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RESUMEN

Este articulo analiza la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en organizaciones
que brindan servicios de salud, especificamente en un hospital. Se utiliza una metodologia cuantitativa
rigurosa, a través de la aplicacion de Andlisis de Componentes Principales y Factoriales Confirmatorios
de los constructos, para verificar el modelo de medida del instrumento utilizado. Ademas, a través de
Ecuaciones Estructurales se analiza la relacién entre los constructos antes mencionados. El objetivo
principal es dar mayor validez a los resultados descriptivos que se han encontrado en estudios similares
en otros paises y proponer un modelo generalizable hacia otro tipo de organizaciones, que sirva de
base para la implementacion de estrategias enfocadas en una mejor gestion del talento humano. Los
resultados de este estudio corroboran y enriquecen conclusiones obtenidas en estudios previos sobre la
relacion directa entre estos constructos, a través de un instrumento de medicién nuevo y de facil aplica-
cion. Por otro lado, las conclusiones obtenidas pueden utilizarse para disefiar estrategias que posibiliten
una gestién mas eficiente del talento humano de este tipo de organizaciones.

PALABRAS CLAVE:
Clima organizacional; satisfaccion laboral; gestion laboral; servicios de salud.

ABSTRACT

This paper analyzes the relationship between organization climate and job satisfaction in organizations
that provide health services, particularly in a hospital. A rigorous quantitative methodology is used,
through the application of principal component analysis and confirmatory factor analysis of constructs,
in order to test the measurement model of the instrument employed. Additionally, through structural
equations the relationship between the aforementioned constructs is analyzed. The main goal is to
enhance the validity of the descriptive results yielded by similar studies in other countries, as well as
to propose a model generally applicable to other types of organizations as a basis for implementing
strategies aimed at better management of human talent. The results of this study corroborate and enrich,
through an innovative and easy-to-apply measurement tool, conclusions of previous studies regarding
the direct relationship between these constructs. Furthermare, the conclusions drawn can be used to
design strategies enabling a more efficient management of existing human talent in such organizations.

KEYWORDS:
Organizational climate; job satisfaction; labor management; health services.
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En la sociedad del conocimiento en la que nos desenvolvemos en la actualidad
(Dean & Kretschmer, 2007), caracterizada por un entorno competitivo, dindmico y
complejo; el conocimiento v la innovacién se han convertido en los recursos domi-
nantes de la economfa contemporanea (Delgado, Martin-de-Castro, Navas-Lépez, &
Cruz-Gonzalez, 2013), lo que se puede corroborar en los ultimos estudios relaciona-
dos a las estrategias de negocios, que se han enfocado principalmente en los recur-
sos intangibles que se cree son fundamentales para la existencia de una firma en el
largo plazo (Yiu & Law 2014). En este sentido, uno de los aspectos que ha recibido
mayor atencién es la satisfaccién 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 asi lograr un clima organizacional
satisfactorio (Pefia, Diaz, & Carrillo, 2013); ademas, la satisfaccion del trabajador ocu-
pa un lugar preferente, ya que la percepcién negativa o positiva de los trabajadores
influye en la relacién que estos adopten con la organizacién y el nivel de compromi-
so y productividad que esta tenga (Hinojosa, 2010).

Uno de los factores que influye sobre la satisfaccién laboral es el clima organiza-
cional, un conjunto de propiedades medibles del ambiente de trabajo que son per-
cibidos por las personas que trabajan en ella e influencian su motivacién y compor-
tamiento (Ahmed, Khan, & Butt, 2012). Estas variables se relacionan con el bienestar
de las personas en su trabajo, su calidad de vida laboral v, en consecuencia, afectan
su desempefio (Pefia, Diaz, & Carrillo, 2013).

