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RESUMEN 

 

La presente monografía de compilación ha sido elaborada con el propósito 

de analizar los impactos del clima organizacional sobre las relaciones laborales y 

su influencia en el desempeño laboral de los colaboradores del sector salud, por lo 

cual se presenta una síntesis de la abundante literatura que existe sobre esta 

temática. El abordaje del tema se realiza a modo general basándose en diferentes 

estudios e investigaciones sobre el clima laboral, de modo que el análisis se realiza 

sobre el aporte y las evidencias que arrojaron anteriores investigaciones con 

referencia a la temática propuesta. Se describen los antecedentes, definiciones, 

causas-efectos, características y teorías que sustentan la investigación y dan 

soporte para producir  un análisis adecuado, así como la relación que tiene con otros 

factores como la satisfacción, motivación laboral, liderazgo y compromiso, todo ello 

con el fin de estar al tanto del papel que desempeña el clima organizacional en la 

percepción de los miembros de la organización. 

 
En la actualidad, se considera el lugar de trabajo como el segundo hogar de 

los colaboradores puesto que normalmente ellos conviven con sus compañeros de 

trabajo ocho horas diarias o incluso más. Es por ello la importancia de conocer el 

ambiente que existe al interior de una organización, puesto que en las 

organizaciones se presentan una serie de factores que pueden generar ciertos 

efectos en el comportamiento de los colaboradores y analizar estos efectos es de 

vital importancia para la organización y sus colaboradores. 

 

Una manera de estar al tanto de dicho ambiente es mediante el análisis del 

clima organizacional, ya que, al fomentar un entorno agradable junto con un 

liderazgo efectivo, los colaboradores de cualquier organización serán de gran ayuda 

para lograr el cumplimiento de metas y objetivos. Sumado a esto, el análisis de los 

diferentes factores que influyen en el clima organizacional ya sea de manera positiva 

o negativa permite que la organización tenga una mirada global del clima desde otra 

perspectiva, interviniendo oportunamente y tomando decisiones correctamente. 

Toda vez que el desempeño de los altos directivos de las organizaciones incide 

directamente en el éxito de las organizaciones y las técnicas de dirección que le 

permitan gestionar el clima laboral con mayor empeño, partiendo de la premisa que 

el recurso humano es de vital importancia para el cumplimiento de objetivos 

organizacionales y cuyo éxito estará determinado por la calidad del clima 

organizacional. No obstante, cada organización cuenta con sus propias 

características, factores internos y la manera como se manifiesta el clima 
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organizacional repercuten en el comportamiento del trabajador y por consiguiente 

en su rendimiento laboral afectando directamente a la organización. 

 
 

PALABRAS CLAVES  

 
Clima organizacional, ambiente laboral, productividad, organización, motivación 

laboral, satisfacción, compromiso, liderazgo, comunicación, relaciones 

interpersonales. 

 

SUMMARY 

 

The present compilation monograph has been elaborated with the purpose of 

analyzing the impacts of the organizational climate on labor relations and the 

consequent labor performance of the personnel linked to the companies of the health 

sector. A summary of the abundant literature that exists on this subject is presented.  

The approach to the topic is generally made based on different studies and research 

on the work environment, so that the analysis is made on the contribution and 

evidence that previous research showed with reference to the proposed topic. The 

background, definitions, causes-effects, characteristics and theories that sustain the 

research are described and they give support to produce an adequate analysis, as 

well as the relationship it has with other factors such as satisfaction, work motivation, 

leadership and commitment, all with In order to be aware of the role played by the 

organizational climate in the perception of the members of the organization. 

 

At present, the workplace is considered as the second home of the collaborators 

since normally they live with their co-workers eight hours a day or even more. It is 

for this reason the importance of knowing the environment that exists within an 

organization, since in organizations there are a series of factors that can generate 

certain effects on the behavior of employees and analyze these effects is of vital 

importance for the organization and his collaborators. 

 

One way to be aware of this environment is by analyzing the organizational climate, 

since by fostering a pleasant environment along with effective leadership, the 

employees of any organization will be of great help to achieve the fulfillment of goals 
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and objectives. Added to this, the analysis of the different factors that influence the 

organizational climate either positively or negatively allows the organization to have 

a global view of the climate from another perspective, intervening in a timely manner 

and making decisions correctly. 

 

Since the performance of senior managers of organizations directly affects the 

success of organizations and management techniques that allow you to manage the 

work environment with greater commitment, based on the premise that the human 

resource is of vital importance for the compliance with organizational objectives and 

whose success will be determined by the quality of the organizational climate. 

However, each organization has its own characteristics, internal factors and how the 

organizational climate manifests itself in the worker's behavior and therefore in his 

work performance directly affecting the organization. 
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1. INTRODUCCIÓN 

1.1 DESCRIPCIÓN DEL PROBLEMA 

 

En la actualidad hablar de Clima Organizacional es de vital importancia en 

las organizaciones que buscan un continuo mejoramiento en el ambiente laboral, 

por lo tanto, se considera como un factor clave en el desarrollo de las 

organizaciones y un pilar importante que incide directamente en la productividad de 

las diferentes organizaciones, factores como la presión laboral, el estrés, los 

problemas de comunicación interna, la falta de motivación, el bajo nivel de 

satisfacción, entre otros, son síntomas de un clima laboral negativo y evadir tales 

síntomas percibidos en el ambiente laboral es uno de los errores más comunes 

ocurridos dentro de una empresa. (Segredo, 2012) 

De acuerdo a los factores mencionados es importante que las organizaciones 

puedan identificar el clima organizacional oportunamente, el cual les permita diseñar 

planes de mejora enfocados al mejoramiento continuo. Es probable que las 

consecuencias de un clima laboral negativo repercutan directamente en la 

prestación del servicio, disminuyendo el rendimiento y los niveles de productividad 

los cuales se verán reflejados en los indicadores internos de la organización.  

Sumado a esto, se puede evidenciar los síntomas y sus efectos, a partir de 

lo planteado por Viveros (2015), en su investigación sobre Clima organizacional de 

equipos directivos y su relación con los resultados en la atención a la salud, en el 

cual se observa que los trabajadores de la salud requieren el fortalecimiento de un 

ambiente sociocultural adecuado para mantener niveles suficientes de motivación, 

productividad y, sobre todo, para prevenir los efectos del estrés, que pueden 

deteriorar el bienestar físico y mental dentro del ambiente de trabajo, puesto que la 

desmotivación afecta emocionalmente al colaborador y de su actitud depende la 

percepción que tiene el usuario del servicio que se le está ofreciendo. 

En esta investigación se evidenció cómo el clima organizacional influye en la 

satisfacción laboral, la rotación del personal y las condiciones laborables 

prevalentes, entre otros, permitiendo identificar la relación existente entre el clima 

organizacional de los equipos directivos y el desempeño de los servicios de salud, 

además de analizar los resultados de atención a la salud relacionados con el clima 

organizacional. De la misma manera, relacionar la estabilidad con el ambiente 

laboral como uno de los componentes más afectados, lo que genera una situación 
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de alerta, ya que conduce a mayor probabilidad de rotación de personal con las 

consecuencias de perder colaboradores con experiencia. (Viveros, y otros, 2015) 

De igual forma, en el año 2015 se realizó una investigación en la Institución 

Prestadora de Servicios de salud, en adelante IPS, de la Universidad Autónoma de 

Manizales donde sus autores demostraron la existencia de una relación cercana 

entre el factor humano y la organización, deduciendo que el clima organizacional de 

la IPS es poco satisfactorio; evidenciando la insatisfacción del personal sobre los 

estilos de comunicación de la IPS lo cual crea sentimientos de incertidumbre, una 

escasa estimulación y motivación, el desconocimiento de los conductos regulares, 

falta de participación en la toma de decisiones, las directrices no contribuyen en la 

realización personal y profesional, no existe retribución por parte de los jefes a sus 

actividades laborales y no se reconoce el buen desempeño. (Herrera, Paz, & 

Betancur, 2015) 

Sin embargo, según Davila & Gomez (2014) en su Diagnóstico de clima 

organizacional en la Empresa Social del Estado, ESE Hospital Santa Mónica1, Se 

identificó la percepción que tiene el colaborador del clima y determinaron que el 

clima organizacional es satisfactorio; los factores objeto de medición como las 

satisfacciones psicológicas y las relaciones de trabajo, tienen niveles 

sobresalientes, lo que permite inferir un alto sentido de pertenencia hacia la 

empresa, acompañada por una percepción positiva de la imagen de la empresa y 

un buen trato del jefe. Las condiciones de trabajo y alta gerencia tienen una 

medición aceptable y la variable sueldos y beneficio debe ser un aspecto a mejorar. 

 

Teniendo en cuenta los antecedentes mencionados, se observa que el clima 

laboral no es igual en todas las organizaciones de salud, por lo cual es importante 

que las diferentes entidades puedan llevar a cabo un análisis del clima 

organizacional, que les permita conocer la percepción de los colaboradores y 

determinar que signos y síntomas probablemente estén relacionados con esta 

problemática, así, un diagnóstico acertado establece que causas ocasionan un 

clima laboral negativo dentro de la organización; lo que posteriormente pudiera 

ocasionar una serie de consecuencias negativas tanto para la institución como para 

el colaborador, como por ejemplo: ausentismo laboral, aumento de conflictos 

internos, bajo nivel de productividad, fallas internas en la comunicación, entre otros.  

                                                           
1 ESE HOSPITAL SANTA MONICA Ubicada en el municipio Dosquebradas Risaralda, brinda atención en salud 
en diferentes niveles de complejidad, recuperado de: http://hospitalsantamonica.gov.co/quienessomos/ 

http://hospitalsantamonica.gov.co/quienessomos/
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1.2 Pregunta de Investigación  

 

¿Cuál es la caracterización del comportamiento del clima organizacional en 

investigaciones realizadas a 33 entidades de salud?  

 

2. OBJETIVOS 

2.1 Objetivo General 

 

 Caracterizar el comportamiento del clima organizacional en investigaciones 

realizadas a 33 entidades de salud. 

 

2.2  Objetivos Específicos  

 

 Considerar la conceptualización, antecedentes, teorías y los diferentes tipos 

del clima organizacional. 

 Identificar el tipo de clima organizacional predominante en las 33 

investigaciones analizadas. 

 Describir las diferentes causas y efectos más comunes del clima 

organizacional en las 33 entidades analizadas. 

 

3. JUSTIFICACIÓN 

 

La importancia de esta investigación radica en realizar una adecuada 

caracterización del comportamiento del clima organizacional en investigaciones 

realizadas a diferentes instituciones de salud, identificando cual es el tipo de clima 

organizacional que predomina en las investigaciones y describir los efectos más 

comunes que se presentan en el clima laboral de determinadas organizaciones de 

salud, puesto que conocer los diferentes factores que ocasionan  un ambiente 
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laboral desfavorable permite a las organizaciones realizar un trabajo importante en 

cuanto al mejoramiento continuo y a diseñar planes que encaminen al cumplimiento 

de los objetivos y puesta en marcha de las estrategias que conducen a la calidad y 

excelencia.  

Conocer que impacto tiene el clima organizacional en los colaboradores 

dentro de las organizaciones de salud constituye hoy en día una ventaja en el sector 

que favorece el crecimiento y mejoramiento continuo, puesto que se convierte en 

un elemento de gran relevancia en cuanto a la satisfacción y compromiso laboral 

por parte de los colaboradores, y así mismo impacta en la calidad de los servicios 

de salud que se brinda a la población. 

Por lo anterior, es importante conocer que percepción tienen los 

colaboradores en cuanto a factores como: la comunicación, las relaciones 

interpersonales, la remuneración salarial, la toma de decisiones y los diferentes 

factores que puedan generar un entorno laboral desfavorable que afecte de manera 

significativa el cumplimiento de los objetivos misionales que se ha propuesto la 

organización y que pueden impactar de forma negativa en los procesos que hacen 

parte de la planificación estratégica de la institución. 

Adicionalmente es importante incluir dentro de dicho análisis la manera como 

los colaboradores se identifican con la misión, visión y valores institucionales, y 

poder evaluar su proceso de adherencia a los mismos, conocer el grado de 

compromiso desde cada uno de sus puestos de trabajos y si tienen disposición para 

asumir los procesos de cambio que sean necesarios para conseguir   los resultados 

y la sostenibilidad como meta conjunta dentro de la organización. 

Por consiguiente, dentro de  la formación académica como Administradores 

en salud de la Institución Universitaria Antonio José Camacho 2 , es importante 

además de prepararse para administrar recursos financieros y el cómo optimizarlos 

de manera eficiente, darle importancia que amerita a la gestión del talento humano 

dentro de las organizaciones de salud, puesto que se encuentran ligadas 

directamente con el bienestar de toda la población a quienes brindan sus servicios, 

de esta manera, liderar un clima organizacional adecuado facilita un mejor 

desempeño dentro de las labores tanto del personal asistencial como administrativo, 

generando ambientes saludables para los colaboradores y los usuarios. 

                                                           
2 Institución Universitaria Antonio José Camacho, es una entidad de carácter público, comprometida con la 
formación Integral de excelencia en diferentes niveles y metodologías de la educación superior. Recuperado 
de: http://www.uniajc.edu.co/la-universidad/mision-y-vision/  

http://www.uniajc.edu.co/la-universidad/mision-y-vision/
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Así pues, se considera que la presente investigación es un aporte necesario 

para el sector salud, ya que un clima laboral óptimo, hace parte importante de los 

aspectos que se deben considerar. El factor humano es una pieza importante al 

momento de prestar servicios a los usuarios, un ambiente de trabajo agradable y 

motivador para los colaboradores, impacta de manera positiva y garantiza la calidad 

y seguridad dentro de todos los procesos que hacen parte de una atención integral 

a los usuarios. 

4. METODOLOGÍA, PROCEDIMIENTOS Y ORGANIZACIÓN DE LA 

INFORMACIÓN 

 

4.1 Tipo de Monografía: Monografía de compilación y revisión bibliográfica 

 

Según el Centro de Investigaciones Científicas y Tecnológicas de Tecnar 

CICTAR3, define la monografía como un documento escrito sobre un tema único, 

un texto informativo y crítico donde se organizan datos sobre un tema específico, 

después de revisar diferentes fuentes bibliográficas. Teniendo en cuenta que la 

monografía no es una tesis, ni una ponencia, ni un artículo científico en sentido 

amplio, con la presente monografía se pretende describir de forma explicativa el 

impacto que genera el clima organizacional en la productividad de las 

organizaciones de salud. 

 

Una monografía de Compilación se redacta mediante una presentación 

crítica de la bibliografía que hay al respecto. Es importante tener buen nivel de 

comprensión y ojo crítico para referirse a los diferentes puntos de vista y exponer la 

opinión personal.  

La presente monografía de compilación nace ante la necesidad de 

profundizar sobre el impacto del clima organizacional en las diferentes 

organizaciones de salud, despertando de esta manera el interés de los autores en 

investigar la relación entre clima laboral y productividad, así mismo se plantea 

                                                           
3  Centro de Investigaciones Científicas y Tecnológicas de Tecnar CICTAR: Es la unidad de la Fundación 
Tecnológica Antonio de Arévalo -Tecnar-, responsable del cumplimiento de las políticas institucionales que 
rigen la actividad investigativa, la cual fomenta, fortalece y apoya los procesos de formación para la 
investigación, la investigación aplicada y la innovación. Recuperado de: http://www.tecnar.edu.co/node/19 

http://www.tecnar.edu.co/node/19
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construir una investigación de análisis que refleje una visión panorámica respecto 

al tema a tratar y una mirada sobre la base teórica que sustenta el estudio. 

Además a los autores les motiva aplicar los conocimientos adquiridos en el 

transcurso de la carrera de Administración en Salud, apoyándose en diferentes 

herramientas para que así a través de éstas se logre determinar cuáles son los 

factores internos más comunes que se presentan en las organizaciones y cuál es 

su influencia en la productividad. Durante la construcción de esta monografía de 

compilación, se indaga por investigaciones de diferentes autores acerca del clima 

laboral, niveles de satisfacción y productividad en las organizaciones, logrando de 

esta manera una visión más amplia acerca del tema y así mismo generar unas 

bases sólidas que la sustenten. De igual manera , se espera que este trabajo, luego 

de ser elaborado por varios meses, logre concluir de manera precisa una respuesta 

a la pregunta problema formulada inicialmente. 

