminucion general en la motivacién y en la
capacidad de la organizacidn para alcanzar sus
objetivos estratégicos (Quispe y Riojas, 2020).
Un ambiente de trabajo desfavorable disminuye
la moral y el bienestar de los empleados, y
también puede generar costos adicionales
para la empresa, como la pérdida de talento
clave, la disminucidon de la productividad y la
aparicion de tensiones y conflictos que afectan
la cohesidn y la cultura organizacional.

Teniendo en cuenta que un clima
organizacional saludable es crucial para el
éxito y la sostenibilidad de las organizaciones,
especialmente en sectores tan criticos como el
de la salud, es imperativo realizar un analisis
exhaustivo de los factores que influyen en su
configuracion y evolucién. La identificacion
de 4d&reas que necesitan atencién vy la
implementacion de estrategias efectivas para
su mejora fortalecera el capital humano de la
entidad y promovera un ambiente laboral mas
saludable y productivo (Verdesoto et al., 2022;
Bravo et al., 2023).

En este sentido, el presente estudio se
desarrolld en el Centro Hospital Guaitarilla
ESE, con el objetivo de determinar la relacién
entre la percepcién del clima organizacional y
la satisfaccién laboral de los funcionarios del
area asistencial y administrativa. Este analisis
permitird comprender las dindmicas internas
del centro hospitalario y, a su vez, ofrecer
recomendaciones para el fortalecimiento del
clima organizacional, con el fin de contribuir
al mejoramiento continuo de la calidad en
la atencién en salud y al bienestar de los
trabajadores en esta institucion.

El clima organizacional en el sector salud es
relevante porque impacta directamente en la
calidad de la atencién que reciben los pacientes
y en el bienestar del personal sanitario. Un clima
organizacional positivo en las instituciones de
salud promueve la satisfaccion y motivacion de
los empleados, ademas, mejora la eficiencia
operativa y la seguridad del paciente.
Considerando que el entorno laboral en el
sector salud es particularmente demandante,
mantener un clima organizacional saludable es
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pertinente para reducir el estrés, prevenir el agotamiento profesional y garantizar un servicio de
alta calidad. Esto, a su vez, fortalece la confianza de la comunidad en las instituciones de salud y
asegura un impacto positivo y duradero en la salud publica.

Metodologia

El estudio adoptd un enfoque cuantitativo de tipo descriptivo y de disefio transversal, orientado
a describir la percepcién del clima organizacional en el Centro Hospital Guaitarilla, Empresa
Social del Estado (ESE). La poblacidon estuvo conformada por 70 funcionarios; la muestra fue tipo
censo, para lo cual se tuvo en cuenta como criterios de inclusién al personal de salud asistencial
y administrativo de la institucion que participd voluntariamente y otorgd su consentimiento
informado. En contraste, se excluyeron aquellos trabajadores que se encontraban en incapacidad
laboral o en periodo de vacaciones.

Para la evaluacion del clima organizacional, se empled la Escala de Clima Organizacional (EDCO),
disefiada por Acero Yusset et al. (1999) en la Fundacion Universitaria Konrad Lorenz, Bogota, D.C.
Este instrumento fue utilizado en su version original, para lo cual se conté con la debida autorizacién
por parte de los autores, con el fin de garantizar la fidelidad en su aplicacién y medicion. Cabe
destacar que este instrumento cuenta con propiedades psicométricas que muestran validez y
confiabilidad, y registra un coeficiente de alfa de Cronbach de 0.8539, es decir, se ubica en un nivel
alto de confiabilidad (Castaneda y Gonzales, 2022).

La EDCO estuvo conformada por 40 indicadores en formato Likert y permitié evaluar el clima
organizacional a través de ocho dimensiones: realizacion personal, tipos de direccidén, sentido de
pertenencia, retribuciones, disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la
direccion, y valores colectivos.

Para facilitar la mediciéon del clima organizacional y la satisfaccion laboral, se empled la escala
Likert a partir de una puntuacion de valores definida de 1 a 5. Las preguntas fueron estructuradas
en preguntas positivas y negativas, como se puede observar en la Tabla 1.