En la actualidad, el interés por el ambiente de trabajo en las instituciones pu-
blicas ha cobrado enorme relevancia, por el impacto positivo en la productividad
que se genera a través del mejoramiento continuo de las condiciones de trabajo,
pues su conocimiento orienta los procesos que determinan los comportamien-
tos organizacionales (Alcantar, Maldonado, & Arcos, 2012). Sin lugar a dudas, el
anélisis 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 cémo se dan
las relaciones laborales (Alvarez, 2009). Por otra parte, la relacién entre el clima
organizacional y la satisfaccién laboral tiene una gran relevancia en el compor-
tamiento del personal que labora en los hospitales, ya que permite potenciar
aspectos como la eficacia, diferenciacién, innovacién y adaptacién (Chiang, Sa-
lazar, & Nifiez, 2007). Bajo este contexto, la presente investigacién analiza la re-
lacién entre clima laboral y satisfacciéon laboral en el Hospital del Instituto Ecua-
toriano de Seguridad Social de Esmeraldas, utilizando herramientas de anélisis
multivariante, especificamente Anélisis de Componentes Principales, Anélisis
Factoriales Confirmatorios y Ecuaciones Estructurales, metodologias estadisti-
cas que permiten determinar la existencia de relaciones entre constructos no
observables, pero que se pueden medir a través de otras variables. Los resultados
obtenidos permiten deducir que todos los componentes que conforman el clima
organizacional (comunicaciones internas, relaciones interpersonales, reconoci-
miento, toma de decisiones, entorno fisico, compromiso, adaptacién al cambio)
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se relacionan de manera directa con la satisfaccién que sienten los empleados,
en su ambito laboral, en aspectos como: satisfaccién con los superiores, con el
entorno fisico, con el reconocimiento y con el trabajo. En las siguientes seccio-
nes se expondran los fundamentos tedricos, la metodologia utilizada, los resulta-
dos y las conclusiones a las que han llegado los autores.

REVISION LITERARIA

El clima organizacional y la satisfaccién laboral son dos constructos distintos, pero
relacionados; el primero hace referencia a informacién relacionada a atributos insti-
tucionales, mientras que la satisfaccién laboral se enfoca en las actitudes y percep-
ciones que tienen los individuos hacia su trabajo (Pope & Stremmel, 1992).

El clima organizacional, o laboral, es uno de los conceptos que, en el uso coti-
diano, adquiere diferentes connotaciones. Se dice que el clima laboral consiste en
un grupo de caracteristicas que definen a una organizacién y que la distingue de
otras; estas caracteristicas son de permanencia relativa en el tiempo e influyen en la
conducta de las personas (Robles, Dierssen, Martinez, Herrera, Diaz, & Llorca, 2005).
Seguin Hellrieger y Slocun (2009), el clima organizacional es un conjunto de atribu-
tos que pueden ser percibidos acerca de una organizacién particular y/o sus subsis-
temas, y que puede ser inducido por la forma en que la organizacién interactia con
sus miembros y con su ambiente.

Por otro lado, satisfaccién laboral se define como un conjunto de actitudes de-
sarrolladas por la persona hacia su situacién de trabajo, actitudes que pueden ir re-
feridas hacia el trabajo en general o hacia facetas especificas del mismo; entonces,
la satisfaccién laboral se constituye en un concepto globalizador con el que se hace
referencia a las actitudes de las personas hacia diversos aspectos de su trabajo (Bra-
vo, Peiré, & Rodriguez, 1996).

Muchos autores han identificado asociaciones significativas entre un gran nime-
ro de factores del clima organizacional y la satisfaccién laboral; por ejemplo, Salgado
(1996) investigé la satisfaccién laboral y el clima organizacional, utilizando como ins-
trumento de medicién de clima organizacional la Work Environment Scale (WES)
de Moos (1981) y de satisfaccion laboral, el Job Descriptive Index (JDI) de Smith,
Kendall y Hulin (1969); los resultados sugieren que, basicamente, satisfaccién y cli-
ma son dos variables diferentes y que solo se relacionan en un aspecto concreto: la
percepcién de las relaciones interpersonales. Cuadra y Veloso (2007) realizaron un
estudio de seguimiento y evaluacién del clima organizacional, cuyos resultados se
refieren a un alto porcentaje de incremento en variables consideradas positivas en
cuanto al clima laboral: satisfaccién laboral, disminucién de la tensién e incremento
del liderazgo; lo que se vio reflejado en una baja de accidentes, de dias no trabaja-
dos y aumento de la productividad. Por otro lado, Ramihic (2013) demostré que el
clima organizacional influye significativamente sobre la satisfaccién laboral (0,866);
es decir, que el 86,6% de los cambios en la satisfaccién laboral son influenciados por
cambios en el clima organizacional. Asi como los estudios citados, muchos otros
han encontrado relaciones significativas entre estos dos constructos (Adenike, 2011;
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Keuter, Byrne, Voell, & Larson, 2000; Mufioz-Seco, Coll-Benejama, Torrent-Quetglasb,
& Linares-Pou, 2006; Badoni, 2010).