4.2 Criterios de Elegibilidad para la selección de los documentos académicos 

 
Los investigadores presentan los siguientes argumentos para sustentar tanto 

el número como la particularidad de cada uno de los documentos que harán parte 

del proceso investigativo. La intención es seleccionar, justificar y argumentar cada 

uno de los criterios usados para escoger de forma adecuada las diferentes 

investigaciones en el marco del clima organizacional que se tendrán en cuenta para 

el presente estudio. Los criterios de exclusión y los criterios de inclusión son una 

parte dentro de una investigación. Si se definen correctamente, los criterios de 

exclusión e inclusión aumentan la probabilidad de que una investigación genere 

resultados fiables. (Academia Europea de Pacientes, 2015) 

 

A continuación se describen los criterios que se tuvieron en cuenta para 

seleccionar los documentos académicos: 

 
4.2.1 Idioma:  

Documentos escritos en lenguaje castellano 
 

4.2.2 Características de los documentos:   
Tesis de grado sobre clima organizacional 
Monografías sobre clima organizacional 
Artículos científicos 
 
 
 



17 
 

4.2.3 Fecha de publicación de las fuentes de información: 
 

Para realizar el análisis sobre el comportamiento del clima organizacional se tendrán 
en cuenta trabajos de grado con fecha de publicación a partir del año 2009 hasta la 
fecha; en cuanto al análisis de la conceptualización, teorías, antecedentes y tipos 
de clima organizacional se tendrán en cuenta referentes sin fecha límite de 
publicación puesto que son referentes con bases teóricas sustentadas que le dan 
soporte a la presente monografía. 

4.3 Estrategias de Búsqueda 
 

4.3.1 Palabras Claves: 
Clima organizacional, análisis, productividad, motivación laboral, satisfacción, 
compromiso, liderazgo, comunicación, relaciones interpersonales, salud. 

 
4.3.2 Bases de datos consultadas: 

Ebsco 
Dialnet 
BD Universidad del Rosario 
Academia.Edu 
Scielo 
Redalyc.org 
BD Universidad Icesi 
BD Universidad Eafit 
BD Biblioteca Jairo Panesso Tascón 

4.4 Organización de la información 
 

Para realizar el análisis del comportamiento del clima organizacional en instituciones 
de salud se procede con la recopilación de la información requerida con los datos 
más importantes de las diferentes investigaciones: 

Se realizó un análisis de 33 investigaciones sobre clima organizacional realizadas 

en diferentes entidades del sector salud, entre las que se destacan tanto entidades 

públicas como privadas en su mayoría todas son nivel II y III de complejidad, el 91% 

de estos realizados en Colombia, y un 9% que corresponde a estudios realizados 

en países como Chile, Ecuador y México. (ver tabla 1) 
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Ilustración 1 Estudios Nacionales e Internacionales 

 

Fuente: Elaboración Propia (2019) 

 

 

 

 

Tabla 1: Recopilación de Referentes 

# Referente Nombre de la 
investigación 

Tipo Fuente Año 
publicación 

01 Heidi Patiño & 
Glenda 
Hurtado. 

Incidencia del clima 
organizacional en el 
proceso del área del área 
administrativa de la clínica 
nuestra durante el año 
2014 

 
Trabajo 

de Grado 

Biblioteca 
Jairo 

Panesso 
Tascón 

 
2016 

02 Lina Bolaños & 
Sandra 
Bustamante 

Diagnóstico del clima 
organizacional en la 
empresa médica - 
medicina integral en casa 
Colombia SAS regional 
Palmira en el periodo 
2015-2 

 
Trabajo 

de Grado 

Biblioteca 
Jairo 

Panesso 
Tascón 

 
 

2016 

03 Estefanía 
Agudelo 

Análisis del Clima 
Organizacional en una Ips 
de III Nivel en Palmira 
Valle durante el segundo 
semestre del año 2016 

 
Trabajo 

de Grado 

Biblioteca 
Jairo 

Panesso 
Tascón 

 
2016 

91%

9%

Estudios Nacionales e Internacionales

ESTUDIOS NACIONALES ESTUDIOS INTERNACIONALES

ESTUDIOS NACIONALES 30 91% 

ESTUDIO INTERNACIONALES 3 9% 

Total  33 100% 

9% 
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04 Ana Gamboa 
Carlos Olave & 
Sirley 
Jaramillo 

Análisis del clima 
organizacional empresa 
social del estado en la 
zona urbana de Cali en el 
segundo semestre del año 
2016. 

 
Trabajo 

de Grado 

Biblioteca 
Jairo 

Panesso 
Tascón 

 
 

2016 

05 Lagerlof 
Manquillo; 
Paola 
Valderrama & 
Diana Zamora 

Análisis del clima 
organizacional en una IPS 
de tercer nivel de Santiago 
de Cali durante el segundo 
semestre de 2016 

 
Trabajo 

de Grado 

Biblioteca 
Jairo 

Panesso 
Tascón 

 
 

2016 

06 Leidy Romero 
& Sandra 
Valencia  

Análisis del clima 
organizacional de dos IPS 
del mismo grupo 
empresarial, en Santiago 
de Cali, en el segundo 
semestre del año 2016. 

 
Trabajo 

de Grado 

Biblioteca 
Jairo 

Panesso 
Tascón 

 
2017 

07 Elizabeth 
Tenorio & 
Ericka 
Orejuela  

Análisis del clima 
organizacional en una 
empresa social del estado 
en la zona rural para el 
segundo semestre del año 
2016 

 
Trabajo 

de Grado 

Biblioteca 
Jairo 

Panesso 
Tascón 

 
2016 

08 David Beltrán  
Diego Lozano 
& 
Piedad 
Balcázar 

Análisis del clima 
organizacional en una IPS 
durante el segundo 
semestre del año 2016 

 
Trabajo 

de Grado 

Biblioteca 
Jairo 

Panesso 
Tascón 

 
2016 

09 Ana María 
Arcila 

Análisis de seis (6) 
proyectos de grado 
realizados en la 
universidad Antonio José 
Camacho sobre clima 
organizacional en las 
diferentes entidades de 
salud durante el periodo 
2015 y 2016. 

 
 

Monogra
fía 

Biblioteca 
Jairo 

Panesso 
Tascón 

 
 

2017 

10 Daniela 
Campo & 
Diana 
Mosquera 

Análisis del clima 
organizacional de una 
empresa social del estado 
ubicada en el 
departamento del cauca, 
durante el segundo 
semestre del 2017. 

 
Trabajo 

de Grado 

Biblioteca 
Jairo 

Panesso 
Tascón 

 
 

2017 

11 Samir Macías  
& Nidia Otela 

Análisis del clima 
organizacional en el área 
asistencial de una IPS de 
la ciudad Cali 

 
Trabajo 

de Grado 

Biblioteca 
Jairo 

Panesso 
Tascón 

 
2017 
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12  
 
Solange Arias 

Recomendaciones de 
mejora del clima 
organizacional en el área 
de facturación de una 
clínica de tercer nivel en 
Cali para el segundo 
semestre de 2015 

 
Trabajo 

de Grado 

Biblioteca 
Jairo 

Panesso 
Tascón 

 
 

2016 

13 Patricia 
Manzano & 
Katherine 
Rengifo. 

Nivel de satisfacción 
relacionado con el clima 
organizacional en una 
empresa administradora 
de planes de beneficio en 
Cali segundo semestre del 
año 2015. 

 
 

Trabajo 
de Grado 

Biblioteca 
Jairo 

Panesso 
Tascón 

 
 
 

2015 

14 Diego 
Ceballos & 
Lorena Gómez  

Diagnóstico  del clima 
organizacional del 
laboratorio ángel de la 
ciudad de Cali sede 
principal. 

 
Trabajo 

de Grado 

Biblioteca 
Jairo 

Panesso 
Tascón 

 
 

2010 

15 Eliana 
Sánchez & 
Julián Andrés 
Cardona. 

Propuesta de 
mejoramiento para el clima 
organizacional en Clínica 
Fundación Salud Cali 

 
Trabajo 

de Grado 

Biblioteca 
Jairo 

Panesso 
Tascón 

 
2013 
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Nelsy Marien 
Cortés  

Diagnóstico del clima 
organizacional Hospital Dr. 
Luis F. Nachón Xalapa, 

Tesis de 
Grado 

Universidad 
Veracruzan

a 

2009 

17 Yuri Patricia 
Sinza & 
Luis Eduardo 
Rosero 

Propuesta de clima 
organizacional para la Ips 
las Américas de la ciudad 
de Ipiales 

Trabajo 
de Grado 

Universidad 
de Nariño 

2015 

18 Andrea 
Elizabeth 
Obreque  

Clima organizacional y 
compromiso funcionario 
en un Hospital Público de 
baja complejidad. 

Tesis de 
Grado 

Universidad 
de Chile 

2015 

19 Claudia 
Aguirre, 
Andrés Corral, 
Eliana 
González, 
Miguel Angel 
Ledesma &  
Guicela Muñoz  

Determinación del clima 
organizacional en 
instituciones prestadoras 
de servicios de Salud de 
Santiago de Cali, Unidad 
de cuidado intensivo, 
DUMIAN MEDICOS LOS 
CHORROS y clínica 
Odontológica PROSDENT 

Trabajo 
de 

Investiga
ción 

Universidad 
Católica de 
Manizales  

2017 
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20 Liliana 
Carvajal & 
Mayra Romero 

Clima Organizacional en 
los empleados del E.S.E. 
Hospital San Juan de Dios 
de Floridablanca, 
Santander  

Trabajo 
de Grado 

Universidad 
Pontificia 

Bolivariana 

2011 

21 Enalbis 
Espitia, 
Maria 
Cabrales & 
Katia Morón 

Clima Organizacional en 
una Institución prestadora 
de Salud de Montería -
Córdoba 2015 

Artículo 
científico  

Revista 
Unicordoba 

2017 

22 Ana María 
Villamizar, 
Laura 
Camacho & 
Ana García. 

Percepción del clima 
organizacional en el 
personal asistencial de 
enfermería en una 
institución ESE 
Especializada en Materno 
Perinatal 

Investiga
ción de 
Campo 

Fundación 
Universitari
a de 
Ciencias de 
la Salud 
Especialista 
en Gerencia 
de la Salud 

2016 

23 Cristhian 
Naranjo 
Herrera; Alba 
Lucía Paz & 
Sandra Milena 
Marín. 

Clima organizacional: una 
investigación en la 
Institución Prestadora de 
Servicios de salud (IPS) de 
la Universidad Autónoma 
de Manizales 

 
Artículo 

Científico 

Dialnet  
 

2014 

24 Rafael Cantillo  
Julian Patrick 
Manrique & 
José Antonio 
Paternina 

Clima Organizacional en la 
Fundación Centro 
Colombiano de Epilepsia y 
Enfermedades 
Neurológicas de la ciudad 
de Cartagena de Indias 
entre junio y diciembre del 
2011 para identificar los 
aspectos del clima que 
afectan el buen 
desempeño de la 
Organización 

Monogra
fía de 
Grado 

Universidad 
de 

Cartagena 

2014 

25 Rubén 
Agudelo y 
otros. 

Clima organizacional en un 
Hospital Público de 
Quindío Colombia  

Artículo 
científico  

Universidad 
Católica de 
Manizales 

2017 

26 William David 
Montero 

Diagnóstico del clima 
organizacional y 
satisfacción laboral en el 
personal de enfermería del 
Hospital Especializado 
Granja Integral HEGI 
Lérida .- Tolima 2015  

Trabajo 
de 

Investiga
ción 

UNAD 2015 
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27 Rina Jineth 
Cruz, 
Juli Andrea 
Osorio, 
Karen Riveros 

Análisis del clima 
organizacional de la Ips 
Esimed 

Trabajo 
de Grado 

Universidad 
Piloto de 
Colombia 

2017 

28 Laura Amanda 
Torres  

Análisis del clima 
organizacional en la 
organización Emssanar 
EES en la ciudad de San 
Juan de Pasto 

Tesis de 
Grado 

UNAD 2017 

29 Lauren 
Bohórquez  

Análisis del clima laboral 
de los empleados de la 
fundación Hospital Infantil 
Napoleón Franco Pareja 
“Casa del niño” 

Trabajo 
de Grado 

Universidad 
de 

Cartagena 
 

 

2016 

30 Sandra Ruiz, 
Yina Arrechea 
& 
Yerly Ramírez 

Diagnóstico del clima 
organizacional del servicio 
de salud en una entidad 
universitaria de Cali 2016 

 
Trabajo 

de Grado 

Biblioteca 
Jairo 

Panesso 
Tascón 

 
2016 

31 Raúl Peña, 
Dulce María 
Hernández, 
Ana María 
Vélez, Martha 
García, María 
Reyes & 
Enrique Ureña 

Clima organizacional de 
equipos directivos y su 
relación con los resultados 
en la atención a la salud 

 
Artículo 

Científico 

Dialnet  
 

2015 

32 Claudia Duran; 
Cindy Medina 
& 
Andrea 
Rodríguez  

Análisis de influencia de 
los factores del clima 
organizacional en la 
humanización de los 
trabajadores de la salud, 
en la institución prestadora 
de servicios de salud del 
municipio de Santander de 
Quilichao, cauca. Durante 
el segundo trimestre del 
año 2016. 

 
 
 

Trabajo 
de Grado 

Biblioteca 
Jairo 

Panesso 
Tascón 

 
 
 

2016 

33 Astrid 
Santacruz & 
Nilza Hurtado. 

Análisis de la cultura 
organizacional en la 
empresa clínica de colon 
recto y ano SAS. Ubicada 
en Santiago de Cali 

 
Trabajo 

de Grado 

Biblioteca 
Jairo 

Panesso 
Tascón 

 
 

2016 

Fuente: Elaboración Propia (2019) 
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Una vez seleccionadas las diferentes investigaciones realizadas a entidades de 

salud que harán parte de este proceso de análisis se procede con la identificación 

del modelo aplicado en tales investigaciones, lo anterior se considera necesario 

para determinar si al final los resultados de estas convergen en un mismo sentido o 

si se presentan discrepancias al momento de identificar los elementos y efectos 

asociados al clima organizacional. En la tabla 2 se observa el modelo aplicado en 

cada investigación: 

 

Tabla 2: Modelos aplicados en las investigaciones analizadas 

N° Técnicas e instrumentos de recolección de la información 

01  Carlos Eduardo Méndez Álvarez – Instrumento para medir el Clima en las 

Organizaciones Colombianas (IMCOC) Escala Likert 

02 Modelo Hernán Álvarez Londoño 

03 Modelo Hernán Álvarez Londoño 

04 Modelo Hernán Álvarez Londoño 

05 Modelo Hernán Álvarez Londoño 

06 Modelo Hernán Álvarez Londoño 

07 Modelo Hernán Álvarez Londoño 

08 Modelo Hernán Álvarez Londoño 

09 No se utilizaron instrumentos durante la realización de la investigación 

10 Modelo Hernán Álvarez Londoño 

11 Instrumento Diana Marcela Parada Arias de la Universidad EAN ( Escuela de 
Administración de Negocios) Escala Likert 

12 No se utilizaron instrumentos durante la realización de la investigación  

13 Instrumento Likert 

14 Cuestionario modificado Justo Villa Fané 
Instrumento Likert 

15 Escala de Likert  

16 
 

Instrumento elaborado por la OPS (Organización Panamericana de la Salud) En su 
programa Regional de desarrollo de Servicios de Salud. 

17 ECO (Encuesta de Clima Organizacional) Fernando Toro Álvarez  

18 Cuestionario Miguel A. Bustamante – Ubilla et al Instrumento Meyer- Allen, 1991 

19 Instrumento elaborado por la OPS ( Organización Panamericana de la Salud) 

20 Escala de Clima Organizacional ( ECO) desarrollada por Fernández ( 2008) 

21 Encuesta diseñada por la  OPS ( Organización Panamericana de la Salud)  
Cuestionario aprobado por la Jefe de Talento Humano y Jefe de Calidad de la 
Institución 

22 Prueba ECO (Encuesta de Clima Organizacional) obtenida del Colegio Colombiano 
de Psicología. 

23 Instrumento elaborado por la OPS (Liderazgo, motivación, reciprocidad y 
participación). 

24 Escala de Clima Organizacional de Maria Isabel Martínez Munar 

25 Instrumento adoptado por el Departamento de Calidad del Ministerio de Salud de 
Chile  validado en una experiencia anterior por Rebeco en el año 2001 

26 Escala de Likert  
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27 Instrumento utilizado es la  Calidad de vida laboral para la cultura de lo público , 
elaborado en el año 2004-Departamento Administrativo de la Función Pública- 
Republica de Colombia 
Escala de Likert  

28 Cuestionario diseñado por los investigadores con preguntas de tipo cerrado y 
múltiple respuesta 

29 Se utiliza un instrumento diseñado por el investigador (Encuestas).  

30 Modelo Hernán Álvarez Londoño 

31 Instrumento Escala de Clima Organizacional (EDCO) - Escala de Likert 

32 Instrumento Instituto Navarro ( España) 

33 Instrumento OCAI (Organizational Culture Assesment Instrument) 

Fuente: Elaboración Propia (2019) 

 

Luego se identificar el tipo de modelo aplicado, se consolida la información en la 

siguiente tabla para determinar el modelo de mayor relevancia en estas 

investigaciones: 

Tabla 3: Consolidado de los métodos y/o modelos aplicados en las investigaciones 

No. Modelo Hernán 
Álvarez 

Londoño 

Escala de 
Likert 

Instrumento 
elaborado por 

la OPS 

Ninguno Elaboración 
propia del 

investigador  

1         X 

2 X         

3 X         

4 X         

5 X         

6 X         

7 X         

8 X         

9       X   

10 X         

11         X 

12       X   

13   X       

14         X 

15   X       

16         X 

17         X 

18         X 

19         X 

20         X 

21     X   X 

22         X 
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23     X     

24         X 

25         X 

26   X       

27         X 

28         X 

29         X 

30 X         

31   X     X 

32         X 

33         X 

T 9 4 2 2 18 

Fuente: Elaboración Propia (2019) 

 

Ilustración 2 Modelos Aplicados en las Investigaciones Realizadas 

 

Fuente: Elaboración Propia (2019) 

Teniendo en cuenta el porcentaje del 55% en la variedad de instrumentos utilizados 

durante los estudios que se realizaron, en la mayoría los investigadores ajustaron 

de acuerdo a los aspectos que se deseaban estudiar, en cada una de ellas se 

involucró elementos que están relacionados con todo lo que conlleva cambios para 

el desarrollo de la institución, capacidad gerencial para la toma de decisiones  la 

identificación de necesidades de cambio y la manera de como introducir estos en la 

organización. Los estudios cuyos instrumentos fueron diseñados por sus propios 

investigadores de acuerdo a lo que manifestaron dentro de sus proyectos utilizaron 

como medios de apoyo las áreas administrativas y de gestión humana con la 

finalidad de poder establecer en conjunto que se esperaba de los resultados o que 

aspectos eran los más importantes a evaluar dentro del estudio. 
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Otro grupo decidió tomar instrumentos ya aplicados en otras encuestas similares a 

entidades de salud, en algunos casos las aplicaron tal y como estaban diseñadas 

en otras realizaron modificaciones de acuerdo al objetivo de cada investigación. 

