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RESUMEN

Objetivo: El articulo presenta los hallazgos de una investigacién que tuvo como objetivo establecer
la relacion entre el clima y la satisfaccion laboral de los empleados de una ESE proveedora de
servicios de salud en el periodo postpandemia. Método: El estudio adoptdé un enfoque cuantitativo,
de tipo correlacional y diseno transversal, donde participaron 21 trabajadores de la institucién. Se
utilizaron encuestas tipo Likert para medir el clima laboral y el cuestionario de Satisfaccion S21/26
(Melid y Peird, 1998) para evaluar la satisfaccion laboral. Resultados: Se encontré que el clima
laboral en la ESE es mayormente favorable, aunque los principales desafios estan relacionados con
los estilos de liderazgo. En cuanto a la satisfaccion laboral, en general es positiva, pero existen areas
de menor satisfaccién, como los estilos de supervision, la carga de trabajo y las condiciones de
trabajo precarias. Se observé una relacion entre ambas variables, donde los aspectos negativos del
ambiente laboral influyen en la satisfacciéon percibida por los empleados. Conclusiones: Los
resultados respaldan la relacién directa entre el clima y la satisfacciéon laboral, destacando la
importancia de mejorar el ambiente laboral para aumentar la satisfacciéon de los trabajadores.
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ABSTRACT

Objective: The article presents the findings of a research study that aimed to establish the
relationship between work climate and employee satisfaction in an ESA health service provider in the
post-pandemic period. Method: The study adopted a quantitative, cross-sectional, correlational
approach, with the participation of 21 employees of the institution. Likert-type surveys were used to
measure work climate and the S21/26 Satisfaction questionnaire (Melia and Peird, 1998) to assess
job satisfaction. Results: The work climate in the ESE was found to be mostly favourable, although
the main challenges are related to leadership styles. Job satisfaction is generally positive, but there
are areas of lower satisfaction, such as supervisory styles, workload and poor working conditions. A
relationship between the two variables was observed, where negative aspects of the work
environment influence employees' perceived satisfaction. Conclusions: The results support the
direct relationship between work climate and job satisfaction, highlighting the importance of
improving the work environment to increase employee satisfaction.

Keywords: climate, job satisfaction, workers, post pandemic.
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INTRODUCCION

El entorno laboral y el nivel de satisfaccion de los empleados representan aspectos cruciales en
cualquier organizacion, ya que tienen un impacto significativo en la productividad y eficiencia laboral,
asi como en el bienestar psicosocial de los trabajadores. El ambiente laboral abarca las percepciones
de los empleados sobre la estructura organizativa, sus responsabilidades asignadas y las relaciones
interpersonales, jugando un papel fundamental en su bienestar general y en su actitud positiva hacia
sus tareas diarias. Por otro lado, la satisfaccién laboral se refiere a los sentimientos y percepciones
que los individuos tienen con respecto a su lugar de trabajo, lo cual resulta de la interaccion compleja
entre sus necesidades personales y las demandas del trabajo (Morillo, 2006).

Segun la investigacion de Jiménez et al. (2020) resulta crucial evaluar el clima organizacional, ya que
los empleados perciben directa o indirectamente aspectos que impactan en su comportamiento y, por
ende, en los entornos laborales. Por otra parte, en los analisis del clima laboral, es esencial identificar
su influencia en el sistema organizacional y en el comportamiento individual. En cuanto a la
satisfaccion laboral, segun Pino et al. (2020) lo verdaderamente significativo de estas investigaciones
es el efecto que tienen en el bienestar emocional de los trabajadores.

Por su parte, Zargar et al. (2019) sostiene que algunas veces la insatisfaccion laboral viene desde
experiencias vividas en el hogar, debido a posibles problemas que puedan estar presentandose en ese
contexto y no son directamente ocasionados por problemas organizacionales. Es por lo anterior que
es relevante desarrollar estudios en este tipo de variables actitudinales, luego de un periodo de
confinamiento social, por consecuente de la pandemia Covid -19. Se debe de reconocer entonces que
la satisfaccion laboral se convierte en un factor fundamental para el bienestar de los trabajadores
como de la misma organizacion.

En el contexto actual, tras el prolongado impacto de la pandemia de Covid-19, se han observado
cambios significativos en los entornos laborales. Para las empresas, garantizar un ambiente laboral
satisfactorio para sus empleados se ha vuelto un desafio, caracterizado por la incertidumbre, la
inestabilidad y los conflictos interpersonales que han surgido en estos escenarios. Segun sefala
Barcenas (2020), a nivel mundial, la pandemia ha transformado tanto el estilo de vida como la forma
en que se lleva a cabo el trabajo, destacando la importancia crucial que tiene el entorno laboral en el
progreso organizacional y en la retencion del personal en su lugar de trabajo.