A pesar de la abundante literatura sobre clima organizacional y satisfaccién laboral,
el acuerdo entre los autores sobre el contenido de ambos constructos dista de ser com-
pleto (Pefia, Diaz, & Carrillo, 2013). El Clima puede construirse como una autoreflexién
de los miembros de la organizacién acerca de su vinculacién entre si y con el sistema
organizacional (Zamora, 2005). Mientras que Goncalves (1997, como se cité en Cérde-
nas, Arciniegas, & Barrera, 2011) define el clima organizacional como un fenémeno que
media entre los factores del sistema organizacional y las tendencias motivacionales que
se traducen en un comportamiento que tiene consecuencias sobre la organizacién, tales
como la productividad, satisfaccién, rotacién, etc. Ademas, el clima organizacional puede
medirse con una diversidad de indicadores objetivos y subjetivos. La literatura anterior
describe este constructo como una caracteristica objetiva de la organizacién, mientras
que estudios més actuales la explican como un conjunto de opiniones, sentimientos y
comportamientos que definen una organizacién (Ramihic, 2013).

Bajo este contexto, y teniendo en cuenta que uno de los objetivos de la investi-
gacién es aportar al conocimiento sobre la relacién de estos dos importantes cons-
tructos con nuevas herramientas que validen su relacién, se ha tomado como base la
investigacién de Chiang, Salazar y Nufiez (2007), quienes utilizaron un cuestionario
adaptado por el Departamento de Calidad del Ministerio de Salud de Chile y valida-
do en una experiencia anterior, para medir el clima organizacional; y el cuestionario
de satisfaccién S20/23 de Melid y Peiré (1989), de la Universidad de Valencia, para
medir la satisfaccién laboral. En el estudio mencionado, se hizo un anélisis factorial
de los instrumentos de medida para reducir el nimero de componentes; posterior-
mente, correlacionaron cada una de las dimensiones obtenidas de cada constructo
v se encontraron relaciones significativas entre ellos. Lo que se pretende en este
estudio es corroborar el modelo utilizado por los autores mencionados a través de
un anélisis de componentes principales e ir un paso maés alld y realizar un anali-
sis factorial confirmatorio para validar el modelo de medida de los instrumentos
utilizados. Ademas, a través de ecuaciones estructurales, analizar la relacién entre
los constructos de clima organizacional y satisfaccién laboral. La hipétesis que se
sometera a prueba es:

Hi: El clima organizacional influye positivamente en la satisfaccion laboral de los
trabajadores del hospital del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de Esmeraldas.

METODOLOGIA

La poblacién a estudiar estuvo conformada por el personal médico, paramédico y
administrativo del hospital del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de Esme-
raldas, que trabaja en los diferentes servicios, en relacién directa e indirecta con las
especialidades bésicas de clinica, cirugia, pediatria, ginecobstetricia, traumatologfa,
oftalmologfa, urologia, endocrinologia, neurologia, etc,; la poblacién la constituyen
193 personas. El muestreo fue de tipo probabilistico, aleatorio simple, estratificado,
por servicios, proporcional al nimero de trabajadores de los servicios y a la ponde-
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racién relativa de cada servicio o unidad en la poblacién en estudio. El tamafio total
de la muestra fue de 130 personas.

Los instrumentos de medicién de los constructos a analizar se tomaron del mo-
delo propuesto por Chiang, Salazar y Nufiez (2007), quines miden el clima organi-
zacional en siete dimensiones: comunicacién interna (14 Items), reconocimiento
(10 items), relaciones interpersonales en el trabajo (8 items), toma de decisiones
(6 items), entorno fisico (6 items), compromiso (4 items) y adaptacién al cambio (5
items). Se utilizé la escala de respuesta de Likert de 5 puntos: muy de acuerdo (5),
de acuerdo (4), no estoy seguro (3), en desacuerdo (2), totalmente en desacuerdo (1).