Dentro del análisis también se encontró que el instrumento propuesto por Hernán 

Álvarez Londoño tiene una acogida importante dentro de las investigaciones 

realizadas en el sector salud a nivel nacional, esto puede obedecer a que el autor 

enfatiza en el concepto de un “Clima Organizacional Plenamente Gratificante” el 

cual propicia de manera constante aspectos como: 

 Formación Integral 

 Satisfacción de las personas 

 Calidad y buen servicio a nivel grupal e individual 

 Integración de todos, personas y áreas, en aras de alcanzar una misión y 

objetivos organizacionales comunes. 

 Excelente creatividad y productividad 

 La calidad y el buen servicio a nivel individual y grupal 

 

De acuerdo a lo encontrado en cada una de las conclusiones se puede apreciar que 

cada instrumento utilizado cumplió con las expectativas y permitió dar respuesta a 

los objetivos planteados para cada uno de los estudios, fue satisfactorio el resultado 

y en su mayoría mediante los resultados obtenidos permitió sugerir planes de acción 

y mejora para las instituciones. 

 

 

4.5 Materiales y métodos de análisis a emplear 

 

4.5.1 Fuentes de información:  
 
Fuentes primarias: No se utilizaron 
 
Fuentes secundarias: La investigación se empezó a realizar a partir del año 2018; 
a partir de entonces se han analizado diferentes libros, consultas en páginas web, 
bases de datos institucionales y científicas, artículos, blogs, tesis y trabajos de grado 
relacionados con el clima organizacional. 
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5. DESARROLLO DE LA INVESTIGACIÓN 

 

Para el desarrollo de la presente monografía se ha divido en capítulos los temas 

que darán respuesta a los objetivos planteados inicialmente: 

 

CAPITULO 1: CONCEPTUALIZACIÓN, ANTECEDENTES, TEORÍAS Y TIPOS 

DE CLIMA ORGANIZACIONAL. 

Subtitulo 1: Conceptualización del Clima Organizacional 

 

Para Chiavenato (2000), el clima organizacional hace referencia al ambiente 

interno entre los miembros de la organización, el cual está estrechamente 

relacionado con la motivación de los colaboradores. En su libro Administración de 

Recursos Humanos indica que un clima motivacional establece relaciones 

satisfactorias, interés, colaboración, etc. Cuando la motivación es escasa, el clima 

organizacional tiende a enfriarse y se presentan estados de depresión, desinterés, 

apatía, descontento. Circunstancias que pudieran desencadenar situaciones de 

agresividad, agitación, e inconformidad. En ese orden de ideas el autor hace 

referencia a la cualidad o propiedad del ambiente organizacional que perciben o 

experimentan los miembros de la organización y que influye en su comportamiento. 

Para Silva (1992) el Clima laboral es un estilo de grupo que se produce por 

la imagen generada por los propios miembros de la organización, para estudiar el 

clima organizacional se ha de tener en cuenta todo el contexto organizacional, 

incluso el externo, considerando no solo la percepción de los colaboradores sino 

también la estructura, procesos y prácticas organizacionales a través de las cuales 

se generan situaciones que dan origen al clima laboral, así como las interacciones 

entre los individuos y el contexto organizacional 

Anzola, (2003) opina que el clima se refiere a las percepciones e 

interpretaciones relativamente permanentes que los individuos tienen con respecto 

a su organización, que a su vez influyen en la conducta de los trabajadores, 

diferenciando una organización de otra. 
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Para García (2003) representa las percepciones que el individuo tiene de la 

organización para la cual trabaja y la opinión que se ha formado de ella en términos 

de variables o factores como autonomía, estructura, recompensas, consideración, 

cordialidad, apoyo, apertura, entre otras. 

Según García y Zapata (2008) el clima organizacional es el conjunto de 

cualidades, atributos o propiedades, relativamente permanentes de un ambiente de 

trabajo concreto, que son percibidas, sentidas o experimentadas por las personas 

que componen la organización y que influyen sobre su conducta. 

Para Seisdedos, (1996) se denomina clima organizacional al conjunto de 

percepciones globales que el individuo tiene de la organización, reflejo de la 

interacción entre ambos. Refiere que lo importante es cómo percibe el sujeto su 

entorno, independientemente de cómo lo perciben otros, por lo tanto es más una 

dimensión del individuo que de la organización. 

Schein, (citado por Davis, 1991) menciona que el ambiente organizacional, a 

veces llamada atmósfera o cultura organizacional, es el conjunto de suposiciones, 

creencias, valores y normas que comparten sus miembros.  

Rodríguez, (1999) expresa que el clima organizacional se refiere a las 

percepciones compartidas por los miembros de una organización respecto al 

trabajo, el ambiente físico en que éste se da, las relaciones interpersonales que 

tienen lugar en torno a él y las diversas regulaciones formales que afectan dicho 

trabajo. 

Dessler, (1979) plantea que no hay un consenso en cuanto al significado del 

término de clima organizacional, las definiciones giran alrededor de factores 

organizacionales puramente objetivos como estructura, políticas y reglas, hasta 

atributos percibidos tan subjetivos como la cordialidad y el apoyo.  

Por último, Méndez Álvarez, (2006) se refiere al clima organizacional como 

el ambiente propio de la organización, producido y percibido por el individuo de 

acuerdo a las condiciones que encuentra en su proceso de interacción social y en 

la estructura organizacional que se expresa por variables (objetivos, motivación, 

liderazgo, control, toma de decisiones, relaciones interpersonales y cooperación) 

que orientan su creencia, percepción, grado de participación y actitud; determinando 

su comportamiento, satisfacción y nivel de eficiencia en el trabajo. 

En síntesis, y teniendo en cuenta cada una de las definiciones mencionadas, 

se puede precisar que el clima organizacional hace referencia a la percepción que 
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tienen los miembros de una organización en relación a los procesos internos de la 

misma, tales como políticas,  estilo de liderazgo, relaciones interpersonales, la 

remuneración, etc. Vale la pena mencionar que la percepción de cada colaborador 

es diferente el uno del otro y esta percepción es la que determina su 

comportamiento dentro de la organización por lo que el clima organizacional varía 

de una organización a otra. 

Subtitulo 2: Antecedentes del Clima Organizacional 

 

Según una investigación en la Institución Prestadora de Servicios de salud 

(IPS) de la Universidad Autónoma de Manizales (2015), cuyo objetivo era 

determinar los procesos de intervención del clima organizacional en la IPS. Para 

lograr tal objetivo, realizan un estudio descriptivo, transversal y observacional; con 

una población de 84 colaboradores activos de la IPS, utilizaron el instrumento de 

medición propuesto por la Organización Panamericana de la Salud (OPS) para 

medir clima organizacional. Tales autores han demostrado la existencia de una 

relación cercana entre el factor humano y la organización. La fundamentación 

teórica básica sobre el clima organizacional se desarrolla en lo fundamental, a partir 

del trabajo de Lewin, Lippitt y White (1939). En este se explica que el 

comportamiento de un individuo en el trabajo no depende únicamente de sus 

características personales, sino también de la forma en la que este percibe su clima 

de trabajo y los componentes de la organización. A partir de lo cual se puede 

analizar desde cuatro perspectivas: 

1. Estructural: la cual plantea que el clima es una manifestación de la 

estructura de la organización independiente de las percepciones de los 

individuos.  

2. Perceptual: afirma que la base para la formación del clima es el individuo. 

3. Interactiva: se concentra en la interacción de los individuos y en sus 

respuestas, dadas las situaciones objetivas y compartidas presentes en 

la organización. 4. Cultural: sostiene que el clima se crea por un grupo de 

interacciones individuales que comparten un marco común de referencia. 

(Naranjo, Paz, & Marín, 2014) 

Por lo cual, los autores de esta investigación concluyen que el clima 

organizacional de la IPS-UAM es poco satisfactorio en las cuatro dimensiones que 

lo componen. La variable de liderazgo fue la que mejor calificación obtuvo. Las 

autoridades no contribuyen en la realización personal y profesional. No existe 

retribución por parte de las autoridades a sus actividades laborales. No se reconoce 
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el buen desempeño. Existen oportunidades de mejora en cuanto a la percepción 

respecto a los líderes. Existe también una percepción poco satisfactoria del clima 

organizacional, especialmente en el servicio de odontología.  

El resultado obtenido según el abordaje realizado en esta investigación y, 

entre otras razones señaladas, porque no hay sinergia entre ellas. Lo que impide 

que el clima organizacional pueda favorecer el desarrollo de la institución y de 

quienes laboran en ella. Subrayan la necesidad de que las directivas promuevan el 

desarrollo de un adecuado clima en la organización a su cargo. Respetando y 

articulando las especificidades de cada área o grupo de trabajo. La gestión de este 

aspecto requiere mayor empeño. Esto si se desea emprender un proceso de cambio 

exitoso. Conviene partir de la premisa de que ser promotor de cambios es, de hecho, 

un rol directivo, cuyo desempeño exitoso está determinado de manera importante, 

entre otros factores, por la calidad del clima organizacional. (Naranjo, Paz, & Marín, 

2014) 

Adicionalmente, se analizó el artículo: “El clima organizacional y la 

satisfacción laboral un análisis cuantitativo riguroso (2015)4” El objetivo principal de 

este estudio fue analizar la relación entre el clima organizacional y la satisfacción 

laboral en entidades de salud. Específicamente, el estudio se realizó con una 

muestra de 130 personas que laboraban en diversas áreas del hospital del Instituto 

Ecuatoriano de Seguridad Social de la provincia de Esmeraldas. A través de una 

revisión exhaustiva de literatura relacionada a este tema, decidieron utilizar como 

base el modelo creado por Chiang, Salazar y Núñez (2007). 

Por medio de este modelo, comprueban que uno de los aspectos que ha 

recibido mayor atención es la satisfacción laboral, toda vez que la clave para que 

las empresas obtengan resultados positivos es el recurso humano, pues su trabajo 

es fundamental para el logro de los objetivos organizacionales y así lograr un clima 

organizacional satisfactorio ; además, la satisfacción del trabajador ocupa un lugar 

preferente, ya que la percepción negativa o positiva de los trabajadores influye en 

la relación que estos adopten con la organización y el nivel de compromiso y 

productividad que esta tenga. Uno de los factores que influye sobre la satisfacción 

laboral es el clima organizacional, tales factores se relacionan con el bienestar de 

las personas en su trabajo, su calidad de vida laboral y, en consecuencia, afectan 

su desempeño. (Manosalvas, Manosalvas, & Nieves, 2015) 

                                                           
4 Manosalvas C, Manosalvas L. & Nieves J. El clima organizacional y la satisfacción laboral un análisis 
cuantitativo riguroso (2015) ”  Recuperado de: https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=322339789001 

https://www.redalyc.org/articulo.oa?id=322339789001
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Conjuntamente, los autores afirman que el interés por el ambiente de trabajo 

en las instituciones públicas ha cobrado enorme relevancia, por el impacto positivo 

en la productividad que se genera a través del mejoramiento continuo de las 

condiciones de trabajo. Sin lugar a dudas, el análisis de las condiciones en que se 

desarrollan los procesos productivos en salud constituye hoy un factor 

imprescindible para determinar de qué manera los servicios de salud contribuyen al 

logro de los objetivos y de cómo se dan las relaciones laborales. 

Tales investigadores concluyen que la relación entre el clima organizacional 

y la satisfacción laboral tiene una gran relevancia en el comportamiento del personal 

que labora en los hospitales, ya que permite potenciar aspectos como la eficacia, 

diferenciación, innovación y adaptación. Los resultados obtenidos permiten deducir 

que todos los componentes que conforman el clima organizacional (comunicaciones 

internas, relaciones interpersonales, reconocimiento, toma de decisiones, entorno 

físico, compromiso, adaptación al cambio) se relacionan de manera directa con la 

satisfacción que sienten los empleados, en su ámbito laboral, en aspectos como: 

satisfacción con los superiores, con el entorno físico, con el reconocimiento y con el 

trabajo. Es decir, que si el nivel percibido del clima organizacional es alto, la actitud 

de la satisfacción laboral también se manifiesta en estas proporciones en cada una 

de sus dimensiones (Manosalvas, Manosalvas, & Nieves, 2015). 

Y por último, otra investigación que vale la pena resaltar tanto por su enfoque 

como por los resultados obtenidos: por Chiang, M.M., Heredia, S.A. & Santamaría, 

E.J. (2017) clima organizacional y salud psicológica: una dualidad organizacional. 

Dimensión Empresarial: Investiga el clima organizacional desde la perspectiva de 

las necesidades psicológicas de los trabajadores, ante la carencia de estudios que 

tiendan a buscar procesos de mejoramiento de la salud psicológica de las personas 

en las organizaciones, permitiendo relacionar las implicaciones psicológicas de los 

trabajadores con el clima organizacional existente en sus organizaciones, buscando 

nexos entre la salud psicológica de trabajador y los esfuerzos que realiza la 

organización para mantener el clima organizacional saludable.  

Bajo un enfoque descriptivo, trabajan con una muestra de 350 trabajadores 

de dos organizaciones ecuatorianas: una pública y una privada, donde se aplica la 

escala de medición del clima organizacional adaptada por Chiang, de los autores 

Koys & DeCotiis (2008), y las implicaciones psicológicas en los trabajadores a través 

de un instrumento, basado en los cuestionarios MBIGS, BMS II y CAT 21. Donde 

se discuten y relacionan los factores organizacionales que afectan la calidad de vida 

de los trabajadores en las organizaciones y la relación del contexto laboral con su 

bienestar en el trabajo. (Chiang, Heredia, & Santamaría, 2017). 
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El desarrollo de la investigación requirió del enfoque cualitativo, donde se 

analizan las características de los trabajadores, pretendiendo examinar los aspectos 

relacionados alrededor del clima organizacional y salud psicológica; para ello, 

realizaron una investigación descriptiva, de esta manera representaron el 

comportamiento del clima organizacional y la salud psicológica, utilizando teorías 

existentes y contrastadas con la realidad observada. 

Aquellos investigadores concluyen por medio de la evidencia estadística 

significativa la existencia de la relación entre el clima organizacional y la salud 

psicológica de los trabajadores, lo cual se demuestra con los porcentajes en el 

cálculo de correlación de Pearson 5 , especialmente fortalecido en la salud 

psicológica por: estrés y hastío, mientras que el desarrollo del clima organizacional 

a través de: presión, autonomía, confianza, e innovación.  

La investigación arroja como resultado que el clima organizacional está 

relacionado con la salud psicológica, es decir, que las implicaciones laborales 

repercuten en aspectos personales del trabajador, de ello se observa que los 

principales factores del clima organizacional se consideran: la presión, autonomía, 

confianza e innovación dentro de la empresa. Así mismo, dentro de la salud 

psicológica se evidencia síntomas en estrés y fatiga. Así, el trabajador responde 

favorablemente cuando el clima organizacional le permite obtener autonomía para 

desarrollar sus actividades lo cual genera innovación y crecimiento profesional y 

disminución de síntomas en la salud psicológica. (Chiang, Heredia, & Santamaría, 

2017). 