En el entorno actual, tras la reanudacion econdmica y a pesar de la persistencia de algunos sintomas
prevalentes asociados al covid-19, la poblacion en general ha retomado la responsabilidad de volver
a sus lugares de trabajo. No obstante, los empleados que han comenzado a reincorporarse podrian
enfrentar desafios emocionales y llevar consigo aprendizajes tanto sociales como personales de la
época vivida, lo que influiria en su contribucién al entorno laboral desde una perspectiva cognitiva y
comportamental.

De acuerdo con lo anterior, es fundamental la realizacion de estudios relacionados con los constructos
de clima y satisfaccion laboral, donde se puedan evaluar y a su vez contribuir desde las evidencias
empiricas las nuevas realidades de las dinamicas empresariales. Pedraza (2020) realizd una
investigacion de la gestion del capital humano sobre clima y la satisfaccion laboral desde la perspectiva
de funcionarios de organizaciones de caracter publico y privado, a partir de este acercamiento
investigativo el autor, logré determinar la correlacion existente entre dichas variables. Los resultados
obtenidos arrojaron que el clima organizacional es un constructo bastante complejo, puesto que es
multidimensional e incluye componentes como el afecto, la recompensa, el apoyo, la identidad y
estdndares relacionados con los diferentes comportamientos derivados de las funciones asignadas.
Del mismo modo se logré comprobar a través de esta investigacion, que sdélo tres de los cincos
componentes (afecto, estandares, identidad) muestran relaciones favorables y fundamentales con
relacién a la satisfaccion extrinseca e intrinseca.
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Por su parte, autores como Farah et al. (2021) en su estudio realizado para determinar la relacion
entre las variables de clima organizacional y el desempefio laboral durante la época de la pandemia
Covid-19, lograron confirmar la alta relacién entre estos constructos. Lo anterior ratifica la relevancia
para los escenarios empresariales de poner en marcha estrategias que permitan promover, mejorar
y fortalecer aquellos factores que directa e indirectamente contribuyen a estas dos variables.

El clima organizacional es entendido ademas como ese conjunto de particularidades que tiene la
facultad de provocar efectos sobre el comportamiento, los vinculos interpersonales de los trabajadores
en los contextos laborales (Bernal et al. 2018). Segun Chiavenato (2019), el clima organizacional se
define como el contexto o ambiente en el que los empleados llevan a cabo sus distintas tareas. Este
ambiente estd influenciado por varios elementos, incluidas las percepciones y caracteristicas
individuales de los empleados, asi como las acciones emprendidas por la empresa. Chiavenato destaca
como aspectos del clima laboral la comunicacién, el entorno fisico y social, los estilos de liderazgo, la
estructura organizativa, la motivacion y el sentimiento de pertenencia.

Al analizar el clima laboral desde sus diferentes concepciones se identifican conceptos muy
relacionados a la forma como los trabajadores contemplan sus ambientes de trabajo, convirtiéndose
en ocasiones en apreciaciones de tipo grupal que nacen de las interacciones habituales que se
presentan en la organizacion y generan un tipo de repercusion positiva o negativa sobre la
productividad y satisfaccién del personal (Bustamante y Grandén, 2016).

Desde el punto de vista de Autores como Segredo et al. (2015) el clima organizacional es un
componente relevante e indispensable para poder lograr el cumplimiento de las estrategias y objetivos
a nivel organizacional. Los autores consideran la relevancia de diagnosticar el clima laboral, lo cual
permitira identificar los diferentes cambios que se pueden estar presentando en los contextos
organizacionales y de esta forma poder contribuir al cumplimiento de metas. Es de esta forma que los
ambientes de trabajo son el conjunto de particularidades donde los efectos mas relevantes impactan
sobre la conducta y el vinculo laboral de los trabajadores (Bernal et al., 2015).