Tabla 1

Escala Likert para preguntas positivas y negativas

Tipo de Siempre _Ca5| Algunas Muy pocas Nunca
pregunta siempre veces veces

Positiva 5 4 3 2

Negativa 1 2 3 4 5

Nota. Adaptado de Acero Yusset et al. (1999).

Las preguntas positivas indagaron sobre aspectos que sefialaran una percepcién favorable o
satisfactoria en los encuestados. Por otro lado, las preguntas negativas fueron formuladas para
identificar areas que pudieran generar una percepcion desfavorable o insatisfactoria.

Cabe anotar que previo a la aplicacion del instrumento a la poblacién objeto, se llevé a cabo una
prueba piloto en una institucién de salud con caracteristicas similares, lo que evidencié aceptacion
y comprensién del instrumento.
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Para el analisis del clima organizacional en los funcionarios del Centro Hospital Guaitarilla ESE, se
procesaron los datos recolectados mediante técnicas estadisticas, incluido el calculo de frecuencias
absolutas y relativas. El procesamiento y andlisis de la informacion se realizaron en Excel, para
garantizar que la sistematizacion fuera adecuada con los resultados.

Resultados

En esta seccidn se detallan los resultados de la relacién con el clima organizacional, a partir
de las dimensiones propuestas en el modelo tedrico de Litwin y Stringer y en el instrumento
EDCO, a saber: relaciones interpersonales, estilo de direcciéon, sentido de pertenencia, retribucién,
disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la direccién, y valores colectivos.
A continuacidén, se detalla cada una:

Dimension 1. Relaciones interpersonales

El 50 % de los funcionarios indicaron que el grupo siempre tiene en cuenta sus opiniones, seguido
del 27,1 % que refiridé que casi siempre. En cuanto a la percepcidon de ser aceptado por el grupo de
trabajo, el 75,7 % expreso que siempre, seguido del 20 % que indicd casi siempre.

Por otra parte, en el item: los miembros del grupo son distantes, el 42,9 % indicé que nunca,
seguido del 25,7 % que mencion6 que muy pocas veces. Respecto a sentirse incémodo en el grupo
de trabajo, el 55,7 % sefalé que nunca; el 21,4 %, muy pocas veces, y el 14,3 %, algunas veces.
En cuanto a la valoracion de aportes por el grupo de trabajo, el 48,6 % refirid que siempre, y el
34,3 %, casi siempre (ver Tabla 2).

Tabla 2

Dimension de relaciones interpersonales

Relaciones interpersonales Categoria n= (70) %

Los miembros del grupo tienen en cuenta Algunas veces 11 15,7
mis opiniones Casi siempre 19 27,1
Muy pocas veces 3 4,3

Nunca 2 2,9

Siempre 35 50

Soy aceptado por mi grupo de trabajo Algunas veces 2 2,9
Casi siempre 14 20

Muy pocas veces 1 1,4

Siempre 53 75,7

Los miembros del grupo son distantes Algunas veces 15 21,4
conmigo Casi siempre 4 5,7
Muy pocas veces 18 25,7

Nunca 30 42,9

Siempre 3 4,3
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Relaciones interpersonales Categoria n= (70) %

Mi grupo de trabajo me hace sentir Algunas veces 10 14,3
incomodo 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

Dimension 2. Estilo de direccion

En cuanto a la creacion de una atmodsfera de confianza por parte del jefe, el 52,9 % de los
funcionarios indicé que siempre, y el 30 %, casi siempre. Sobre el aspecto si el jefe es mal
educado, el 72,9 % menciond que nunca; el 17,1 %, muy pocas veces, y un pequeio porcentaje
manifestd que algunas veces o siempre, correspondiente al 4,3 % y 5,7 %, respectivamente.