Subtitulo 3: Teorías y Características del Clima Organizacional 

Subtitulo 3.1: Escuelas de pensamiento psicológico 

De acuerdo con (Brunet, 2011) dentro del concepto de clima organizacional 

subyace un conjunto de dos grandes escuelas de pensamiento: la escuela Gestalt 

y Funcionalista. 

La Escuela Gestalt, la cual se centra en la organización de la percepción, 

entendida como el todo es diferente a la suma de sus partes. Esta corriente aporta 

dos principios de la percepción del individuo: a) Captar el orden de las cosas tal y 

                                                           
5 Es un índice que mide el grado de covariación entre distintas variables relacionadas linealmente. Recuperado 
de https://personal.us.es/vararey/adatos2/correlacion.pdf  

https://personal.us.es/vararey/adatos2/correlacion.pdf
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como éstas existen en el mundo b) Crear un nuevo orden mediante un proceso de 

integración a nivel del pensamiento. Según esta escuela, los sujetos comprenden el 

mundo que les rodea basándose en criterios percibidos e inferidos y se comportan 

en función de la forma en que ven el mundo. Esto quiere decir que la percepción del 

medio de trabajo y del entorno es lo que influye en su comportamiento. 

Para la escuela Funcionalista, el pensamiento y comportamiento de un 

individuo dependen del ambiente que lo rodea y las diferencias individuales juegan 

un papel importante en la adaptación del individuo a su medio. Es pertinente 

mencionar que la escuela gestaltista argumenta que el individuo se adapta a su 

medio porque no tiene otra opción, en cambio los funcionalistas introducen el papel 

de las diferencias individuales en este mecanismo, es decir la persona que labora 

interactúa con su medio y participa en la determinación del clima de éste. (Brunet, 

2011) 

Como regla general, cuando la escuela gestaltista y la funcionalista se aplican 

al estudio del clima organizacional, estas poseen en común un elemento de base 

que es el nivel de homeostasis (equilibrio) que los sujetos tratan de obtener en la 

institución que trabajan. Las personas tienen necesidad de información proveniente 

de su medio de trabajo, a fin de conocer los comportamientos que requiere la 

organización y alcanzar así un nivel de equilibrio aceptable con el mundo que le 

rodea, por ejemplo: si una persona percibe hostilidad en el clima de su organización, 

tendrá tendencias a comportarse defensivamente de forma que pueda crear un 

equilibrio con su medio, ya que, para él dicho clima requiere un acto defensivo. 

Martín y colbs. (1998), hacen referencia a las siguientes escuelas: 

Estructuralistas, humanistas, sociopolítica y crítica. 

Para los estructuralistas, el clima surge a partir de aspectos objetivos del 

contexto de trabajo, tales como el tamaño de la organización, la centralización o 

descentralización de la toma de decisiones, el número de niveles jerárquicos de 

autoridad, el tipo de tecnología que se utiliza, la regulación del comportamiento del 

individual. Aunque, con esto, los autores no pretenden negar la influencia de la 

propia personalidad del individuo en la determinación del significado de sucesos 

organizacionales, sino que se centra especialmente en los factores estructurales de 

naturaleza objetiva. 
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Para los humanistas, el clima es el conjunto de percepciones globales que 

los individuos tienen de su medio ambiente y que reflejan la interacción entre las 

características personales del individuo y las de la organización. 

Dentro de las corrientes sociopolítica y crítica, se afirma que el clima 

organizacional representa un concepto global que integra todos los componentes 

de una organización; se refiere a las actitudes subyacentes, a los valores, a las 

normas y a los sentimientos que los profesores tienen ante su organización. 

Subtitulo 3.2: Teoría del Clima Organizacional de Rensis Likert 

 

A partir de 1946, el psicólogo norteamericano Rensis Likert, realizó una serie 

de investigaciones para el Instituto de Investigaciones Sociales de la Universidad 

de Michigan, pretendiendo explicar el liderazgo. Dichos estudios se realizaron 

inicialmente con empleados de oficina de una gran empresa aseguradora; gracias 

a ellos se observó que había diferentes estilos de liderazgo asociados a diversos 

niveles de productividad. Los departamentos en los que había más alta 

productividad eran dirigidos con estilos diferentes a aquellos cuyo índice era menor. 

Las características básicas en los departamentos con productividad más 

elevada eran que los supervisores delegaban más autoridad, ejercían una 

supervisión más flexible y mostraban interés por la vida personal y bienestar de sus 

subordinados. 

Al obtener los resultados semejantes en otros estudios, Likert concluyó que 

los supervisores que se orientaban hacia un mayor interés por sus subordinados 

más que por la tarea, eran superiores en productividad que los que anteponían el 

interés por la tarea, por lo cual sus subordinados mostraban una moral más baja y 

menos satisfacción por su trabajo. Posteriormente, al continuar sus investigaciones, 

Likert se percató que ambas dimensiones, interés por los subordinados e interés 

por la tarea, son independientes, no excluyentes, o sea que se puede tener una 

calificación baja o alta en una o en ambas simultáneamente, que es el mismo 

resultado alcanzado por otro investigadores. 

Además Likert, en compañía de Jane Gibson Likert, su esposa, concluyó que 

el ambiente organizacional de un grupo de trabajo o nivel jerárquico específico está 

determinado básicamente por la conducta de los líderes de los niveles superiores. 

Dicha conducta es la influencia más importante. La capacidad para ejercer esta 
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influencia disminuye a medida que se desciende en la escala jerárquica, pero en la 

misma medida, es mayor la influencia del ambiente organizacional. 

 

Por lo anterior, se entiende que para Rensis Likert en su teoría define que el 

comportamiento de los subordinados depende directamente del comportamiento de 

los altos directivos y de las condiciones organizacionales que los empleados 

perciben, por lo tanto se afirma que la reacción de estos estará determinada por la 

percepción.”  

Likert, establece tres tipos de variables que definen las características 

propias de una organización y que influyen en la percepción individual del clima. 

 

1.  Variables causales: definidas como variables independientes, las cuales 

están orientadas a indicar el sentido en el que una organización evoluciona y obtiene 

resultados.  Dentro de las variables causales se citan la estructura organizativa y la 

administrativa, las decisiones, competencia y actitudes.  

2.  Variables Intermedias: este tipo de variables están orientadas a medir el 

estado interno de la empresa, reflejado en aspectos tales como: motivación, 

rendimiento, comunicación y toma de decisiones.  Estas variables revistan gran 

importancia ya que son las que constituyen los procesos organizacionales como tal 

de la Organización.  

3.  Variables finales: estas variables surgen como resultado del efecto de las 

variables causales y las intermedias referidas con anterioridad, están orientadas a 

establecer los resultados obtenidos por la organización tales como productividad, 

ganancia y pérdida. 

 

Subtitulo 3.3 Teoría Factores del Clima Organizacional según Herzberg 

 

Frederick Herzberg (1959). Propone la Teoría de la motivación en el trabajo, 

enfatizando que el homo faber (hombre que hace) se caracteriza por dos tipos de 

necesidades que afectan de manera diversa el comportamiento humano:  
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a) Factores higiénicos o factores extrínsecos son: el salario, los beneficios 

sociales, el tipo de dirección o supervisión que las personas reciben de sus 

superiores, las condiciones físicas y ambientales de trabajo, las políticas y 

directrices de la empresa, el clima de relaciones entre la empresa y las 

personas que en ella trabajan, los reglamentos internos, el estatus y el 

prestigio, y la seguridad personal, etc. A causa de esa influencia, más 

orientada hacia la insatisfacción, Herzberg los denomina factores higiénicos, 

pues son esencialmente profilácticos y preventivos: evitan la insatisfacción, 

pero no provocan satisfacción. Su efecto es similar al de ciertos 

medicamentos: evitan la infección o combaten el dolor de cabeza, pero no 

mejoran la salud. Por el hecho de estar más relacionados con la 

insatisfacción. (Amador, 2013) 

 

 
b) Factores motivacionales o factores intrínsecos involucran: los 

sentimientos relacionados con el crecimiento y desarrollo personal, el 

reconocimiento profesional, las necesidades de autorrealización, la mayor 

responsabilidad y dependen de las tareas que el individuo realiza en su 

trabajo. Tradicionalmente, las tareas y los cargos han sido diseñados y 

definidos con la única preocupación de atender a los principios de eficiencia 

y de economía, suprimiendo los aspectos de reto y oportunidad para la 

creatividad individual.  

 

 

En otros términos, la teoría de los dos factores de Herzberg afirma que: La 

satisfacción en el cargo es función del contenido o de las actividades retadoras y 

estimulantes del cargo que la persona desempeña: son los factores motivacionales 

o de satisfacción. La insatisfacción en el cargo es función del contexto, es decir, del 

ambiente de trabajo, del salario, de los beneficios recibidos, de la supervisión, de 

los compañeros y del contexto general que rodea el cargo ocupado: son los factores 

higiénicos o de insatisfacción. 

 

Subtitulo 3.4: Modelo de medición del clima organizacional de Hernán Álvarez 

Londoño 

 
 
El modelo de Hernán Álvarez (Álvarez, 2010) busca definir y ubicar al clima 

de la organización en un momento determinado, encontrar las causas por la cuales 
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se presenta esta situación y las soluciones encaminadas a lograr un clima 
organizacional plenamente gratificante, que es por supuesto, la situación ideal. El 
clima organizacional de una entidad como un servicio de salud, es fundamental, 
porque trae consigo una serie de beneficios que propenden en el mejoramiento de 
las condiciones de los empleados, de los usuarios y de la empresa en general. 

 
Como lo expresa (Álvarez, 2010), la evaluación del clima organizacional 

permite implementar las acciones para alcanzar un clima gratificante, entendido 
como un ambiente de trabajo resultante de la expresión o manifestación de diversos 
factores de carácter interpersonal, físico y organizacional, que propicia de manera 
constante y en especial los siguientes aspectos:   

 
 La satisfacción de los colaboradores 
 Su excelente creatividad y productividad.  
 Su formación integral.  
 La calidad y el buen servicio a nivel individual y grupal.  
 Las buenas relaciones interpersonales.  
 La integración de todos, personas y áreas, en aras de alcanzar una misión 

y unos objetivos organizacionales. 
  

Subtitulo 4. Tipos de Clima Organizacional 

 

Realizando la búsqueda de los diferentes tipos de clima organizacional se 

pudo evidenciar que el único referente que los menciona es el psicólogo Rensis 

Likert puesto que sostiene que en todas las organizaciones se forma un tipo de 

clima organizacional representativo, cada uno de ellos con unas características 

particulares, dentro del cual se involucran una serie de variables tales como la 

estructura de la organización, toma de decisiones, motivaciones, actitudes, 

comunicación, entre otros, que influyen en la percepción del clima laboral por parte 

de los miembros de la organización, estos tipos de clima laboral se dividen en cuatro 

sistemas: Clima de tipo autoritario: Sistema I Autoritarismo explotador, Sistema II 

Autoritarismo paternalista y el tipo de Clima Participativo: Sistema III Consultivo y 

Sistema IV Participación en grupo.  

4.1 Clima de tipo autoritario: Sistema l Autoritarismo explotador 

 

En este tipo de clima laboral la dirección no tiene confianza en sus 

colaboradores. La mayor parte de las decisiones y de los objetivos los toman los 
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directivos de la organización y se distribuyen según la jerarquía organizacional. En 

este tipo de clima, los empleados trabajan dentro de un ambiente de miedo, de 

desánimo, de castigos, de amenazas, ocasionalmente de recompensas. A su vez 

se presenta un ambiente estable y aleatorio en el que la comunicación de la 

dirección con sus empleados no existe más que en forma de directrices y de 

instrucciones específicas. 

Este tipo de clima por lo general se encuentra en industrias que utilizan 

mucha mano de obra y tecnología rudimentaria, como la de construcción civil o en 

el campo de la producción. 

4.2 Clima de tipo autoritario: Sistema ll – Autoritarismo paternalista 

 

Este tipo de clima es aquel en el que la dirección tiene una confianza 

condescendiente en sus empleados, la mayor parte de las decisiones la toman los 

altos directivos, pero algunas se toman en los escalones inferiores de la 

organización. Las recompensas y algunas veces los castigos son los métodos 

utilizados por excelencia para motivar a los colaboradores. Bajo este tipo de clima, 

la dirección juega mucho con las necesidades sociales de sus empleados que 

tienen, pero con la impresión de trabajar dentro de un ambiente estable y 

estructurado.  

Este tipo de clima por lo general se presenta en las empresas industriales 

que utilizan tecnología más moderna y mano de obra más especializada 

4.3 Clima de tipo participativo: Sistema lll –Consultivo 

 

La dirección que evoluciona dentro de un clima participativo tiene confianza 
en sus empleados. La política y las decisiones se toman generalmente en la cima, 
pero se permite a los subordinados que tomen decisiones más específicas en los 
niveles inferiores. La comunicación es de tipo descendente, las recompensas, los 
castigos ocasionales y cualquier implicación se utilizan para motivar a los 
trabajadores; se trata también de satisfacer sus necesidades de prestigio y de 
estima. Este tipo de clima presenta un ambiente bastante dinámico en el que la 
administración se da bajo la forma de objetivos por alcanzar.  

Este tipo de clima por lo general se encuentra en las empresas de servicios, 
como bancarios y financieros, y en ciertas áreas administrativas de empresas 
industriales más avanzadas. 
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4.4 Clima de tipo participativo: Sistema lV – Participación en grupo 

 

En este tipo de clima los directivos de la organización tienen plena confianza 

en sus colaboradores. Los procesos de toma de decisiones están diseminados en 

toda la organización y muy bien integrados a cada uno de los niveles. La 

comunicación no se hace solamente de manera ascendente o descendente, sino 

también de forma lateral. Los empleados están motivados por la participación y la 

implicación, por el establecimiento de objetivos de rendimiento, por el mejoramiento 

de los métodos de trabajo y por la evaluación del rendimiento en función de los 

objetivos. Existe una relación de amistad y confianza entre los superiores y 

subordinados. Es decir, todos los miembros de la organización forman un equipo 

para alcanzar los fines y los objetivos de la organización que se establecen bajo la 

forma de planeación estratégica. 

Este tipo de clima por lo general se presenta en compañías de publicidad y 

de consultoría o que utilizan tecnología sofisticada y personal muy especializado y 

calificado. 

 

Dicho esto, pudiera parecer que el tipo de clima ideal es el participativo en 

grupo, no obstante es en la práctica minoritario ya que no es aplicable a todo tipo 

de organización y muchas empresas van adoptando un tipo de clima laboral de 

acuerdo a sus intereses y objetivos planteados, en la práctica, cualquier modelo 

puede dar buenos resultados en función de las circunstancias de la empresa y de 

los colaboradores, con la excepción del modelo “autoritario explotador” que, por 

desgracia, hoy en día en pleno siglo XXI aunque no es predominante se siguen 

presentando casos donde se ha evidenciado que hay organizaciones con 

características propias de este tipo de clima. 

 

A continuación, se presentan las siguientes tablas donde se pueden 

identificar cada una de las características predominantes en los diferentes tipos de 

clima organizacional: tales como métodos de mando, fuerzas motivacionales, 

comunicación, toma de decisiones, influencia, control y establecimiento de objetivos 

que se presentan en las diferentes organizaciones y que le permite al autor realizar 

la clasificación en los tipos de clima organizacional: (ver tabla: 2,3,4,5) 
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Tabla 4: Características del Clima de Tipo Autoritario Sistema I: Autoritarismo Explotador 

Fuente: El clima de trabajo en las organizaciones: Definición, Diagnóstico y Consecuencias. (Brunet, 1987. Pág. 33) 

Tabla 5: Características del Clima de Tipo Autoritario Sistema II: Autoritarismo paternalista 

Fuente: El clima de trabajo en las organizaciones: Definición, Diagnóstico y Consecuencias (Brunet, 1987. Pág. 34) 

Tipo autoritario Sistema I: Autoritarismo explotador 
Métodos de 
mando 

Objetivos de 
resultados y 
formación: 

Fuerzas 
motivacionales 

Comunicació
n 

Toma de 
decisiones 

Influencia Control Establecimiento 
de objetivos 

Autocrático sin 
ninguna 
relación de 
confianza 
superiores / 
subordinados. 

Investigación 
de los 
objetivos a 
nivel medio y 
pocas 
posibilidades 
de formación. 

Temor, dinero y 
estatus, actitudes 
hostiles, considera 
a los empleados 
como esclavos. 
Desconfianza. 
Hay insatisfacción 
por los empleados 

Hay poca 
comunicación, 
es percibida 
con 
desconfianza o 
distorsión por 
parte de los 
empleados. 

Se toman en la 
cima, basadas 
en información 
parcial e 
inadecuada. 
Son poco 
motivantes. 

No existe 
trabajo en 
equipo 
Hay poca 
influencia 
mutua. 
Influencia 
descendente y 
subestimada. 

Se efectúa en la 
cima. 
Los elementos 
son inadecuados 
La organización 
busca reducir el 
control formal. 