Siguiendo las afirmaciones de autores como Paco y Matas (2015) la ausencia de un buen clima laboral
tiene sus incidencias no solo en el rendimiento de los trabajadores, sino que también pueden ser una
de las principales causas generadora de los conflictos interpersonales al interior de la organizacion.
Lo anterior es resaltado una vez mas por los autores Torres y Zegarra (2014), los cuales manifiestan
gue uno de los mayores inconvenientes para alcanzar un adecuado clima laboral esta relacionado con
la falta de liderazgo de las personas que asumen la direccidn y de las pocas posibilidades que les
brindan a los colaboradores de incluirse con agrado en los cambios, las tomas de decisiones y el buen
desarrollo de las funciones cotidianas.

Ahora bien, con respecto a la variable de satisfaccién laboral autores como Garcia et al. (2010), Gil
(2017), Rice et al. (1991) consideran que la satisfaccion laboral son las percepciones obtenidas como
resultados de los deseos y expectativas que espera obtener el trabajador con el desempefio en su
puesto de trabajo, y que pueden estar relacionadas con las oportunidades, la remuneracion, la
autonomia y la promocién desde su puesto de trabajo. Visto desde otro punto de vista la satisfacciéon
laboral es considerada como la disposicidon que presentan las personas frente a su trabajo, la cual esta
influenciada por las creencias y valores con respecto a su propio lugar donde desarrollan las funciones
asignadas.

De acuerdo con las investigaciones que fueron realizadas por Robbins (1998) se encontrd que las
causas primarias que establecen la satisfaccion laboral estan relacionadas con los retos del trabajo,
los sistemas de salario justo, las circunstancias favorables que pueda tener el empleo y las buenas
relaciones interpersonales que brinden la oportunidad de un soporte psicosocial entre los compafieros
de trabajo. Segun lo expuesto por Vazquez et al. (2003) las buenas relaciones en el lugar de trabajo
van a repercutir en el bienestar que tiene cada trabajador con su equipo, lo cual ayudara al
cumplimiento de los deberes y a su vez generara sentimientos de satisfaccion, sentido de pertenecia
y compromiso profesional.

Un aporte agregado a la satisfaccion laboral fue el otorgado por Wright y Davis (2003) los cuales
consideraban que esta variable surgia por la interaccidn entre los trabajadores y su contexto de
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trabajo, donde deberia de existir una relacion congruente entre lo que desean los empleados a nivel
laboral y lo que siente que recibe. A la anterior afirmacion se le agrega las aseveraciones de autores
como Lee y Chang (2008) con su afirmacion que las actitudes generalizadas que las personas tienen
con respecto a su lugar de trabajo se conciben como satisfaccién laboral.

Autores en el campo de la psicologia organizacional, como Locke (1976 citado en Mason y Griffin,
2002; Hancer y George, 2003) respaldan la idea de que la satisfaccién laboral se define como un
estado emocional que surge de la percepcién positiva y placentera del entorno laboral. Esto implica
que cuando los trabajadores se sienten satisfechos con su ambiente de trabajo, sus responsabilidades
Yy su compensacion, es mas probable que experimenten un estado emocional positivo. Por lo tanto,
este estudio tiene como objetivo establecer la relacion entre el clima organizacional y la satisfacciéon
laboral en una institucién de salud, especialmente tras la reactivacion econémica posterior al periodo
de pandemia.

METODO

La investigacién en cuestidon se basa en un enfoque cuantitativo, el cual, de acuerdo con Ortega
(2018), se enfoca en la medicién numérica de las variables objeto de estudio. Este enfoque requiere
gue las variables sean observables o medibles para llevar a cabo un analisis de los datos obtenidos.
Ademas, el alcance del estudio es correlacional, ya que se busca medir la relacién entre las variables
de clima y satisfaccién laboral. Es importante destacar que este tipo de analisis aporta un valor
explicativo, ya que al identificar la relacién entre dos o mas variables, permite una mayor comprensién
de los fendmenos estudiados (Hernandez et al. 2014).

Procedimiento

Para poder llevar a cabo la investigacién, en un primer momento, se solicité la autorizacién del director
de la ESE y de esta forma convocar a los funcionarios de la entidad para realizar la socializacién de la
propuesta de investigacién y el respectivo diligenciamiento de los consentimientos informados.
Posterior a esto, se hace la entrega de la encuesta tipo Likert la cual evaluaba el clima organizacional,
donde el participante debia marcar de acuerdo con su concepto y con la cual se sentia identificado,
asi como también se les entreg6 el Cuestionario de Satisfaccién Laboral S21/26 (Melia & Peird, 1998).
Para el desarrollo de las dos pruebas los participantes contaron con una (1) hora. Posterior a la
obtencidn de los datos correspondientes de cada instrumento, se organizaron y se clasificaron

para poder adquirir toda la informacion requerida, para este punto se utilizé la prueba Pearson en el
software SPSS, y de esta forma realizar la correlacion existente entre las dos las variables.