Por otro lado, la satisfaccién laboral se midié a través de cinco dimensiones: satis-
faccién con la relacién con los superiores (5 items), satisfaccién con las condiciones
fisicas en el trabajo (5 items), satisfaccién con la participacién en las decisiones (6
items), satisfaccién con su trabajo (4 items), satisfaccién con el reconocimiento (3
items). Se utilizé la escala de respuesta de Likert de 7 puntos: muy satisfecho (7), bas-
tante satisfecho (6), algo satisfecho (5), indiferente (4), algo insatisfecho (3), bastante
insatisfecho (2), muy insatisfecho (1).

Estos instrumentos de medida son consistentes con varias investigaciones que
buscaban determinar las fuentes de satisfaccién laboral en hospitales, ya que, de
acuerdo a Lu, Barriball, Zhang y While (2012) en su meta-analisis sobre la relacion
de estas variables, la literatura revela que las fuentes de satisfaccién laboral son rela-
tivamente similares: condiciones fisicas del trabajo, relaciones con los compafieros
de trabajo y directivos, salarios, promociones, estabilidad laboral y reconocimiento.

Los cuestionarios se entregaron a los participantes de la muestra en sobres ce-
rrados, junto con una nota que explicaba la forma de contestar y el respectivo agra-
decimiento por la colaboracién. Se lo hizo de manera progresiva, por servicio y sin
tiempo limite, por el inconveniente de los turnos rotativos en que se trabaja en el
hospital. Se obtuvo una tasa de 100% de respuesta.

Posteriormente, los datos fueron analizados con el Software SPSS versién 20y, a
través del Paquete Informatico AMOS, se construyeron dos modelos para verificar el
modelo de medida y el de relacién entre los constructos: el primer modelo fue mas
parsimonioso, relacionando cada una de las variables o items directamente con los
constructos de clima organizacional (53 variables) y satisfaccién laboral (23 varia-
bles). El segundo modelo construido fue de segundo orden con subconstructos que
representaban cada una de las dimensiones del instrumento de medicién utilizado.

RESULTADOS

Con relacién al modelo de medida; el primer modelo analizado es el que contiene
solo dos constructos (clima organizacional y satisfaccion laboral) y todos los items
relacionados a cada uno de ellos. Los resultados obtenidos muestran un valor de
chi cuadrado igual a 7596,014, p<0.01; como este valor es menor al nivel aceptado
de p=0,2 es un indicativo de que el modelo no muestra un buen ajuste; ademas, el
valor GFI arroja un valor inaceptable de 0,359 inferior al limite requerido de 0,90 (ver
Tabla 1), el valor de AGFI también es menor al limite requerido de 0,90 (0,320) v el
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de RMSEA (0,116) esta por encima del nivel requerido para un buen ajuste (menor a
0,1); por lo tanto, este modelo de medida no presenta un buen ajuste con los datos; en
otras palabras, los ftems propuestos no representan adecuadamente a los construc-
tos. Sin embargo, todas las cargas factoriales que representan las correlaciones entre
los ftems y el constructo, son significativas.

Tabla 1. Resultados de indices de Ajuste de los dos modelos

indice Modelo 1 Modelo 2: modelo de segundo orden
(sin subconstructos) con subconstructos por cada dimension
Chi Cuadrado 7596,014 (p<0,01) 7548,841 (p<0,01)
GFl 0,359 0,462
AGF 0,320 0,428
RMSEA 0,116 0,1

El segundo modelo tampoco presenta un buen ajuste, como se puede corroborar
en los valores expuestos en la Tabla 1, aunque son superiores los valores de los in-
dices GFI, AGFI y RMSEA del primer modelo analizado, por lo que se puede decir
que presentan un mejor ajuste que el anterior; sin embargo, aunque todas las cargas
factoriales del sequndo modelo fueron mayores a 0,7, muchas de ellas no fueron sig-
nificativas. Este modelo se muestra en la Figura 1:

Comunicacion interna ) .,
Satisfaccion con

los superiores
Reconocimiento

Satisfaccion con

. entorno fisico
Relaciones

interpersonales 0.58

Satisfaccion con
acional ___——> participacién en
Toma de decisiones < Organizaciona decisiones

Entorno fisico / Satisfaccion con

el trabajo

Clima Satisfaccion
laboral

Compromiso

Satisfaccion con
el reconocimiento

Adaptacién al cambio

Figura 1. Modelo de segundo orden con subconstructos.
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Enfocando el anélisis en el segundo modelo de medida, y con relacién al modelo
estructural, se obtuvo una correlacién significativa (p<0,01) de 0,586 entre los cons-
tructos de clima organizacional y satisfaccién laboral, lo que corrobora y permite
aceptar la hipétesis planteada.

ANALISIS DE COMPONENTES PRINCIPALES

Una de las razones por las que ninguno de los modelos de medida obtuvieron buenos
ajustes puede deberse a los ftems utilizados para medir cada uno de los constructos
v subconstructos; por esta razén, se procedié a realizar un anélisis de componentes
principales con rotacién Varimax para cada uno de los conceptos analizados: clima
organizacional y satisfaccién laboral.

Las Tablas 2 y 3 muestran los resultados de las pruebas de Kaiser-Meyer-Olkin
(KMO) relacionados a la adecuacién de la muestra y la prueba de esfericidad de
Bartlett. Los resultados indican que el coeficiente KMO es mayor al nivel aceptado
de 0,7 (Hutcheson & Sofroniou, 1999). La prueba de esfericidad de Bertlett también
indica que es posible realizar este tipo de anélisis (p<0,05).

Tabla 2. Prueba KMO y de esfericidad de Bartlett para el constructo de clima organizacional

Medida Kaiser-Meyer-0lkin de adecuacién de muestreo 0,855
Prueba de Aprox. Chi Cuadrado 4969,706
esfericidad de
Bartlett Gl 1378
Sig. 0,000

Nota: La prueba de Bartlett se evalud a un nivel de significancia de 0,05.

Tabla 3. Prueba KMO y de esfericidad de Bartlett para el constructo de satisfaccion laboral

Medida Kaiser-Meyer-0lkin de adecuacién de muestreo 0,905
Prueba de Aprox. Chi Cuadrado 2821123
esfericidad de
Bartlett Gl 253
Sig. 0,000

Nota: La prueba de Bartlett se evalud a un nivel de significancia de 0,05.

Una vez comprobados los requisitos para realizar esta prueba estadistica, se ana-
lizaron los datos sin rotacién y con rotacién Varimax, obteniendo resultados contra-
rios al modelo propuesto por Chiang, Salazar y Nufiez (2007) y que fue utilizado para
levantar los datos en la presente investigacién.

Con relacién al clima organizacional, algunos de los items utilizados para medir
la dimensién de comunicacidn interna, se correlacionaban mejor con la dimensién
relaciones interpersonales en el trabajo, v algunos de los items de esta ultima en-
cajaban mejor con la primera. De igual manera, la mayoria de items que median la
adaptacién al cambio se correlacionan mejor con la dimensién toma de decisiones.
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La Unica dimensién que mantuvo los mismo items fue entorno fisico. En resumen,
de acuerdo al anélisis realizado, las dimensiones del Clima organizacional deberfan
medirse de la siguiente manera: a) Comunicacién interna (17 items), b) Recono-
cimiento (13 ftems), c) Relaciones interpersonales en el trabajo (7 items), d) Toma de
decisiones (6 items), e) Entorno fisico (5 items), f) Compromiso con (4 items), y g)
Adaptacién al cambio (1 item).

Por otro lado, en el concepto de satisfaccién laboral se obtuvo una matriz de com-
ponentes similar al del modelo utilizado en la presente investigacién, a excpecién de
dos ftems de la dimensién satisfaccién con el reconocimiento, que encajaban mejor
con la dimensién de satisfaccién con la relacién con sus superiores.