Son órdenes. 
Parece que se 
aceptan, pero 
surge una 
resistencia 
intrínseca 

Tipo autoritario Sistema II: Autoritarismo paternalista 

Métodos de 
mando 

Objetivos de 
resultados y 
formación: 

Fuerzas 
motivacionales 

Comunicación Toma de 
decisiones 

Influencia Control Establecimiento 
de objetivos 

Autoritaria con 
un poco de 
relación de 
confianza entre 
superiores y 
subordinados 

Investigación 
de objetivos 
elevados con 
pocas 
posibilidades 
de formación. 

Necesidad del 
dinero, ego, 
estatus, poder, 
algunas veces de 
miedo y actitudes 
hostiles. 
Los empleados no 
se sienten 
responsables del 
logro de los 
objetivos 

Poca 
comunicación. 
Las 
interacciones se 
establecen con 
condescendenci
a por parte de 
los superiores y 
con precaución 
por parte de los 
subordinados. 

Se toman en la 
cima pero 
algunas 
decisiones se 
hacen en los 
niveles 
inferiores. 

Existe poco 
trabajo en 
equipo y poca 
influencia 
ascendente y 
descendente. 
. 

Se efectúa en 
la cima 
Los 
elementos 
son 
incompletos e 
inadecuados 

Se reconocen 
órdenes con 
ciertos posibles 
comentarios. 
Hay una 
aceptación 
abierta de los 
objetivos pero con 
una resistencia 
clandestina. 
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Tabla 6: Características del clima de tipo participativo Sistema llI: Consultivo 

Fuente: El clima de trabajo en las organizaciones: Definición, Diagnóstico y Consecuencias  (Brunet, 1987. Pág. 35) 

 

 

 

 

 

 

 

Tipo Participativo Sistema III: Consultivo 

Métodos de 
mando 

Objetivos de 
resultados y 
formación: 

Fuerzas 
motivacionales 

Comunicación Toma de 
decisiones 

Influencia Control Establecimiento 
de objetivos 

Consulta entre 
superiores/ 
subordinados 
con una 
relación de 
confianza 
bastante 
elevada. 

Investigación 
de los 
objetivos, muy  
elevada con 
buenas 
posibilidades 
de formación. 
 

Las recompensas y 
castigos ocasionales  
son para motivar a 
los empleados. 
Las actitudes son 
favorables, la 
mayoría de 
empleados se 
sienten 
responsables de lo 
que hacen. 
Hay mediana 
satisfacción en el 
trabajo. 

Es de tipo 
descendente con 
frecuente 
comunicación 
ascendente y 
lateral. 
Puede darse un 
poco de distorsión 
y filtración. 

Se toman en la 
cima pero 
permite a los 
subordinados 
tomar 
decisiones 
más 
específicas en 
los niveles 
inferiores. 

Interacciones 
moderadas  
superior/sub
ordinado, 
muchas 
veces con un 
nivel de 
confianza 
bastante 
elevado. 

Se realiza de 
arriba hacia 
abajo con un 
sentimiento 
de 
responsabilid
ad en los 
niveles 
superiores e 
inferiores. 

Determinados por 
las órdenes 
establecidas 
después de la 
discusión  con los 
subordinados. 
Hay aceptación 
abierta pero 
algunas veces 
hay resistencias. 
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Tabla 7: Características del clima de tipo participativo Sistema IV: Participación de grupo          

Fuente: El clima de trabajo en las organizaciones: Definición, Diagnóstico y Consecuencias  (Brunet, 1987. Pág. 36) 

 

Una vez identificado cada uno de los diferentes tipos de Clima Organizacional y sus características se procede con la 

búsqueda del tipo de clima predominante en las Instituciones de salud analizadas. 

 

Tipo Participativo Sistema IV: Participación de Grupo 

Métodos de 
mando 

Objetivos de 
resultados y 
formación: 

Fuerzas 
motivacionales 

Comunicación Toma de 
decisiones 

Influencia Control Establecimiento 
de objetivos 

Delegación de 
responsabilida
des con una 
grande relación 
de confianza 
entre 
superiores/ 
subordinados. 

Investigación 
de objetivos 
extremadamen
te elevada y 
posibilidades 
de formación 
excelentes. 

La dirección tiene 
plena confianza en sus 
empleados. 
Los empleados están 
motivados por la 
participación, el 
establecimiento de 
objetivos, el 
mejoramiento de los 
métodos de trabajo y 
por la evaluación del 
rendimiento en función 
de los objetivos. 

Se hace de 
manera 
ascendente, 
descendente y 
de forma lateral. 
No se observa 
ninguna 
filtración o 
distorsión. 

Está 
diseminado en 
toda la 
organización, 
bien integrado 
en todos los 
niveles. 

Los 
empleados 
trabajan en 
equipo con la 
dirección y 
tienen 
bastante 
influencia. 

Existen 
muchas 
responsabilid
ades 
implicadas a 
nivel del 
control con 
una fuerte 
implicación 
de los niveles 
inferiores. 

 

Se establecen 
mediante la 
participación del 
grupo salvo en 
casos de 
urgencias. 
Hay plena 
aceptación de los 
objetivos por 
parte de todos los 
empleados. 
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CAPITULO 2. TIPO DE CLIMA ORGANIZACIONAL PREDOMINANTE EN LAS 

33 INVESTIGACIONES ANALIZADAS. 

 

Con el fin de identificar el tipo de clima organizacional predominante en las 

investigaciones realizadas a instituciones de salud seleccionadas se analizó una a 

una donde se tuvieron en cuenta variables como: características del clima laboral, 

percepción de los colaboradores y la opinión de los diferentes autores donde se 

logró obtener la siguiente información:  

Tabla 8: Tipo de Clima Organizacional en las investigaciones analizadas 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

 

# Autoritarismo 
explotador 

Autoritarismo 
paternalista 

Consultivo Participación 
en grupo 

01  X   

02  X   

03  X   

04  X   

05   X  

06   X  

07   X  

08  X   

09   X  

10   X  

11  X   

12  X   

13  X   

14 X    

15  X   

16  X   

17  X   

18   X  

19  X   

20  X   

21   X  

22  X   

23 X    

24   X  

25   X  

26  X   

27  X   

28   X  

29   X  
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Fuente: Elaboración Propia (2019) 

Según los datos obtenidos, se observa que el tipo de clima organizacional 

predominante en las organizaciones de salud analizadas es el clima tipo Autoritario 

– Autoritarismo Paternalista con un 52% de participación en el resultado obtenido 

(ver ilustración 1), el cual obtuvo este puntaje, debido a la percepción y los 

resultados obtenidos en las diferentes investigaciones analizadas donde la mayoría 

concluyen características propias y similares al tipo de clima autoritarismo 

paternalista caracterizado por que la toma de decisiones se realiza en los niveles 

más altos de la organización con poca participación de los niveles inferiores, hay 

poca relación de confianza entre superiores y subordinados y la comunicación es 

escasa debido a que se presenta de los niveles superiores hacia los inferiores pero 

la interacción es mínima por parte de los subordinados. 

Seguido a esto, se presenta el tipo de clima Participativo – consultivo con un 

42%, consideramos que este porcentaje también es alto puesto que hoy en día 

muchas organizaciones de salud están a la vanguardia creando programas y 

estrategias que fortalezcan la gestión del talento humano, un dato que llama la 

atención es que en ninguno de las entidades analizadas se encontró un tipo de clima 

participativo – participación en grupo, puesto que en nuestro parecer se considera 

que este sería el tipo de clima organizacional ideal en todas las organizaciones de 

salud debido a que se fomenta la confianza entre superiores y subordinados, el 

ambiente es agradable porque la toma de decisiones esta diseminada por toda la 

organización y hay una grande influencia del trabajo en equipo y  una plena 

aceptación de los objetivos por parte de todos los empleados. 

Un dato positivo encontrado fue que solo el 6% de las entidades analizadas 

se presenta un tipo de clima autoritario explotador, aunque es un dato muy bajo, se 

observa que todavía hoy en día hay organizaciones con problemas graves de en 

cuanto a la relación jefe- colaborador y aun no existe la suficiente confianza hacia 

los colaboradores, hay un ambiente hostil, actitudes negativas, altos problemas de 

comunicación, alto nivel de insatisfacción por parte de los empleados y para la 

organización no es fácil la identificación de las causas a razón de que no se le da al 

tema la importancia que amerita o todos los cambios que implica detectar un clima 

laboral inadecuado no se encuentra dentro de las políticas de la organización. 

30   X   

31   X  

32  X   

33   X  

Total 2 17 14 0 
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A continuación, se muestra gráficamente los datos obtenidos de los 

diferentes tipos de clima organizacional encontrado en las instituciones de salud 

analizadas. 

 

 

 

 

 
Ilustración 3 Tipo de Clima Organizacional Predominante 

  

Fuente: Elaboración Propia (2019) 

Después de encontrar el tipo de clima predominante es necesario determinar  

por entidad pública o privada a que tipo corresponden, puesto que existen varios 

elementos asociados a la parte de contratación y prestaciones sociales que puede 

incidir en la percepción de los colaboradores y así mismo en los resultados que 

arrojan las encuestas realizadas en las diferentes organizaciones , es por ello que 

en la siguiente tabla se detalla el tipo de entidades de acuerdo con el tipo de clima 

organizacional encontrado:  

Tabla 9: Tipo de Clima organizacional según el tipo de Entidad de salud 

TIPO DE CLIMA ENTIDADES 
PUBLICAS 

ENTIDADES 
PRIVADAS 

ESTUDIO NO 
ESPECIFICA  

Total  

AUTORITARIO 
PATERNALISTA 

7 8 4 19 

CONSULTIVO 6 5 1 12 

AUTORITARIO 
EXPLOTADOR 

0 1 1 2 

6%

52%

42%

0%

Tipo de Clima Organizacional Predominante Autoritario: Sistema l
Autoritarismo explotador

Autoritario: Sistema ll –
Autoritarismo paternalista

Participativo: Sistema lll –
Consultivo

Participativo: Sistema lV –
Participación en grupo
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Total 13 14 6  

Fuente: Elaboración Propia (2019) 

 

Como se puede observar el tipo autoritario paternalista es el más predominante para 

ambas entidades, lo anterior puede obedecer a que en la mayoría de los estudios 

son notables los inconvenientes en participación y comunicación en los grupos de 

trabajo que en términos generales con resultados negativos y que afectan el 

entorno.  

 

CAPITULO 3. CAUSAS Y EFECTOS MÁS COMUNES EN EL CLIMA 

ORGANIZACIONAL 

Subtitulo 1: Causas que afectan en el Clima Organizacional  

 

Un clima laboral positivo genera las condiciones necesarias para que el 

talento humano de una organización se sienta motivado y pueda cumplir con sus 

tareas de la mejor manera, lo cual se ve directamente reflejado en sus niveles de 

productividad y competitividad. (Cristancho, 2015) 

Así, la Teoría de clima organizacional de Rensis Likert, desarrollada en New 

Patterns of management, describe que el comportamiento asumido por los 

colaboradores depende directamente del comportamiento de la alta dirección de la 

compañía y las condiciones organizacionales que ellos mismos perciben, lo que 

respalda la idea de que “la reacción estará determinada por la percepción”. 

Mientras que un clima laboral óptimo se orienta hacia los objetivos 

estratégicos de la organización, un clima laboral negativo destruye el ambiente de 

trabajo ocasionando situaciones de conflicto y de bajo rendimiento, por lo tanto es 

importante mencionar algunos factores que son esenciales para fomentar y 

fortalecer el desarrollo de un clima organizacional óptimo, entre ellos se encuentran: 

 1.1 Condiciones físicas 
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Las condiciones físicas contemplan las características medioambientales que 

dispone la organización para que los colaboradores desarrollen su trabajo: la 

iluminación, el sonido, la distribución de los espacios, la ubicación de las personas, 

los utensilios, etc. Según una investigación de la Universidad de Cornell EE.UU6 

han demostrado científicamente que las mejoras hechas en la iluminación 

aumentan significativamente la productividad. Esto debido a que una inadecuada 

iluminación puede ocasionar malestares como: fatiga visual, agotamiento, estrés y 

jaquecas. Además, un medio con filtros de cristal óptico de alta protección en las 

pantallas de los ordenadores, facilita el bienestar de las personas que pasan largas 

jornadas trabajando y repercute en la calidad de su labor y de la empresa. 

"La función más relevante de la iluminación en espacios de trabajo es apoyar 

la tarea del colaborador, por lo que este criterio debe prevalecer a la hora de elegir 

las soluciones de luz", explicó el experto Sergio Campos, quien labora con la 

empresa de artículos de iluminación, Sylvania. Tanto así que una iluminación 

adecuada al puesto de trabajo, aspecto usualmente descuidado en las empresas, 

aumenta la productividad hasta en un 20% y reduce las bajas laborales, según un 

estudio difundido por el Colegio de Ópticos Optometristas de la Comunitat 

Valenciana. (Valencia, 2018) 

 

 1.1.2 Independencia 

 

Para Cristancho (2015). La independencia mide el grado de autonomía de 

las personas en la ejecución de sus tareas habituales. Favoreciendo de esta manera 

un buen clima laboral el hecho de que cualquier colaborador disponga de toda la 

independencia que es capaz de asumir. 

Por lo anterior se puede comprender que la independencia de los 

colaboradores y el sentirse valorado aumenta la sensación de bienestar, rindiendo 

más y mejor, de modo que su autoestima se verá reforzada generando en el 

colaborador una sensación de éxito profesional y de esta manera puede fortalecer 

algunos factores como: 

                                                           
6Cornell es una universidad de investigación privada y social de Nueva York, tiene la responsabilidad de hacer 
contribuciones en todos los campos del conocimiento priorizando el compromiso público para ayudar a 
mejorar la calidad de vida en el estado, Nación y el mundo. Recuperado de: https://www.cornell.edu/ 

https://www.cornell.edu/
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Compromiso: cuando el colaborador hace parte de las decisiones de la 

empresa, esto genera un mayor sentimiento de pertenencia, disminuye el 

ausentismo laboral y fortalece el liderazgo creando equipos de trabajo más fuertes 

y colaborativos que consiguen mejores resultados. 

Robbins, (1998) define el compromiso organizacional como un estado en el 

cual un empleado se identifica con una organización en particular, sus metas y 

deseos, para mantener la pertenencia  a la organización. Un alto compromiso en el 

trabajo significa identificarse con el trabajo específico  de uno, en tanto que un alto 

compromiso organizacional significa identificarse con la organización propia. 

Arias, (2001) cita a  Steers, quien define compromiso como la fuerza relativa 

de identificación y de involucramiento de un individuo con una organización. Por otro 

lado Hellriegel, (1999) define el compromiso organizacional como la intensidad de 

la participación de un empleado y su identificación con la organización.  Este se 

caracteriza por la creencia y aceptación de las metas y los valores de la 

organización, la disposición a realizar un esfuerzo importante en beneficio de la 

organización  y el deseo de pertenecer a la organización. 

Chiavenato, (1992) opina que el compromiso organizacional  es el 

sentimiento y la comprensión del pasado y del presente de la organización, como 

también la comprensión y compartimiento de los objetivos de la organización por 

todos sus participantes. Aquí no hay lugar para la alienación del empleado, sino 

para el compromiso del mismo. 

Motivación: cuando el colaborador se siente respaldado por la empresa podrá 

conseguir más fácilmente todo lo que se proponga, al gestionar su trabajo de forma 

personal conduciéndolo a ser más responsable y luchar por alcanzar sus metas con 

mayor empeño. (Cristancho, 2015) 

Para Guerra (2011) define la motivación como el impulso y el esfuerzo que 

llevan a actuar y que obligan a los seres humanos a poner más empeño en sus 

labores, lo cual les ayuda a superar obstáculos, satisfacer deseos y alcanzar metas 

y sueños. Un subordinado con este impulso busca siempre desarrollarse, crecer, 

progresar y avanzar por el camino adecuado, mejorando al mismo tiempo su calidad 

de vida y la de su familia. 

William P. Sexton (2008), en Teorías de la Organización, se refiere a la 

motivación como “el proceso de estimular a un individuo para que se realice una 

acción que satisfaga alguna de sus necesidades y alcance alguna meta deseada 

para el motivador”. 
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Por su parte, Anita Woolfolk (2010), autora de Psicología educativa, la 

entiende como “un estado interno que incita, dirige y mantiene la conducta”, muy en 

la línea con la definición que ofrece Jamens Stoner en su libro Administración, en el 

que hace referencia a “lo que hace que las personas funcionen”, o la propuesta de 

Javier Mahillo (1996), autor de ¿Saber enseñar?, que define la motivación como “el 

primer paso que nos lleva a la acción” 

En el sentido de causalidad, Michael Amstrong (1991) considera, en 

Gerencia de los Recursos Humanos, que la motivación consiste fundamentalmente 

en mantener culturas y valores corporativos que conduzcan a un alto desempeño”, 

al mismo tiempo que Idalberto Chiavenato la concibe, en Comportamiento 

organizacional. La dinámica del éxito en las organizaciones, como “el resultado de 

la interacción entre el individuo y la situación que lo rodea”, 

Por lo anterior se puede considerar que la motivación constituye el éxito de 

toda organización, logrando que sus empleados sientan que los objetivos de ésta 

se alinean con sus propios objetivos personales, capaces de satisfacer sus 

necesidades y llenar sus expectativas. Sin embargo debe entenderse que el 

concepto de motivación varía de acuerdo a la persona y a factores sociales y 

culturales. 