En lo relacionado con el item el jefe generalmente apoya las decisiones tomadas por los empleados,
el 40 % indicé que casi siempre; el 38,6 %, siempre. En cuanto al item reciben érdenes absurdas
por parte del jefe, el 74,3 % indicé que nunca; el 15,7 %, muy pocas veces. En lo que respecta a
desconfianza por parte del jefe hacia el grupo de trabajo, el 57,1 % afirmd que nunca; el 20 %,
muy pocas veces.

En general, estos resultados sugieren un estilo de direccién que promueve la confianza y el apoyo;
sin embargo, algunos funcionarios reportan areas de mejora en las subcategorias que componen
esta dimensioén, las cuales deben intervenirse para mejorar la relacion entre los empleados y sus
superiores (ver Tabla 3).

Tabla 3

Dimension de estilo de direccion

Estilo de direccion Categoria n= (70) %

Mi jefe crea una atmdsfera de confianza en el Algunas veces 7 10
grupo de trabajo Casi siempre 21 30
Muy pocas veces 3 4,3

Nunca 2 2,9

Siempre 37 52,9
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Estilo de direccidon Categoria n= (70) %

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 Algunas veces 8 11,4
que tomo Casi siempre 28 40
Muy pocas veces 3 4,3

Nunca 4 5,7

Siempre 27 38,6

Las oOrdenes impartidas por el jefe son Algunas veces 4 5,7
absurdas Casi siempre 2 2,9
Muy pocas veces 11 15,7

Nunca 52 74,3

Siempre 1 1,4

El jefe desconfia del grupo de 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

Dimension 3. Sentido de pertenencia

En lo relacionado a la comprensién de los beneficios que reciben de la empresa, El 61,4 %
indicd que siempre; el 27,1 %, casi siempre. Acerca de la satisfaccidon con los beneficios de salud
proporcionados, el 40 % expres6 que siempre; el 24,3 %, casi siempre.

En lo relacionado con estar de acuerdo con la asignacién salarial, el 34,3 % menciond que casi
siempre, el 30 %, siempre. Sobre si ven frustradas sus aspiraciones por las politicas de la empresa,
el 45,7 % menciond que nunca; el 22,9 %, algunas veces. En cuanto a si consideran que los
servicios de salud recibidos en la empresa son deficientes, el 41,4 % refirid que nunca; el 24,3 %,
muy pocas veces.

En general, estos resultados reflejan un sentido de pertenencia notable de los empleados hacia
la empresa. Sin embargo, las percepciones bajas de algunos empleados sefialan areas de mejora
gue pueden abordarse para mejorar aln mas la experiencia laboral y el bienestar general de los
colaboradores dentro de la organizacion (ver Tabla 4).
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Tabla 4

Dimension de sentido de pertenencia

Sentido de pertenencia Categoria n= (70) %

Entiendo bien los beneficios que tengo en la Algunas veces 5 7,1
empresa Casi siempre 19 27,1
Muy pocas veces 1 1,4

Nunca 2 2,9

Siempre 43 61,4

Los beneficios de salud que recibo en la empresa Algunas veces 15 21,4
satisfacen mis necesidades Casi siempre 17 24,3
Muy pocas veces 6 8,6

Nunca 4 5,7

Siempre 28 40

Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial Algunas veces 8 11,4
Casi siempre 24 34,3

Muy pocas veces 9 12,9

Nunca 8 11,4

Siempre 21 30

Mis aspiraciones se ven frustradas por las Algunas veces 16 22,9
politicas de la empresa Casi siempre 2 29
Muy pocas veces 14 20

Nunca 32 45,7

Siempre 6 8,6

Los servicios de salud que recibo en la empresa Algunas veces 12 17,1
son deficientes Casi siempre 4 5,7
Muy pocas veces 17 24,3

Nunca 29 41,4

Siempre 8 11,4

Dimension 4. Retribucion

En lo relacionado con el interés constante por el futuro de la empresa, el 77,1 % expresd que
siempre; el 15,7 %, casi siempre. En cuanto a si recomendaria la empresa como un lugar excelente
para trabajar, el 65,7 % menciond que siempre; el 21,4 %, casi siempre.