DISCUSION

La investigacién realizada nos demostré que existe una correlacién estadistica sig-
nificativa entre los constructos clima organizacional y satisfaccién laboral; es decir,
que si el nivel percibido del clima organizacional es alto, la actitud de la satisfaccion
laboral también se manifiesta en estas proporciones en cada una de sus dimensio-
nes. Este resultado corrobora conclusiones similares obtenidas en otros estudios
que han analizado la relacién entre los mismos constructos (Adenike, 2011; Keuter,
Byrne, Voell, & Larson, 2000; Mufioz-Seco, Coll-Benejama, Torrent-Quetglasb, & Li-
nares-Pou, 2006); sin embargo, la mayoria de estas investigaciones han analizado de
manera separada cada una de las dimensiones del clima organizacional y satisfac-
cién laboral. Por otro lado, ninguno de los modelos de medida analizados mostré un
ajuste aceptable, haciéndose necesario realizar un anélisis de componentes princi-
pales para verificar la correspondencia de cada uno de los items con las dimensio-
nes de los constructos analizados. Los resultados mostraron una diferencia impor-
tante con el modelo utilizado para el levantamiento de los datos; especificamente,
los items que median cada una de las dimensiones del clima organizacional en el
andlisis de componentes no coincidieron con los del modelo utilizado. Con respecto
a la satisfaccién laboral, aunque los resultados obtenidos fueron similares al modelo
de medicién utilizado, hubo dos items que encajaban mejor en otra dimensién. Sin
embargo, los resultados obtenidos en la presente investigacién pueden servir como
guia para gerentes y directivos de las instituciones de salud, quienes deben enfocar
sus esfuerzos en monitorear y mejorar constantemente cada uno de los aspectos del
clima organizacional analizados, pues se ha demostrado que, de manera general,
influyen de forma importante en la satisfaccién de cada uno de sus empleados, lo
que podria redundar en una mayor productividad y mejor servicio a los pacientes.

CONCLUSIONES

El objetivo principal de este estudio fue analizar la relacién entre el clima organiza-
cional y la satisfaccién laboral en empresas de salud. Especificamente, el estudio se
realiz6 con una muestra de profesionales que laboraban en diversas areas del hos-
pital del Instituto Ecuatoriano de Seguridad Social de la provincia de Esmeraldas. A
través de una revision exhaustiva de literatura relacionada a este tema, se decidié
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utilizar como base el modelo creado por Chiang, Salazar y Nufiez (2007), quienes, a
través de un analisis factorial, lograron reducir el nimero de componentes para, pos-
teriormente, correlacionar cada una de las dimensiones obtenidas de cada construc-
to, encontrando relaciones significativas entre cada uno de ellos. El presente estudio
fue un paso mas alld y realizé un analisis factorial confirmatorio para validar el mode-
lo de medida de los instrumentos utilizados y, a través de ecuaciones estructurales,
estudiar la relacién entre los dos constructos. Los resultados obtenidos muestran
una relacién significativa entre clima organizacional y satisfaccién laboral, corrobo-
rando resultados de otros estudios relacionados a esta tematica.

Sin embargo, ninguno de los modelos de medida obtuvo un ajuste aceptable al
realizar el anélisis factorial confirmatorio, haciéndose necesario elaborar un anélisis
de componentes principales, para tratar de determinar las causas de estos ajustes
tan pobres de los datos. Los resultados obtenidos no concordaron con los del modelo
de medida utilizado para la medicién, por lo que se recomienda, en futuras investiga-
ciones, analizar més a fondo cada uno de los ftems y su relacién con las dimensiones
de cada constructo.

A pesar de obtener un resultado positivo, existieron algunas limitaciones que
es importante sefialar para encaminar futuros trabajos de investigacién. En primer
lugar, el estudio se realizé en un contexto especifico, por lo que la generalizacién de
los resultados puede verse limitada. Sin embargo, los constructos utilizados y sus
modelos de medida podrian adaptarse facilmente a otros contextos, gracias a las
teorias y conceptos que los respaldan. Se recomienda replicar el estudio en otros
contextos e incluir aspectos culturales que puedan, de alguna manera, influir en la
relacién de estos constructos.

La investigacién de tipo transversal realizada también es una limitacién impor-
tante, ya que imposibilita definir alguna relacién de causalidad entre el clima organi-
zacional v la satisfaccién laboral; se recomienda hacer estudios longitudinales para
tratar de determinar alguna causalidad entre estos constructos.
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