Rendimiento: Este factor es la suma del conjunto. Si el colaborador está más 

a gusto, más cómodo y más satisfecho con su trabajo, rinde mucho más, lo cual 

repercute de forma muy positiva en la productividad de la compañía. (Cristancho 

2015). 

Para Porto y Merino (2015) el rendimiento laboral el resultado alcanzado en 

un entorno de trabajo con relación a los recursos disponibles, el concepto 

dependerá de los objetivos o de las metas fijadas para el trabajador en cuestión. 

Por lo tanto, hoy en día muchas organizaciones buscan que sus trabajadores 

rindan más en sus funciones y son conscientes que este factor repercutirá de 

manera positiva en la misma. Para lo cual suelen recurrir a ciertas medidas y 

estrategias tales como: crear un buen ambiente de trabajo, donde todos los 

miembros se sientan cómodos, mejorar la autoestima de los empleados, 

reconociéndoles sus tareas, establecer planes de trabajo por objetivos, pues así 

cuando esos se cumplan se aumentará notablemente la satisfacción y el orgullo de 

los trabajadores, facilitar la participación de todos los miembros de la empresa, para 

que se sientan parte de la misma, promover la igualdad de trato y motivar a los 

trabajadores. 
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Se considera que si una organización recurre a estas medidas y a otras 

muchas más se conseguirá aumentar el rendimiento laboral de los empleados. 

 1.1.3 Igualdad 

 

Para Cristancho (2015) este es un valor que mide si todos los miembros de 

la empresa son tratados con criterios justos. Para fomentar un clima laboral óptimo 

es necesario observar si existe algún tipo de discriminación, puesto que las 

preferencias y la falta de criterio ponen en peligro el ambiente de trabajo sembrando 

la desconfianza y el rencor. 

Sumado a esto, para la OIT (organización internacional del Trabajo) ninguna 

sociedad está libre de discriminación. En efecto, la discriminación en el empleo y la 

ocupación es un fenómeno universal y en permanente evolución. En todo el mundo, 

se niega el acceso al trabajo y a la formación a millones de mujeres y de hombres, 

perciben bajos salarios, o se ven limitados a determinadas ocupaciones, 

simplemente por razones basadas en su sexo, color de piel, etnia o creencias, sin 

que se tengan en cuenta sus capacidades y sus calificaciones. 

Es por esto, que las normas de la OIT sobre la igualdad aportan herramientas 

para eliminar la discriminación en todos los aspectos relativos al lugar de trabajo y 

en la sociedad en general. También proporcionan los cimientos sobre los que deben 

aplicarse las estrategias dominantes en cuestiones de género en el ámbito del 

trabajo. 

 1.1.4 Liderazgo 

 

De acuerdo con Münch (2011) el liderazgo es la habilidad de motivar  y guiar 

los esfuerzos de los colaboradores hacia el logro de los objetivos organizacionales. 

Es muy importante la capacidad de los líderes para relacionarse con sus 

colaboradores. Un liderazgo que es flexible ante las múltiples situaciones laborales 

que se presentan y que ofrece un trato a la medida de cada colaborador genera un 

clima de trabajo positivo que es coherente con la misión de la empresa permitiendo 

alcanzar el éxito. (Cristancho, 2015) 

De acuerdo a lo mencionado, es importante que el administrador en salud 

influya de forma positiva en los colaboradores que están a su cargo fomentando la 
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adopción de un comportamiento o actitud adecuado para los fines de la 

organización. Básicamente el administrador deberá fomentar un espíritu de 

liderazgo en los colaboradores, teniendo en cuenta que el líder se va formando día 

a día: en la pasión por la misión de la compañía, en los objetivos estratégicos y en 

los valores corporativos. Además un buen líder no solamente debe delegar 

responsabilidades sino también deberá expandir el poder hacia otros, de esta 

manera contribuye a un clima laboral adecuado. 

Asimismo, el papel que desempeñan los líderes y el tipo de relación que se 

fomente con los miembros del equipo de trabajo es clave en la construcción de un 

clima organizacional sano. Por eso, las empresas deben promover  un estilo de 

liderazgo que se adapte a las diferentes situaciones y circunstancias de la 

organización como a las necesidades de cada colaborador. 

Peter Senge (1990), define el liderazgo como "la capacidad de una 

comunidad humana de dar forma a su futuro" y lo concibe como la “creación de un 

ámbito en el cual los seres humanos continuamente profundizan en su comprensión 

de la realidad y se vuelven más capaces de participar en el acontecer mundial, por 

lo que tiene que ver con la creación de nuevas realidades”. 

Para David Archer, el liderazgo es la “habilidad humana que logra la unión de 

un grupo y lo motiva para la consecución de ciertas metas”. 

En este sentido, John Kotter, profesor de la Harvard Business School, aporta 

la siguiente definición de liderazgo: “no es más que la actividad o proceso de 

influenciar a la gente para que se empeñe voluntariamente en el logro de los 

objetivos del grupo”. 

 1.1.5 Relaciones Interpersonales 

 

Para Cristancho (2015). El grado de madurez, el respeto, la manera de 

comunicarse unos con otros, la colaboración o compañerismo, la confianza, todo 

ello son aspectos de suma importancia. Puesto que la calidad en las relaciones 

humanas dentro de una empresa es percibida por los clientes. 

De esta manera, el respeto es la base de la convivencia en cualquier ámbito, ya sea 

laboral, familiar, personal, etc. Un clima organizacional basado en el respeto por el 

otro, sus opiniones y forma de actuar permite que se resuelvan las diferencias que 

se presenten entre los colaboradores. Pasar ocho o nueve horas al día junto con los 



52 
 

compañeros de trabajo no es sencillo, pero con educación y cortesía se puede crear 

un ambiente apropiado para todos. 

Para Sánchez & Cardona (2013). Las relaciones interpersonales 

satisfactorias que el colaborador tenga con el grupo de trabajo, con los supervisores 

y/o jefes, propicia el apoyo y colaboración para obtener resultados positivos, así 

como un ambiente adecuado que influye en el nivel de satisfacción. 

Conforme a lo mencionado, es claro que las relaciones interpersonales 

marcan una grande diferencia al momento de interactuar entre colaboradores, si no 

hay relaciones interpersonales adecuadas el colaborador no podrá socializar e 

integrarse con un grupo de trabajo, la carencia de esta habilidad puede provocar, 

rechazo, aislamiento y limitar la calidad de vida del colaborador y esto se verá 

reflejado en los resultados del colaborador en los indicadores internos de la 

compañía. En el marco de lo esperado se desea mantener relaciones personales 

satisfactorias, sin embargo se sabe que es complejo mantener una comunicación 

adecuada en las relaciones humanas, quizá se convierta en una tarea difícil para el 

administrador, pero generando una serie de estrategias optimas se puede mitigar 

este factor convirtiendo el ambiente laboral en relaciones sanas para los 

colaboradores. 

 1.1.6 Participación 

 

Para Cristancho (2015). Una empresa con un clima laboral positivo favorece 

la participación activa de todos sus colaboradores y fomenta un ambiente positivo 

donde ellos se puedan involucrar en los diferentes procesos de la organización, y 

sentirse parte importante de la organización; a su vez, dedicar tiempo para compartir 

con los colaboradores y hacerlos sentir parte importante de la empresa promoviendo 

que el equipo se centre en alcanzar los objetivos y resolver los problemas sabiendo 

que está respaldado y que hay sentido de pertenencia y orgullo por lo que se hace. 

Según Albán (2015). El liderazgo  es una forma de administrar que reorganiza 

el trabajo reunificando el decidir con el hacer y desarrolla relaciones sociales de 

colaboración, confianza, responsabilidad, lealtad y compromiso con las metas de la 

organización. 

De acuerdo a lo mencionado, es importante que las organizaciones 

involucren a los colaboradores en la toma de decisiones lo que supone un mayor 

compromiso por parte de ellos, y al final se convierte en una mejora de los resultados 
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para la empresa promoviendo un óptimo clima laboral; sumado a esto, las 

organizaciones deberán implementar estrategias en la que se promueva la 

participación activa de los colaboradores, no delegándoles todos los problemas sino 

que fomentar la intervención activa de los trabajadores a la hora de identificar, 

analizar y solucionar los problemas que impiden alcanzar los objetivos 

organizacionales. 

 

 1.1.7 Reconocimiento 

 

Es fácil reconocer el prestigio de quienes lo ostentan habitualmente, pero 

cuesta más ofrecer una distinción a quien por su rango no suele destacar. Cuando 

nunca se reconoce un trabajo bien hecho, aparece la apatía y el clima laboral se 

deteriora progresivamente. (Cristancho, 2015) 

Un clima laboral positivo fomenta y reconoce el esfuerzo de los colaboradores 

para alcanzar los objetivos organizacionales. Cuando se estimula el buen 

desempeño de los colaboradores por medio de recompensas, aunque no siempre 

sean monetarias, esto permite que el grupo de trabajo sienta que su esfuerzo y 

trabajo es valorado y aquellos que no han logrado esos reconocimientos sepan que 

lo pueden alcanzar mejorando día a día en el desempeño de sus tareas y funciones. 

Para Clavería (2009) Premiar el desempeño actúa tanto a nivel de los 

colaboradores como de la organización, ayuda a ampliar la satisfacción de los 

empleados y a mejorar la productividad empresarial. El reconocimiento es una 

herramienta de gestión que refuerza la relación de la empresa con los trabajadores, 

y que origina positivos cambios al interior de una organización. Cuando se reconoce 

a una persona eficiente y eficaz, se están reforzando además las acciones y 

comportamientos que la organización desea prolongar en los empleados. 

Sumado a esto para Ricardo Pino director de Alianzas de Centrum Católica. 

Indica que “El reconocimiento es parte de la felicitación que todo trabajador requiere 

recibir periódicamente. Nada motiva más que el éxito, y el reconocimiento es la 

consecuencia de este éxito. Por tanto, cuando un trabajador recibe un 

reconocimiento por lo que hace, mejora su desempeño laboral”. 

Por otra parte, para Estela Pereyra (2001) el reconocimiento en las 

organizaciones, se define como la respuesta dada por una compañía a los 

comportamientos, esfuerzos y logros alcanzados  por los colaboradores. Pereyra 
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menciona que cuando un trabajador hace bien su trabajo, cumple con lo esperado 

y además hace esfuerzos extra, necesita que el jefe se lo haga notar a través de 

una felicitación un gesto amable o una atención. 

Para Fernando Cerutti, director del Diplomado Internacional en Management 

de la Universidad de Belgrano, compartir con los empleados aquellas cosas que 

causan felicidad -como los logros conseguidos, un nuevo contrato o una gran 

inversión- y convencerlos honestamente de que son valiosos para los proyectos, 

también ayuda a que los colaboradores se sientan reconocidos. 

Por lo anterior, es recomendable que las empresas cuenten con un sistema 

de reconocimiento al trabajo bien hecho con el fin de fortalecer el ambiente laboral; 

normalmente en muchas compañías en el área de ventas se promueve el 

reconocimiento como un instrumento para aumentar las ventas, generalmente, 

estableciendo premios sea monetarios o materiales para los que mayor número de 

ventas hayan logrado en un tiempo determinado. Sería muy útil trasladar esta forma 

de reconocimiento hacia otras áreas de las organizaciones, premiando o 

reconociendo aquel colaborador que lo merece por su trabajo realizado. 

 1.1.8 Remuneraciones 

 

El sistema de remuneración es fundamental para el buen clima laboral. Los 

salarios medios y bajos con carácter fijo no contribuyen, porque no permiten una 

valoración de las mejoras ni de los resultados. La asignación de un salario inmóvil, 

inmoviliza a quien lo percibe. Los sueldos que sobrepasan los niveles medios son 

motivadores, pero tampoco impulsan el rendimiento. Las empresas competitivas 

han creado políticas salariales sobre la base de parámetros de eficacia y de 

resultados que son medibles. Esto genera un ambiente motivado hacia el logro y 

fomenta el esfuerzo. (Cristancho, 2015) 

En este sentido, la compensación (sueldos, salarios, etc.), es la gratificación 

que los empleados reciben a cambio de su labor. La administración del 

departamento de personal a través de esta actividad vital garantiza la satisfacción 

de los empleados, lo que a su vez, ayuda a la organización a obtener, mantener y 

retener la fuerza de trabajo productiva (Werther & Davis, 1999) 

La compensación salarial se considera como el instrumento mediante el cual 

las organizaciones retribuyen, ya sea de manera directa o indirecta, las 

contribuciones de los empleados con miras a lograr los objetivos de estos. Es por 
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ello que la compensación persigue una serie de fines concretos que le aseguran a 

la empresa contar con un nivel adecuado de recursos humanos capacitados para 

llevar a cabo las funciones necesarias que contribuyen a la consecución de sus 

objetivos sociales y económicos, ofreciendo productos y/o servicios a la comunidad 

y obteniendo beneficios para la actividad realizada (Morales y Velandia, 2001). 

 

De acuerdo a lo anterior, el objetivo primordial de las remuneración deviene 

en lograr que todos los colaboradores sean compensados justa y equitativamente, 

de acuerdo a las responsabilidades de cada cargo, el esfuerzo (intelectual, físico, o 

mental) es necesario para desempeñar las diferentes funciones por parte del 

colaborador, la eficiencia en sus tareas, etc. Es por ello que toda compañía 

organizada y bien estructurada deberá diseñar y ejecutar políticas salariales que le 

permitan manejar adecuadamente a su personal, teniendo en cuenta que el sueldo 

satisface las necesidades de los trabajadores, pero también es uno de los 

principales costos de producción de los empleadores. 

 1.1.9 Organización 

 

La organización hace referencia a la existencia de métodos operativos y 

establecidos de organización del trabajo. ¿Se trabaja mediante procesos 

productivos? ¿Se trabaja por inercia o por las urgencias del momento? ¿Se trabaja 

aisladamente? ¿Se promueven los equipos por proyectos? ¿Hay o no hay modelos 

de gestión implantados? (Cristancho, 2015). 

Para Pérez (2014). En su trabajo de grado acerca de los factores que inciden 

en el desempeño laboral considera que la estructura organizacional, está en el 

marco de referencia de una organización y proporciona lineamientos que pueden 

asociarse la cultura organizacional y el comportamiento que pueden adoptar los 

nuevos integrantes, es decir, para ser aceptado dentro del grupo social no es 

suficiente ser el mejor en el área, ni conocer todo acerca de su trabajo y sus 

procedimientos, sino que al incorporar la misión, la visión, la filosofía de la 

organización y tener una buena comunicación laboral permitirá alcanzar los 

objetivos propuestos por la organización. 

Es importante tener en cuenta que la estructura organizacional, está 

compuesta por la misión, visión, valores corporativos, políticas, comunicación, 

proceso de inducción y reinducción, eventos oficiales, documentos legales, entre 

otros; si el colaborador tiene pleno conocimiento de estos aspectos y si se apropia 
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de ellos haciéndolos parte de su día a día laboral, los resultados en la realización 

de sus funciones diarias van a ser positivos, alcanzando un óptimo nivel de 

desempeño, puesto que al interiorizarlos genera en el colaborador sentido de 

pertenencia y compromiso hacia la organización, lo que le permitirá a la compañía 

alcanzar sus objetivos satisfactoriamente en un tiempo determinado. 

 

 1.1.10 Otros factores 

 

Para Cristancho (2015). La formación, las expectativas de promoción, la 

seguridad en el empleo, los horarios, los servicios médicos, entre otros, son causas 

que también inciden fuertemente en el clima laboral. 