Acerca de la pregunta si se avergiienza decir que forma parte de la empresa, el 94,3 % manifesto
qgue nunca. En cuanto a si trabajaria horas extras sin remuneracién, el 57,1 % indicd que nunca;
porcentaje que resalta la importancia que los empleados asignan al reconocimiento econémico por
su trabajo adicional. Sobre la pregunta si seria mas feliz en otra empresa, el 51,4 % indicé que
nunca; el 18,6 %, muy pocas veces.
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En general, el personal de salud muestra un alto nivel de compromiso y satisfaccion con la empresa;
sin embargo, existen aspectos especificos relacionados con la compensacién y el desarrollo
profesional que podrian mejorarse para optimizar la experiencia laboral y el bienestar general de
los empleados (ver Tabla 5).

Tabla 5

Dimension de retribucion

Retribucion Categoria n= (70) %

Realmente me interesa el futuro de laempresa Algunas veces 3 4,3
Casi siempre 11 15,7

Nunca 2 2,9

Siempre 54 77,1

Recomiendo a mis amigos la empresa como Algunas veces 6 8,6
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 avergienzo de decir que soy parte de la Muy pocas veces 3 4,3
empresa Nunca 66 94,3
Siempre 1 1,4

Sin remuneracion no trabajo horas extras Algunas veces 8 11,4
Casi siempre 4 5,7

Muy pocas veces 13 18,6

Nunca 40 57,1

Siempre 5 7,1

Seria mas feliz en otra empresa Algunas veces 12 17,1
Casi siempre 2 2,9

Muy pocas veces 13 18,6

Nunca 36 51,4

Siempre 7 10

Dimension 5. Disponibilidad de recursos

En lo relacionado con si disponen de un espacio adecuado, el 75,7 % sefalé que siempre; el
17,1 %, casi siempre. Acerca de un ambiente fisico adecuado, el 68,6 % menciond que siempre;
el 27,1 %, casi siempre. Estos puntajes indican una alta proporcion de empleados satisfechos con
las condiciones fisicas para desempefar sus labores.

Por otro lado, en lo que respecta a la dificultad que el entorno fisico pueda representar para el
desarrollo del trabajo, el 52,9 % indicé que nunca; el 21,4 %, muy pocas veces. En cuanto a si
experimenta dificultades relacionadas con el acceso a la informacién, el 70 % sefalé que nunca;
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el 17,1 %, muy pocas veces. Acerca de si experimenta deficiencias en la iluminacién, el 60 %
menciond que nunca; el 18,6 %, muy pocas veces.

En conjunto, estos resultados destacan las areas de fortaleza en cuanto a la disponibilidad de
recursos dentro del hospital y proporcionan una base sélida para la eficiencia y el bienestar de los
empleados en su entorno laboral (ver Tabla 6).

Estos hallazgos indican un entorno laboral propicio para la eficiencia y el bienestar del personal de
salud, aunque algunos colaboradores indican algunas areas de mejora que reflejan la necesidad
de continuar fortaleciendo las condiciones laborales y promover un ambiente aln mas favorable
en la organizacién.

Tabla 6

Dimension de disponibilidad de recursos

Disponibilidad de recursos Categoria n= (70) %
Dispongo del espacio adecuado para realizar Algunas veces 4 5,7
mi trabajo Casi siempre 12 17,1

Muy pocas veces 1 1,4
Siempre 53 75,7
El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es Algunas veces 2 2,9
adecuado Casi siempre 19 27,1
Muy pocas veces 1 1,4
Siempre 48 68,6
El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta Algunas veces 7 10
la labor que desarrollo Casi siempre 5 71
Muy pocas veces 15 21,4
Nunca 37 52,9
Siempre 6 8,6
Es dificil tener acceso a la informacién para Algunas veces 5 7,1
realizar mi trabajo Casi siempre 2 2,9
Muy pocas veces 12 17,1
Nunca 49 70
Siempre 2 2,9
La iluminacion del area 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

Dimension 6. Estabilidad

En lo relacionado con la pregunta: empresa despide al personal sin tener en cuenta su desempefo,
el 42,9 % sefald que nunca; el 25,7 %, muy pocas veces. Sobre la pregunta la empresa ofrece
estabilidad laboral, el 28,6 % manifestd que siempre o casi siempre; el 22,9 %, algunas veces.

La contratacién de personal temporal se evidencid como una practica comun en la empresa, ya
que 31,4 % expresd que ocurre algunas veces, y el 31,4 %, siempre. Esto sefala un area de
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atencion en la gestidn de recursos humanos, en la que es necesario revisar y ajustar las politicas
de contratacién para garantizar una mayor estabilidad en la fuerza laboral.

En cuanto a la permanencia en el cargo, el 41,4 % refirid que esta nunca depende de preferencias
personales; para el 57,1 %, depende del buen desempefio laboral. Esto indica que el buen
desempefio es fundamental para mantener el puesto de trabajo (ver Tabla 7).

Tabla 7

Dimension de estabilidad

Estabilidad Categoria n= (70) %
La empresa despide al personal sin tomar Algunas veces 11 15,7
en cuenta su desempefio 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 Algunas veces 14 20,0
preferencias personales Casi siempre 8 11,4
Muy pocas veces 15 21,4
Nunca 29 41,4
Siempre 4 5,7
De mi buen desempefio depende la Algunas veces 10 14,3
permanencia en el cargo Casi siempre 16 22,9
Muy pocas veces 4 5,7
Siempre 40 57,1

Dimension 7. Claridad y coherencia en la direccion

Acerca de la pregunta: entienden claramente las metas de la empresa, el 77,1 % afirmd que
siempre; el 18,6 %, casi siempre. Con respecto a si conocen como la empresa esta logrando sus
metas, el 61,4 % menciond que siempre; el 25,7 %, casi siempre.

Sobre el aspecto si le asignan tareas diarias que tienen escasa relacién con las metas de la
empresa, el 34,3 % refirid que nunca; el 22,9 %, algunas veces. En lo relacionado con si los
directivos dan a conocer los logros de la empresa, el 27,1 % respondié que nunca; el 24,3 %, muy
pocas veces. En cuanto a si las metas de la empresa son entendibles, el 44,3 % indicé que nunca;
el 20 %, muy pocas veces (ver Tabla 8).
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Tabla 8

Dimensioén de claridad y coherencia en la direccion

Claridad y coherencia en la direccion Categoria n= (70) %
Entiendo de manera clara las metas de la Algunas veces 3 4,3
empresa Casi siempre 13 18,6

Siempre 54 77,1
Conozco bien como la empresa estad logrando Algunas veces 6 8,6
sus metas Casi siempre 18 25,7
Muy pocas veces 3 4,3
Siempre 43 61,4
Algunas tareas a diario asignadas tienen poca Algunas veces 16 22,9
relaciéon con las metas Muy pocas veces 14 20,0
Nunca 24 34,3
Siempre 16 22,9
Los directivos no dan a conocer los logros de Algunas veces 11 15,7
la empresa Casi siempre 7 10,0
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

Dimension 8. Valores colectivos

En lo relacionado con si experimentan buen trabajo en equipo con otras areas, el 55,7 % expreso
que siempre; el 25,7 %, casi siempre. Sobre si reciben una respuesta a sus necesidades laborales
por parte de otras areas, el 50 % sefald que siempre; el 32,9 %, casi siempre.