A continuación se relacionan las causas más comunes que se presentaron 

en las 33 entidades analizadas: 

Tabla 10: Causas más comunes en las Investigaciones analizadas 

N° Nombre de la investigación Causas  

01 Incidencia del clima organizacional en el proceso 
del área administrativa de la clínica nuestra 
durante el año 2014 

Organización 
Relaciones Interpersonales 
Independencia: 
(Compromiso Motivación 
Rendimiento) 
Remuneración salarial 
Reconocimiento  

02 Diagnóstico del clima organizacional en la 
empresa medica medicina Integral en Casa 
Colombia S.A.S. Regional Palmira en periodo 
2015-2 

Liderazgo  
Independencia: Compromiso 
Organización  
 
 

03 Análisis del clima organizacional en una IPS de III 
nivel en Palmira Valle durante el segundo 
semestre del año 2016 

Independencia: Motivación  
Organización 

04 Análisis del clima organizacional empresa social 
del estado (E.S.E.) en la zona urbana de Cali en el 
segundo semestre del año 2016 

Remuneración salarial 
Independencia: 
(Compromiso Motivación) 

05 Análisis del clima organizacional en un Ips de III 
nivel en Santiago de Cali durante el segundo 
semestre del 2016 

Independencia: 
(Compromiso Motivación) 
Relaciones Interpersonales 
Liderazgo  
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06 Análisis del clima organizacional de dos Ips del 
mismo grupo empresarial en Santiago de Cali en 
el segundo semestre del año 2016 

Independencia: Rendimiento 
Condiciones físicas 
Organización 
Relaciones Interpersonales 

07 Análisis del clima organizacional en una empresa 
social del estado en la zona rural para el segundo 
semestre del año 2016 

Independencia: 
(Compromiso Motivación) 
Participación 
Remuneración Salarial 

08 Análisis del clima organizacional en una Ips 
durante el segundo semestre del año 2016 

Independencia: 
(Compromiso Motivación) 
Relaciones Interpersonales 
Liderazgo  
Remuneración salarial 

09 Análisis de (6) seis proyectos de grado realizados 
en la Institución Universitaria Antonio José 
Camacho sobre clima organizacional en las 
diferentes entidades de salud durante el periodo 
2015 y 2016 

Independencia: 
(Compromiso Motivación 
Rendimiento) 
Relaciones Interpersonales 
Remuneración salarial 

10 Análisis del clima organizacional de una empresa 
social del estado ubicada en el departamento del 
Cauca durante el segundo semestre del año 2017 

Independencia: Motivación 
Organización  
Condiciones físicas   
Liderazgo  
Participación  
Relaciones Interpersonales 

11 Análisis del clima organizacional en el área 
asistencial de una Ips de la ciudad de Cali 

Independencia: 
(Compromiso Motivación) 
Organización  
Participación  
Reconocimiento  

12 Recomendaciones de mejora del clima 
organizacional en el área de facturación de una 
clínica de tercer nivel en Cali para el segundo 
semestre del 2015 

Organización  
Independencia: Motivación 
Reconocimiento 

13 Nivel de satisfacción relacionado con el clima 
organizacional en una empresa administradora de 
planes de beneficios en Cali segundo semestre del 
2015  

Organización 
Relaciones interpersonales 
Liderazgo 
Independencia: Compromiso 

14 Diagnóstico del clima organizacional del 
Laboratorio Angel de la ciudad de Cali Sede 
Principal 

Organización 
Independencia: (Motivación 
Compromiso) 

15 Propuesta de mejoramiento para el clima 
organizacional en clínica fundación salud Cali 

Independencia: Compromiso 
Participación 

16 Diagnóstico del clima organizacional Hospital Dr. 
Luis F. Nachón 

Liderazgo 
Reconocimiento 
Independencia Motivación 
Participación 
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17  Propuesta de clima organizacional para la Ips las 
Américas de la ciudad de Ipiales 

Independencia: Compromiso 
Participación 
Reconocimiento 

18 Clima organizacional y compromiso funcionario en 
un Hospital Público de baja complejidad   

Organización 
Condiciones físicas  
Relaciones Interpersonales 

19 Determinación del clima organizacional en 
instituciones prestadoras de servicios de Salud de 
Santiago de Cali, Unidad de cuidado intensivo, 
DUMIAN MEDICOS LOS CHORROS y clínica 
Odontológica PROSDENT 

Liderazgo 
Participación 
Organización 
 

20 Clima Organizacional en los empleados del E.S.E. 
Hospital San Juan de Dios de Floridablanca, 
Santander  

Remuneración Salarial 
Condiciones físicas  
Organización 

21 Clima Organizacional en una Institución prestadora 
de Salud de Montería -Córdoba 2015 

Organización 
Participación 
Independencia: Compromiso 
Reconocimiento 
Remuneración Salarial 

22 Percepción del clima organizacional en el personal 
asistencial de enfermería en una institución ESE 
Especializada en Materno Perinatal 

Organización 
Remuneración laboral 
Condiciones físicas 

23 Clima organizacional una investigación en la 
institución prestadora de servicios de salud (Ips) de 
la Universidad Autónoma de Manizales  

Organización  
Liderazgo 
Independencia: Motivación 
Reconocimiento 
Participación 

24 Clima Organizacional en la Fundación Centro 
Colombiano de Epilepsia y Enfermedades 
Neurológicas de la ciudad de Cartagena de Indias 
entre junio y diciembre del 2011 para identificar los 
aspectos del clima que afectan el buen desempeño 
de la Organización 

Organización 
Independencia: Compromiso  
Liderazgo  

25 Clima organizacional en un Hospital Público de 
Quindío Colombia  

Organización 
Relaciones Interpersonales 
 

26  Diagnóstico del clima organizacional y satisfacción 
laboral en el personal de enfermería del Hospital 
Especializado Granja Integral HEGI Lérida .- 
Tolima 2015  

Organización  
Independencia: Motivación 
Relaciones interpersonales 
 
 

27 Análisis del clima organizacional de la Ips Esimed Organización 
Participación 
Relaciones interpersonales 
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28 Análisis del clima organizacional en la 
organización Emssanar EES en la ciudad de San 
Juan de Pasto 

Organización  
Independencia: (Motivación 
Rendimiento) 
Remuneración Salarial 
Condiciones físicas 

29 Análisis del clima laboral de los empleados de la 
fundación Hospital Infantil Napoleón Franco Pareja 
“Casa del niño” 

Independencia: Motivación 
Reconocimiento 
Relaciones interpersonales 

30 Diagnóstico del clima organizacional del servicio 
de salud en una entidad universitaria de Cali 2016 

Participación 
Relaciones Interpersonales 

31 Clima organizacional de equipos directivos y su 
relación con los resultados 
en la atención a la salud 

Organización: Estabilidad 
laboral 
Independencia: 
(Compromiso - Motivación 

32 Análisis de influencia de los factores del clima 
organizacional en la humanización de los 
trabajadores de la salud, en la institución 
prestadora de servicios de salud del municipio de 
Santander de Quilichao, cauca. Durante el 
segundo trimestre del año 2016. 

Participación 
Remuneración Salarial 
Organización 

33 Análisis de la cultura organizacional en la empresa 
clínica de colon recto y ano SAS. Ubicada en 
Santiago de Cali 

Participación 
Organización 

Fuente: Elaboración Propia (2019) 

Una vez identificadas las diferentes causas que se presentan en el clima 

laboral de las investigaciones analizadas se procede a consolidar los datos e 

identificar las causas más frecuentes presentadas en tales estudios. 

Tabla 11: Consolidado causas más frecuentes identificas en las Investigaciones 

CAUSAL TOTAL 

CONDICIONES FISICAS 6 

INDEPENDENCIA: Compromiso, Motivación, 
Rendimiento 

24 

IGUALDAD 0 

LIDERAZGO 9 

RELACIONES INTERPERSONALES 12 

PARTICIPACION 13 

RECONOCIMIENTO 9 

REMUNERACIONES 10 

ORGANIZACION  22 

OTROS FACTORES: formación, expectativas de 
promoción, seguridad del empleo, horarios, servicios 
médicos 

1 

Fuente: Elaboración Propia (2019) 
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Ilustración 4: Causas más frecuentes del Clima Organizacional 

 

Fuente: Elaboración Propia (2019) 

Como se puede apreciar en la ilustración 4 las causas que se presentan con 

mayor frecuencia en las organizaciones de salud analizadas se encuentra la 

independencia la cual incluye factores como la motivación, el compromiso y el 

rendimiento de los colaboradores, seguido de fallas internas presentadas en la 

organización las cuales están relacionadas con la estructura organizacional, 

conocimiento de la misión, visión y políticas de la organización, la comunicación 

laboral, problemas operativos y modelos de gestión implantados, los anteriores 

datos se obtuvieron al analizar una a una las diferentes investigaciones, donde se 

tuvo en cuenta las diferentes apreciaciones de los autores y la percepción de los 
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colabores que hicieron parte de las diferentes instituciones de salud para la cual 

laboran. 

 

Subtitulo 2: Efectos del clima Organizacional en el comportamiento de los 

colaboradores 

 

En la actualidad, uno de los principales objetivos de muchas organizaciones 

es aumentar los niveles de productividad, lo que les va permitir ser más competitivas 

y exitosas en el mercado. Según (Cristancho, 2015) para nadie es un secreto que 

el clima laboral de una organización influye directamente en dicha productividad y 

en la satisfacción de sus trabajadores. Crear un clima laboral con las condiciones 

adecuadas para aprovechar el potencial de los colaboradores y aumentar la 

eficiencia de la organización es una tarea de la dirección de la compañía. 

Con lo anterior, se puede inferir que un clima de trabajo donde se fomente el 

respeto, la colaboración, y la participación es la clave para que la productividad 

aumente, se incremente la calidad del trabajo y se alcancen los objetivos 

propuestos. Para que un colaborador alcance todo su potencial productivo, es 

importante contar con todas las condiciones adecuadas para un buen desempeño. 

No es suficiente contar solo con los procesos de entrenamiento, inducción y re 

inducción, sino también que la compañía le pueda brindar al colaborador las 

herramientas de trabajo necesarias, que le permitan sentirse motivado, satisfecho y 

feliz con su trabajo, con su entorno, con sus compañeros y con sus jefes. 

Para Herazo, et al (2013). En su trabajo de grado consideran que identificar los 

problemas psicosociales y organizacionales que afectan la productividad, ayudan a 

crear estrategias o planes de intervención que van a influir en la salud, la 

productividad y la satisfacción de los empleados. De igual forma piensan que es una 

problemática que se debe abordar de manera prioritaria en las organizaciones, 

creando una cultura organizacional que le apueste a la intervención de estos 

problemas minimizando su riesgo. 

Teniendo en cuenta lo expuesto por los investigadores es importante para las 

organizaciones conocer y analizar los comportamientos que reflejan sus 

colaboradores a fin de poder abordar las problemáticas que se identifiquen como 

negativas y que afectan de manera significativa su comportamiento y adherencia a 
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las políticas de la organización y buscar soluciones mediante planes de acción que 

se puedan desarrollar a corto plazo. 

Para Castañeda, et al. (2017).  El Bienestar Laboral constituye una parte primordial 

en la consecución de los objetivos de cualquier organización, y de aquí que un buen 

entorno en el que vive y trabaja el hombre es un determinante en la productividad y 

calidad del trabajo que realiza, por esto que es de suma importancia que las 

organizaciones hagan participes de un clima organizacional favorable, puesto que 

esto genera confianza, el optimismo y motivación para el trabajo de todos , dejando 

de lado las actitudes negativas que impiden el crecimiento tanto individual como 

organizacional. 

De acuerdo con lo anterior se puede evidenciar que los entornos laborales son de 

gran importancia y si repercuten en los comportamientos de los colaboradores y en 

el desempeño de sus funciones, se debe fomentar la participación de todos tanto 

en la construcción de los objetivos como en el desarrollo de los mismos, de manera 

que se pueda crear sentido de pertenencia y garantizar resultados de calidad que 

se reflejen tanto en el cumplimiento de las estrategias propuestas, así como también 

en los resultados.  

En su trabajo de grado Beltrán, Lozano y Balcázar (2016). Refieren que, de acuerdo 

al estudio realizado en una Ips durante el segundo semestre del año 2016, el clima 

laboral se ve afectado por falta de reconocimiento, apoyo en su desarrollo personal- 

profesional y el liderazgo.  

Teniendo en cuenta dicho hallazgo cada uno de los elementos que se nombran 

afecta de manera directa el comportamiento del colaborador generando 

inconformidad desde la percepción personal que se tiene en cuanto a la falta de 

oportunidades, el apoyo para continuar con su formación académica, oportunidades 

de ascenso y reconocimiento a su labor. 

A continuación, en la tabla 12 se describen los efectos más comunes encontrados 

en cada una de las investigaciones analizadas: 

Tabla 12: Efectos encontrados en investigaciones a Entidades de Salud 

N° Nombre de la investigación Efectos 

01 Incidencia del clima organizacional en el proceso 
del área administrativa de la clínica nuestra 
durante el año 2014 

Alta rotación 
Falta de comunicación entre 
Directivos y subalternos 
Baja productividad 
Desmotivación  
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02 Diagnóstica del clima organizacional en la 
empresa medica medicina Integral en Casa 
Colombia S.A.S. Regional Palmira en periodo 
2015-2 

Falta de comunicación entre 
Directivos y subalternos 
Falta de compromiso 
 
 

03 Análisis del clima organizacional en una IPS de III 
nivel en Palmira Valle durante el segundo 
semestre del año 2016 

Desmotivación  
Falta comunicación entre 
Directivos y subalternos 

04 Análisis del clima organizacional empresa social 
del estado (E.S.E.) en la zona urbana de Cali en el 
segundo semestre del año 2016 

Inconformidad Salarial 
Falta de estabilidad Laboral 
Desmotivación 

05 Análisis del clima organizacional en un Ips de III 
nivel en Santiago de Cali durante el segundo 
semestre del 2016 

Falta de estabilidad laboral. 
Desmotivación 
Falta de trabajo en equipo 

06 Análisis del clima organizacional de dos Ips del 
mismo grupo empresarial en Santiago de Cali en 
el segundo semestre del año 2016 

Falta de objetividad en las 
evaluaciones de desempeño 
Insatisfacción en diseño de 
infraestructura 
Falta comunicación entre 
Directivos y subalternos 

07 Análisis del clima organizacional en una empresa 
social del estado en la zona rural para el segundo 
semestre del año 2016 

Falta de estabilidad laboral 
Desmotivación  
 

08 Análisis del clima organizacional en una Ips 
durante el segundo semestre del año 2016 

Desmotivación 
Falta de compromiso 
Falta de trabajo en equipo 
 
 

09 Análisis de (6) seis proyectos de grado realizados 
en la Institución Universitaria Antonio José 
Camacho sobre clima organizacional en las 
diferentes entidades de salud durante el periodo 
2015 y 2016 

Desmotivación  
Falta de estabilidad Laboral 
 

10 Análisis del clima organizacional de una empresa 
social del estado ubicada en el departamento del 
Cauca durante el segundo semestre del año 2017 

Desmotivación 
Falta comunicación entre 
Directivos y subalternos  

11 Análisis del clima organizacional en el área 
asistencial de una Ips de la ciudad de Cali 

Alta rotación 
Desmotivación 
Falta comunicación entre 
Directivos y subalternos 

12 Recomendaciones de mejora del clima 
organizacional en el área de facturación de una 
clínica de tercer nivel en Cali para el segundo 
semestre del 2015 

 
Desmotivación 
Falta comunicación entre 
Directivos y subalternos 

13 Nivel de satisfacción relacionado con el clima 
organizacional en una empresa administradora de 
planes de beneficios en Cali segundo semestre del 
2015  

Falta de trabajo en equipo 
Desmotivación 
Falta comunicación entre 
Directivos y subalternos 
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14 Diagnóstico del clima organizacional del 
Laboratorio Angel de la ciudad de Cali Sede 
Principal 

Falta de trabajo en equipo 
Desmotivación 
Falta comunicación entre 
Directivos y subalternos 

15 Propuesta de mejoramiento para el clima 
organizacional en clínica fundación salud Cali 

Falta de trabajo en equipo 
Desmotivación 
 

16 Diagnóstico del clima organizacional Hospital Dr. 
Luis F. Nachón 

Falta de trabajo en equipo 
Desmotivación 
Falta comunicación entre 
Directivos y subalternos 

17  Propuesta de clima organizacional para la Ips las 
Américas de la ciudad de Ipiales 

Falta de compromiso 
Desmotivación 
Falta comunicación entre 
Directivos y subalternos 
 

18 Clima organizacional y compromiso funcionario en 
un Hospital Público de baja complejidad   

Falta de estabilidad Laboral 
Desmotivación 
Falta comunicación entre 
Directivos y subalternos 
Incumplimiento de las 
obligaciones por puesto de 
trabajo. 
 