Acerca del item: cuando necesito informacién de otras areas, la puedo conseguir facilmente, el
57,1 % refirid que siempre; el 32,9 %, casi siempre. En lo relacionado con la pregunta: cuando las
cosas salen mal, las areas son rapidas en culpar a otros, el 35,7 % expreso6 que nunca; el 27,1 %,
muy pocas veces. En lo referente a si las areas resuelven problemas y no responsabilizan a otras,
el 32,9 % respondid que casi siempre; el 31,4 %, siempre (ver Tabla 9).
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Tabla 9

Dimension de valores colectivos

Valores colectivos Categoria n= (70) %

El trabajo en equipo con otras areas es bueno  Algunas veces 10 14,3
Casi siempre 18 25,7

Muy pocas veces 3 4,3

Siempre 39 55,7

Las otras areas responden bien a mis Algunas veces 9 12,9
necesidades laborales Casi siempre 23 32,9
Muy pocas veces 3 4,3

Siempre 35 50

Cuando necesito informacion de otras areas la Algunas veces 6 8,6
puedo conseguir facilmente Casi siempre 23 32,9
Muy pocas veces 1 1,4

Siempre 40 57,1

Cuando las cosas salen mal, las areas son Algunas veces 16 22,9
rapidas en culpar a otros Casi siempre 5 71
Muy pocas veces 19 27,1

Nunca 25 35,7

Siempre 5 71

Las areas resuelven problemas en lugar de Algunas veces 14 20
responsabilizar a otras Casi siempre 23 32,9
Muy pocas veces 6 8,6

Nunca 5 7,1

Siempre 22 31,4

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

Discusion

En cuanto al clima organizacional, los resultados indican una vision detallada de como los funcionarios
del Centro Hospital Guaitarilla ESE lo perciben, teniendo en cuenta las dimensiones de estudio
(relaciones interpersonales, estilo de direccion, sentido de pertenencia, retribucién, disponibilidad
de los recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la direccién y valores colectivos).
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En relacidon con la dimensién de las relaciones
interpersonales, los resultados reflejan una
percepcion favorable entre los funcionarios,
gue sefiala un ambiente de trabajo en el que
sus opiniones son consideradas y se sienten
aceptados dentro del grupo. Este hallazgo
coincide con la literatura existente, queresaltala
relevancia de las relaciones interpersonales en
el entorno laboral; por ejemplo, Navarro (2020)
subraya la optimizacién y automatizacion de
recursos como un factor clave en este proceso,
mientras que Huaranga (2024) destaca su
papel fundamental en la construccién de un
clima organizacional positivo. En este sentido,
la consistencia de estos resultados refuerza
la creciente valoracion de las relaciones
interpersonales en el sector salud y reafirma
su impacto en la satisfaccién de los empleados
y en el ambiente general de la organizacion.

Por otro lado, en la dimensidn estilo de
direccion, los resultados sefialan un estilo
de direccién caracterizado por la generacion
de confianza y apoyo por parte de los jefes;
esto refleja un liderazgo positivo a nivel
organizacional. La mayoria de los funcionarios
perciben un ambiente en el que se promueve
la comunicacion efectiva, el respaldo en la
toma de decisiones y la ausencia de actitudes
autoritarias o irrespetuosas. Estos hallazgos
coinciden con estudios previos que subrayan la
importancia de un liderazgo soélido y cercano,
capaz de fomentar la confianza, el respeto y la
autonomia en el equipo de trabajo.

Al respecto, Hernandez (2022) y Arpi Antayhua
(2024) afirman que un estilo de direccidén
basado en estos principios estd asociado con
mayores niveles de satisfaccion laboral. En este
sentido, fortalecer las practicas de liderazgo
que prioricen el apoyo y la coherencia en la
toma de decisiones puede generar un impacto
positivo en el bienestar del personal y en la
eficacia general de la organizacion.

De acuerdo con la dimension sentido de
pertenencia, los trabajadores demuestran un
significante sentido de pertenencia, esto se
evidencia en la comprension y satisfaccion con
los beneficios ofrecidos por la empresa y en
la percepcidn general sobre la equidad salarial
y las politicas institucionales. No obstante,
otras respuestas indican oportunidades de
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mejora en la percepcion de ciertos beneficios
y condiciones laborales, lo que sugiere la
necesidad de fortalecer estrategias que
refuercen el compromiso organizacional.