 

19 Determinación del clima organizacional en 
instituciones prestadoras de servicios de Salud de 
Santiago de Cali, Unidad de cuidado intensivo, 
DUMIAN MEDICOS LOS CHORROS y clínica 
Odontológica PROSDENT 

Desmotivación 
Falta de trabajo en equipo 
 

20 Clima Organizacional en los empleados del E.S.E. 
Hospital San Juan de Dios de Floridablanca, 
Santander  

Desmotivación 
Bajo rendimiento en el 
desempeño ( Infraestructura) 
Falta comunicación entre 
Directivos y subalternos 
 

21 Clima Organizacional en una Institución prestadora 
de Salud de Montería -Córdoba 2015 

Desmotivación 
Falta de trabajo en equipo 
Falta comunicación entre 
Directivos y subalternos 
 

22 Percepción del clima organizacional en el personal 
asistencial de enfermería en una institución ESE 
Especializada en Materno Perinatal 

Falta comunicación entre 
Directivos y subalternos 
Bajo rendimiento en el 
desempeño ( Infraestructura) 
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23 Clima organizacional una investigación en la 
institución prestadora de servicios de salud (Ips) de 
la Universidad Autónoma de Manizales  

Desmotivación  
Falta de trabajo en equipo 
Falta comunicación entre 
Directivos y subalternos 
 

24 Clima Organizacional en la Fundación Centro 
Colombiano de Epilepsia y Enfermedades 
Neurológicas de la ciudad de Cartagena de Indias 
entre junio y diciembre del 2011 para identificar los 
aspectos del clima que afectan el buen desempeño 
de la Organización 

Desmotivación  
Falta de trabajo en equipo 
Falta comunicación entre 
Directivos y subalternos 
 

25 Clima organizacional en un Hospital Público de 
Quindío Colombia  

Falta comunicación entre 
Directivos y subalternos 
 

26  Diagnóstico del clima organizacional y satisfacción 
laboral en el personal de enfermería del Hospital 
Especializado Granja Integral HEGI Lérida .- 
Tolima 2015  

Desmotivación  
Falta de trabajo en equipo 
Falta comunicación entre 
Directivos y subalternos 
 

27 Análisis del clima organizacional de la Ips Esimed Desmotivación  
Falta de trabajo en equipo 
Falta comunicación entre 
Directivos y subalternos 

28 Análisis del clima organizacional en la 
organización Emssanar EES en la ciudad de San 
Juan de Pasto 

Bajo rendimiento en el 
desempeño ( Infraestructura) 
Desmotivación  
Falta de trabajo en equipo 
 

29 Análisis del clima laboral de los empleados de la 
fundación Hospital Infantil Napoleón Franco Pareja 
“Casa del niño” 

Desmotivación  
Falta de trabajo en equipo 
Falta comunicación entre 
Directivos y subalternos 

30 Diagnóstico del clima organizacional del servicio 
de salud en una entidad universitaria de Cali 2016 

Falta de trabajo en equipo 
Falta comunicación entre 
Directivos y subalternos 

31 Clima organizacional de equipos directivos y su 
relación con los resultados 
en la atención a la salud 

Falta de estabilidad laboral 
Desmotivación 
Falta de trabajo en equipo 

32 Análisis de influencia de los factores del clima 
organizacional en la humanización de los 
trabajadores de la salud, en la institución 
prestadora de servicios de salud del municipio de 
Santander de Quilichao, cauca. Durante el 
segundo trimestre del año 2016. 

Desmotivación  
Falta de trabajo en equipo 
Falta comunicación entre 
Directivos y subalternos 

33 Análisis de la cultura organizacional en la empresa 
clínica de colon recto y ano SAS. Ubicada en 
Santiago de Cali 

Falta de trabajo en equipo 
Falta comunicación entre 
Directivos y subalternos 
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Fuente: Elaboración Propia (2019) 

Después de realizar una revisión general de los datos recopilados en la tabla se 

puede apreciar que hay efectos más relevantes que otros y que inciden de manera 

negativa en el comportamiento de los colaboradores, por lo anterior se considera 

importante realizar un consolidado de los estudios que se analizaron y poder llegar 

a conclusiones más precisas en cuanto a los resultados que se obtuvieron:  

En la siguiente tabla se consolidan los efectos más relevantes encontrados en las 

entidades de salud analizadas: 

Tabla 13: Consolidado de los efectos más relevantes en Entidades de Salud. 

No. Falta de 
comunicación 

Falta de 
Liderazgo 

Desmotivación Inconformidad 
Salarial 

Falta de 
Participación 

1 X X X X   

2 X X       

3 X   X     

4     X X   

5   X     X 

6           

7       X X 

8   X   X   

9       X   

10 X X     X 

11         X 

12 X   X     

13 X X       

14 X   X     

15         X 

16   X X   X 

17         X 

18 X         

19   X     X 

20 X     X   

21 X     X X 

22 X         

23   X X   X 

24 X X       

25 X         

26 X   X     

27 X       X 

28     X X   
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29           

30     X 

31   X   

32    X  

33 X    X 

Total 16 10 10 9 13 

Fuente: Elaboración Propia (2019) 

 

Los efectos encontrados dentro del análisis de mayor a menor relevancia están:  

 Falta de Comunicación 

 Falta de Participación 

 Falta de Liderazgo 

 Ausencia de Motivación 

 Inconformidad Salarial 

 Falta de reconocimiento 

 Falta de Estabilidad Laboral 

 Falta de Compromiso 

 Malas Relaciones Interpersonales 

 Insatisfacción diseño de Infraestructura 

 Falta de Gestión del Talento Humano 

 Alta Rotación 

 Falta de Trabajo en Equipo 

 Falta de Objetividad en la Evaluaciones de Desempeño 

 Falta de Recurso Humano 

 Falta de Elementos de Trabajo 

 Sobrecarga Laboral 

 

Ilustración 5 Efectos de Mayor Relevancia 
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Fuente: Elaboración Propia (2019) 

Teniendo en cuenta estos resultados se puede evidenciar que el efecto más 

relevante es la falta de comunicación tanto dentro del personal administrativo como 

asistencial al interior de las organizaciones, seguido de la falta de participación tanto 

en la toma de decisiones como en todo lo relacionado con las estrategias, objetivos 

y demás. 

Una inadecuada gestión de la comunicación a nivel interno dentro de las 

organizaciones genera la mayoría de los problemas, y cuando estos no se 

solucionan de forma rápida crean sentimientos negativos entre los colaboradores, 

relaciones frágiles entre los jefes, afectando todos los procesos que desarrolla la 

empresa, cuando no se escucha al personal para despejar dudas, sumar ideas, 

genera desmotivación en los empleados, puesto que sienten que no son tenidos en 

cuenta, así como también genera distanciamiento entre los grupos de trabajo 

deteriora las relaciones. 

El liderazgo es también un componente bastante importante en todo lo 

relacionado al cumplimiento de los objetivos puesto que un buen líder impulsa a su 

grupo de trabajo y lo une a un bien común, mediante una comunicación efectiva con 

sus subordinados logra alinear las ideas hacia una misma meta se debe tener una 

visión amplia del cooperativismo y de que cada uno de los elementos puede 

significar un aporte importante desde su experiencia y capacidad de análisis desde 

cada puesto de trabajo es permitir un acercamiento que motive a la participación 

activa con ideas que aporten al beneficio común dentro de la organización. 

De acuerdo a lo anterior existe una relación muy estrecha entre el liderazgo 

y la motivación en los colaboradores puesto que estimular el desarrollo humano y el 

progreso a nivel personal trae consigo que cada persona se sienta parte de su 

trabajo y aporte lo mejor de sí, en el sector salud esto es una parte fundamental 

16

10 10 9

13

0

5

10

15

20

Falta de
comunicación

Falta de Liderazgo Desmotivación Inconformidad
Salarial

Falta de
Participación

Efectos de Mayor Relevancia



69 
 

dado que la materia prima de la labor que desempeña el personal asistencial es el 

ser humano que requiere de toda la dedicación y el profesionalismo para que el 

resultado de la atención y la experiencia del paciente sean positivos.  

 Continuando con el análisis se encuentra un porcentaje importante en 

cuanto a la remuneración salarial, en su gran mayoría tanto el personal 

administrativo como asistencial percibe que el dinero que recibe por sus funciones 

no es acorde a su desempeño ni a las responsabilidades asignadas por el 

empleador y esto está ligado directamente con la falta de realizar las evaluaciones 

de desempeño para cada cargo, ya que mediante esta herramienta se pueden 

identificar fortalezas y debilidades en cuanto a perfiles por cargo. 

También consideramos importante relacionar que en las investigaciones se 

encuentran recomendaciones muy similares asociadas a: 

 Inducciones y re-inducciones a todo el personal que le permitan a los 

colaboradores tener presente los objetivos institucionales 

 Implementación y seguimiento de evaluaciones de desempeño a nivel 

de todos los cargos 

 Actividades de integración entre las áreas 

 Actividades recreativas que involucren las familias de los 

colaboradores 

 Reforzar la confianza hacia el personal que permita el desarrollo de 

sus funciones y la implementación de sus objetivos en cada puesto de 

trabajo 

 Realizar capacitaciones a los cargos directivos y administrativos sobre 

liderazgo, trabajo en equipo y acompañamiento a los colaboradores. 

 Incentivar a todo el personal no solo con remuneraciones en dinero, 

es importante para los colaboradores que se resalte su labor y se 

hagan reconocimientos de manera verbal. 

 Actividades que permitan el fortalecimiento de las relaciones 

interpersonales tanto para el personal asistencial como administrativo 

 Establecer perfiles por cargo que definan responsabilidades, 

competencias, habilidades y por ende una remuneración que sea 

acorde para cada colaborador. 
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6. CONCLUSIONES 

 

Gracias a la presente investigación se puede concluir que el clima 

organizacional es un elemento determinante y es la clave para el éxito en las 

organizaciones de salud porque determina las actitudes y el comportamiento de los 

colaboradores, debido a que este influye de manera positiva o negativa en la 

productividad de los colaboradores y de la empresa; cuando se realiza un análisis 

del clima laboral se conocen cuáles son los factores que más afectan a los 

colaboradores según su percepción y se conocen cuáles son los problemas que 

existen para ambas partes, lo que le permitirá a la organización aplicar medidas 

correctivas de forma oportuna creando un clima laboral favorable para los 

colaboradores y para toda la organización en general; por lo cual, es importante que 

las organizaciones dispongan de mecanismos de medición periódica de su clima 

organizacional. 

Se identificó que el tipo de clima organizacional predominante en las 

investigaciones realizadas a entidades de salud corresponde al tipo de Clima 

Autoritario Paternalista con un 52% de participación en el resultado obtenido, lo que 

indica que hoy en día hay organizaciones de salud donde la toma de decisiones se 

realiza en los niveles más altos de la organización con poca participación de los 

niveles inferiores, se presenta como un ambiente estable y estructurado pero hay 

poca relación de confianza entre superiores y subordinados y la comunicación es 

mínima debido a que esta se presenta de los niveles superiores hacia los inferiores 

pero la interacción es mínima por parte de los subordinados. 

Sumado a esto se logró identificar cuáles son las causas y los efectos más 

comunes dentro de cada una de las investigaciones encontrando lo siguiente: 

Causas: Independencia, Organización, Participación, Relaciones Interpersonales. 

Efectos: Falta de comunicación, Falta de Liderazgo, Desmotivación 

Tomando como referencia el concepto al que se refiere Hernán Álvarez 

Londoño en cuento a un clima organizacional plenamente gratificante y en el cual 

predominan aspectos la formación integral de las personas, excelente creatividad, 

desempeño y productividad y la integración de todos los colaboradores en aras de 

alcanzar una misión y unos objetivos, se encontró dentro de los 33 estudios 

analizados que en su mayoría las personas no perciben un buena comunicación lo 

que no permite que a nivel de los colaboradores se  tengan claras las estrategias 

para el cumplimiento de los objetivos en cada uno de los procesos es decir no hay 

un comportamiento sistemático adecuado. 
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Adicionalmente se encontraron falencias en aspectos como: Participación: El 

colaborador tiene mínimas posibilidades de dar una sugerencia que él considere 

importante dentro de su proceso, esto hace que su sentido de pertenencia no sea 

el esperado y por ende exista poca adherencia dentro de la cultura organizacional. 

Y La evaluación de desempeño: deben de ser oportunos, objetivos y equitativos, los 

colaboradores consideran que es una herramienta muy útil para evaluar ambas 

partes e identificar no conformidades a nivel de todos los aspectos que involucran 

la labor diaria, adicionalmente permite la planeación de procesos de mejora y planes 

de acción que beneficien ambas partes. 

Teniendo en cuenta lo anterior en el sector salud no predomina un clima 

plenamente gratificante puesto que hay aspectos que se encuentran con una baja 

calificación de acuerdo a la percepción de los colaboradores tanto en el área 

asistencial como administrativa. 

Toda la información obtenida referente a las teorías del clima laboral, 

tomando como referente al Sr Likert y Herzberg se puede concluir que un clima 

organizacional positivo favorece el cumplimiento de los objetivos estratégicos y 

metas de una compañía, generando en el colaborador un sentimiento de 

pertenencia hacia la organización. En contraste, un clima laboral negativo supone 

una falta de identificación de los diferentes factores que influyen en el clima laboral 

deteriorando de esta manera el ambiente de trabajo, lo que ocasiona situaciones de 

conflicto, fallas en la comunicación interna, bajo rendimiento, desmotivación, entre 

otros.  

En adición a esto, vale la pena mencionar que la alta dirección de las 

organizaciones y sus sistemas de gestión, son los primeros en propiciar o no un 

terreno adecuado para un clima laboral optimo, de esta manera, es necesario que 

las diferentes organizaciones le den la importancia suficiente al clima laboral, 

haciéndolo parte de las políticas de recursos humanos para la mejora continua de 

la organización, puesto que con el uso de técnicas y estrategias precisas que 

apunten a mejorar el clima laboral favorecen la imagen interna y externa de la 

compañía. Es por ello, que es tan importante que los altos directivos conozcan las 

percepciones de los colaboradores referente al ambiente laboral, en función de 

encontrar los caminos más adecuados y oportunos para desarrollar un ambiente 

favorable en la organización, de modo que se puedan fortalecer algunos aspectos 

débiles basadas en la percepción que se tiene del clima laboral.  
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Se logró identificar la importancia de un adecuado ambiente de trabajo, las 

organizaciones deben desarrollar dentro de sus estrategias la implementación de 

las encuestas de evaluación para el clima laboral, puesto que juega un papel 

relevante en el comportamiento de los empleados y superiores, ya que ir en la 

misma dirección y tener un objetivo en común permite que todos los colaboradores 

se adhieran a la razón de ser, la visión y los  valores de la compañía. Por lo tanto, 

conocer  la percepción del colaborador en su ambiente de trabajo, permite identificar 

oportunidades de mejoras y puntos fuertes para cerrar las brechas de satisfacción 

a todos los niveles dentro de la organización, sus colaboradores y la sociedad. 

Asimismo, tener el conocimiento y poder analizar la relación que existe entre 

el clima organizacional y la calidad de los servicios de salud permite a la 

administración planificar y diseñar los cambios que se requieren tanto en las 

actitudes como en las conductas de sus subordinados, todo lo anterior con la 

finalidad de lograr un ambiente propicio para los colaboradores en beneficio de la 

organización y la satisfacción de los usuarios.  

Prestar servicios de salud es un tema que implica mucha sensibilidad dentro 

de la sociedad, por lo tanto, debe prestarse especial atención en brindar servicios 

con calidad, oportunidad y una manera de lograrlo es mantener un entorno laboral 

adecuado sobre todo para el personal asistencial que a diario tiene la 

responsabilidad de atender las necesidades de la comunidad y crear una relación 

estrecha que se caracterice por la calidez y humanización con el paciente. 

En cada uno de los resultados obtenidos en cuanto a los efectos se deduce 

que en el sector salud los colaboradores manifiestan inconformidad en la 

comunicación a nivel interno y entre sus compañeros de trabajo, hay distorsión o 

falta de claridad en cuanto a la información que se despliega de Directivos hacia el 

resto del grupo de trabajo, al igual que la percepción que tienen en cuanto a la 

participación es baja, esto puede obedecer a que  aunque son escuchados muchas 

de sus sugerencias o ideas que puedan mejorar su labor diaria no son tenidas en 

cuenta. 

Lo anterior obedece a las causas más relevantes que se evidenciaron en las 

investigaciones analizadas tales como la independencia la cual incluye factores 

como la motivación, el compromiso y el rendimiento de los colaboradores, seguido 

de fallas internas presentadas en la organización las cuales están relacionadas con 

la estructura organizacional, conocimiento de la misión, visión y políticas de la 

organización, la comunicación laboral, problemas operativos y modelos de gestión 
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implantados, la participación de los miembros de la organización en la toma de 

decisiones y problemas en las relaciones interpersonales. 

Es de gran importancia poder establecer qué tipo de clima organizacional 

predomina entre el sector tanto público o privado puesto que en todo lo relacionado 

al personal tanto asistencial como administrativo existen diferentes políticas para 

cada organización, en cuanto a la contratación, pago de prestaciones sociales 

extralegales y jornadas laborales entre otros, que de una y otra forma impacta en el 

entorno del trabajador y consideramos importante poder analizar si estas diferencias 

en las condiciones laborales se reflejan o tienen alguna inferencia en el tipo de clima 

organizacional. 

Cada organización tiene una misión, visión, valores y objetivos establecidos 

de acuerdo a sus políticas, pero sin lugar a dudas todas deben enfocarse en 3 

elementos principales: El cliente, los empleados y en la calidad del servicio que se 

brinda, lograr un equilibrio entre estos significa obtener resultados positivos en 

cuanto a la productividad, personal comprometido con su labor y una buena 

experiencia para los pacientes y/o clientes. 
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