Para Hernandez (2022) y Huaranga (2024), este
factor en el clima organizacional de entornos
hospitalarios, en los cuales existe un fuerte
sentido de pertenencia, impulsa la motivacion,
la productividad y la retencién del talento
humano; ademas, favorece la colaboracidn,
la comunicacién efectiva y las relaciones
interpersonales positivas. Los autores resaltan
que el sentido de pertenencia fortalece la
cultura organizacional y, a su vez, se convierte
en un elemento competitivo, que influye en
la reputacion institucional y en la calidad del
servicio prestado.

En la dimensidén de retribucidon se observa un
alto nivel de compromiso y satisfaccion entre
los funcionarios. La mayoria manifestd interés
por el futuro de la empresa, la recomendaria
como un buen lugar para trabajar y expresé
sentirse orgullosa de formar parte de ella. No
obstante, aun existen aspectos vinculados a
la compensacion y al desarrollo profesional
que requieren atencidn, con el fin de seguir
fortaleciendo la experiencia laboral y el
bienestar del personal. Al respecto, Ramos
(2023) sefala que una compensacidon justa
tiene un impacto directo en la satisfaccion, la
motivacion y el compromiso de los empleados,
ya que fortalece su sentido de pertenencia y
su lealtad hacia la organizacion. Sin embargo,
investigaciones como la de Soria (2021)
advierten que la relacion entre retribucién
y satisfaccion laboral no es uniforme, pues
depende del contexto y de las caracteristicas
individuales de los trabajadores. En conjunto,
estos hallazgos ponen de relieve la necesidad
de implementar estrategias integrales que
respondan a las expectativas salariales y, a su
vez, incorporen componentes de retribucién
emocional, fundamentales para el bienestar y
el desempeno del personal.

La dimensién de disponibilidad de recursos
mostré una percepcidn mayoritariamente
positiva entre los empleados, lo que refleja
un entorno laboral favorable y un clima
organizacional estable. La mayoria de los
colaboradores considera que dispone de un
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espacio adecuado y de un ambiente fisico
propicio para el desempefio de sus funciones,
situacién que facilita la eficiencia y promueve
la armonia dentro del equipo de trabajo.

No obstante, también se identificaron algunas
oportunidades de mejora, lo que evidencia
la importancia de seguir fortaleciendo las
condiciones laborales para asegurar un entorno
verdaderamente 6ptimo. En esta linea, Lucana
Hancco (2021) y Ramos (2023) sefalan que la
disponibilidad de recursos influye directamente
en el clima organizacional, ya que un ambiente
bien equipado potencia el desempefio y
refuerza la motivacion, la colaboracion y la
percepcion de bienestar en la institucion.

Ladimensidndeestabilidadreflejooportunidades
de mejora en el clima organizacional, ya que,
si bien algunos empleados perciben seguridad
en sus puestos, la contratacion temporal y la
incertidumbre sobre la permanencia laboral
generan inquietud en la fuerza de trabajo.
Un entorno estable permite a los empleados
desarrollar confianza en la organizacién, lo que
impacta en la motivacién y el compromiso.
Al respecto, Baldedn Romero (2023) resalta
que la estabilidad es un pilar esencial para el
bienestar laboral, mientras que Garcia (2023)
destaca su influencia en la percepcién del
clima organizacional. En el ambito hospitalario,
donde los profesionales enfrentan altos niveles
de exigencia, la inestabilidad puede generar
estrés y afectar la moral del equipo. En esta
linea, Montafia et al. (2020) sefialan que la
incertidumbre laboral es un factor de riesgo
ocupacional con efectos negativos en la salud
psicoldgica de los trabajadores. Estos hallazgos
enfatizan la necesidad de fortalecer politicas
de estabilidad que refuercen la confianza
y el sentido de pertenencia dentro de Ia
organizacion.

Los resultados de la dimension de claridad
y coherencia en la direccidon evidencian una
percepcion favorable entre los empleados,
aunque con oportunidades de mejora; si bien la
mayoria comprende las metas organizacionales
y su implementacion, existen deficiencias en
la divulgacion de los logros institucionales y
falta de claridad en la definicidon de las metas
empresariales, lo que puede impactar la
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alineacién estratégica y la cohesion interna.
Esto concuerda con los estudios de Angel-
Salazar et al.,, (2020) y Huaranga (2024),
quienes destacan la relacion entre una direccion
clara y coherente y el fortalecimiento del clima
organizacional. Lo anterior sugiere que una
comunicacién mas efectiva sobre los objetivos
y avances de la organizacion es relevante
para optimizar el desempefio y la integracion
del equipo. Por lo tanto, se recomienda el
desarrollo de estrategias que refuercen la
transparencia y la alineacion institucional, con
el fin de garantizar una gestion organizacional
mas eficiente y orientada a resultados.

En la dimensiéon de valores colectivos, los
resultados sefialan una cultura de colaboracion
y apoyo mutuo entre las areas, ya que existe
cooperacion efectiva, respuesta adecuada a
las necesidades laborales y acceso oportuno a
la informacion; aspectos determinantes para
la cohesién organizacional y el desempefio
institucional. Lo anterior coincide con las
investigaciones de Santana (2021) y Canevaro
(2023), quienes destacan que la integracidn
de valores compartidos en las instituciones
de salud influye directamente en el sentido de
pertenencia y el compromiso laboral.

No obstante, se identificé como oportunidad de
mejora fortalecer la gestion de conflictos, para
reducir la tendencia a la asignacién de culpas y
promover una cultura organizacional centrada
en la resolucién colaborativa. En este sentido,
se debe implementar estrategias que refuercen
la aplicacién efectiva de los valores colectivos
y los traduzcan en practicas organizacionales
sostenibles, asegurando un clima laboral
basado en la confianza, la estabilidad y la
eficiencia,

Asi las cosas, el clima organizacional se
convierte en el pilar fundamental del
desempefio y sostenibilidad de las instituciones
de salud, donde la dindmica laboral exige
altos niveles de compromiso, coordinacion y
bienestar del talento humano. Esto en razdn
de que un entorno laboral favorable no solo
impacta en la satisfaccidon y productividad de
los trabajadores, sino que también influye en
la calidad y seguridad de la atencién brindada
a los pacientes.
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En este contexto, la gestion del clima
organizacional debe ser una prioridad
estratégica, ya que su influencia va mas alla del
ambito interno, repercute en la confianza de
los usuarios y en la capacidad de respuesta del
sistema de salud ante los desafios actuales; por
tanto, construir entornos laborales saludables
y equitativos es una cuestion de bienestar
institucional, pero también un compromiso con
la calidad de la atencidn y la dignificacion del
trabajo en el sector salud.

Conclusiones

El clima organizacional representa hoy un
gran reto para el sistema de salud y debe ser
reconocido como una prioridad en la agenda
de las politicas publicas. Los resultados de
este estudio evidencian que su influencia va
mas alld del bienestar del talento humano,
indice directamente en la calidad, seguridad y
oportunidad de la atenciéon en salud.

Sibien seidentifican fortalezas como la cohesion
del equipo y una comunicacién funcional,
también persisten desafios estructurales
importantes, como la inestabilidad laboral y la
falta de una direccion estratégica clara. Estas
condiciones generan incertidumbre, afectan el
compromiso del personal y pueden traducirse
en una disminucion en la calidad del servicio.

Ante este panorama, es indispensable Ia
formulacion de politicas institucionales vy
publicas que promuevan ambientes laborales
estables, transparentes y alineados con los
propdsitos misionales de las instituciones,
puesto que la precarizacion del trabajo en
salud vulnera los derechos laborales y limita
la capacidad del sistema para garantizar una
atencion centrada en el paciente, segura y
humanizada,

En consecuencia, mejorar el clima
organizacional no es Unicamente una estrategia
de gestidn interna, sino una necesidad para
el fortalecimiento del sistema de salud; por
tanto, construir entornos laborales dignos,
colaborativos y estratégicamente orientados
constituye una accion esencial para dignificar
el trabajo en salud y avanzar hacia un modelo
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sanitario mas justo, eficiente y centrado en las
personas.
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