Participantes

La muestra estuvo conformada por el total de la poblacién que corresponde a 21 trabajadores de la
ESE del sector salud, por ser una poblacion pequefia, utilizando los criterios del muestreo intencional.
El 80% de los participantes fueron mujeres y un 20% restantes hombres, el rango de edad de los
participantes se encontraba entre 18 y 45 afios, con un promedio de edad de 28 y el nivel
sociodemografico estaba comprendido entre el 1 y el 2, en el cual el 70% de la poblacién pertenecen
al nivel 1 y el 30% al nivel 2.

Instrumentos

Se emplearon instrumentos de recoleccidn de datos para el desarrollo de la investigacion. Con respecto
a la variable de clima laboral se aplicé una encuesta tipo Likert disefiada y validada en un estudio
realizado por Wilches (2018). Esta encuesta fue disenada con el propdsito de analizar diversos
aspectos vinculados al liderazgo, como las relaciones entre los empleados y directivos, las estrategias
de trabajo en equipo y las propuestas para resolver conflictos. Ademas, abordd la subvariable de
participacion, la cual engloba los espacios de comunicacion e intercambio de informacion, asi como el
reconocimiento de la capacidad de los empleados para completar tareas y tomar decisiones.

Se empled el Cuestionario de Satisfaccidn Laboral S21/26, desarrollado y validado por Melia y Peird
(1989), para evaluar la satisfaccién laboral de los trabajadores. Este cuestionario permitié determinar
el nivel de satisfaccion laboral de los participantes y demostro una alta fiabilidad, con un coeficiente
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alfa de 0.90. Consta de 26 items con respuestas dicotomica (verdadero o falso), donde se solicita a
los participantes que seleccionen la afirmacidon que mejor se ajuste a su situacion laboral. Los rangos
de la escala utilizada para evaluar la satisfaccion se ubican de la siguiente manera: 26 a 34 indican
un nivel de satisfaccién baja; 35 a 43 satisfaccion media; y 44 a 52 satisfaccién alta. El instrumento
permitié evaluar seis elementos relacionados con la satisfaccién laboral, donde se incluye la
supervision y participacion en las organizaciones, el tipo de trato que reciben, la formacién y el tipo
de participacién que ellos tiene al momento de tomar decisiones, lo mencionado anteriormente se
encontrara en las preguntas No. 10,11,13,15,16,17,19,20 y 21.

Por otro lado, la satisfaccion con respecto a la remuneracién que hace relacion al cumplimiento de los
convenios establecidos en la empresa, los estimulos econdmicos, las negociaciones laborales que se
realizan, la formacién y la promocién que reciben, son evaluados con las preguntas No.
9,4,10,12,14,24. La satisfaccion intrinseca es abordada con las preguntas No. 1, 2, 3,18. Las
relacionadas con el ambiente fisico con los numerales 6, 7, 8,24. Las de satisfaccion de cantidad de
produccion en las No. 5,26 y por ultimo las relacionadas con la satisfaccién de calidad de produccion
se encontraran contempladas en las preguntas No. 24 y 25. Por consiguiente, para realizar la mediciéon
de las dimensiones se hace necesario sumar los items de cada dimensién y luego obtener la puntuacion
total, considerando los reactivos que hacen de cada una de las dimensiones y de esta forma poder
identificar los niveles de satisfaccién de los empleados.

RESULTADOS

Para exponer los resultados se tiene en cuenta las variables de estudios donde se hace primero la
presentacion de los resultados encontrados en cada una de ella y luego la correlacion existente. Para
el caso de la variable de clima organizacional se tomaron como unidades de analisis la relacién con el
jefe y compafieros de trabajo, encontrando la siguiente informacién:

Resultados de la dimensioén liderazgo

En cuanto a la dimensidon del liderazgo, los participantes mayoritariamente optaron por las
respuestas "ni de acuerdo ni en desacuerdo" y "en desacuerdo". Respecto a la pregunta sobre la
clarificacion de funciones por parte del jefe y la comprension de los roles laborales, el 95,2%
selecciond esta opcién de respuesta. Con relacion a la cuestion sobre el establecimiento de metas
claras y medibles, el 100% de los participantes eligio la misma opcién previamente mencionada. Al
explorar si los jefes motivan a los trabajadores para establecer metas claras y medibles, el 100%
respondié estar en desacuerdo.
Tabla 1. Resultados de la dimensién Liderazgo.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
3. Ni en acuerdo ni en 20 95,2 95,2 95,2
desacuerdo
El jefe se encarga de 1 4,8 4,8 100,0
clarificar las funciones
que cada uno debe
realizar en su trabajo
y de que cada
trabajador entienda lo
que debe hacer.
Total 21 100,0 100,0
3. Ni en acuerdo ni en 16 76,2 76,2 76,2
desacuerdo
3.Ni en acuerdo ni en 2 9,5 9,5 85,7
desacuerdo
4. En desacuerdo 2 9,5 9,5 95,2
El jefe inmediato 1 4,8 4,8 100,0

establece metas claras
y medibles para el
proceso.
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Total 21 100,0 100,0

1. Totalmente de 2 9,5 9,5 9,5

acuerdo

2. De acuerdo 2 9,5 9,5 19,0
3. Ni en acuerdo ni en 14 66,7 66,7 85,7
desacuerdo

4.En desacuerdo 2 9,5 9,5 95,2
El jefe se encarga de 1 4,8 4,8 100,0

que cada trabajador

aporte ideas para la

resolucién de

conflictos y sean

resueltos de manera

constructiva.

Total 21 100,0 100,0

Dimension trabajo en equipo

Con relacién a la dindmica trabajo en equipo se logré obtener la siguiente informacién: A los
participantes se les preguntd sobre la dinamica de flujo de informacién en el equipo de trabajo. El
38.1% indicd estar de acuerdo en que la informacion circula efectivamente en los equipos laborales,
mientras que el 57.1% expreso estar indeciso al respecto. Respecto al reconocimiento de los aportes,
el 57.1% de los participantes indicé estar indeciso, mientras que solo un 9.5% afirmé estar de
acuerdo en que la empresa valora sus contribuciones.

Tabla 2. Resultados dimensién trabajo en equipo.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
2. De acuerdo 8 38,1 38,1 38,1
3. Ni en acuerdo ni en 12 57,1 57,1 95,2
desacuerdo
La informacion entre 1 4,8 4,8 100,0
los diferentes procesos
y entre mi grupo de
trabajo fluye
rapidamente.
Total 21 100,0 100,0
2. De acuerdo 6 28,6 28,6 28,6
3. Ni en acuerdo ni en 12 57,1 57,1 85,7
desacuerdo
4. En desacuerdo 2 9,5 9,5 95,2
Mi equipo de trabajo 1 4,8 4,8 100,0
reconoce mis aportes.
Total 21 100,0 100,0
1. Totalmente de 2 9,5 9,5 9,5
acuerdo
2. De acuerdo 8 38,1 38,1 47,6
3. Ni en acuerdo ni en 8 38,1 38,1 85,7
desacuerdo
4.En desacuerdo 2 9,5 9,5 95,2
Los resultados 1 4,8 4,8 100,0

favorables son

resultados del trabajo

en equipo

Total 21 100,0 100,0
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Dimension resolucion de conflictos

Con respecto a la dimensidn de resolucion de conflictos los participantes presentaron sus repuestas
de la siguiente forma:

Al indagar si el equipo de trabajo cuenta con un enfoque que facilite la resoluciéon de conflictos, el
95.2% optd por la respuesta "ni de acuerdo ni en desacuerdo". En relacion con la disposicién del jefe
para que los empleados compartan ideas creativas durante la resolucion de conflictos, un 9.5%
estuvo totalmente de acuerdo, otro 9.5% estuvo de acuerdo, y un 66.7% selecciond la opcién "ni de
acuerdo ni en desacuerdo”.

Tabla 3. Resultados de la Dimension resolucion de conflictos.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
3. Ni en acuerdo ni en 20 95,2 95,2 95,2
desacuerdo
En el proceso tenemos 1 4,8 4,8 100,0
una dindmica que
permite resolver
problemas, tomar
decisiones y establecer
prioridades
Total 21 100,0 100,0
1. Totalmente de 2 9,5 9,5 9,5
acuerdo
2. De acuerdo 2 9,5 9,5 19,0
3. Ni en acuerdo ni en 14 66,7 66,7 85,7
desacuerdo
4.En desacuerdo 2 9,5 9,5 95,2
El jefe se encarga de 1 4,8 4,8 100,0
que cada trabajador
aporte ideas para la
resoluciéon de
conflictos y sean
resueltos de manera
constructiva
Total 21 100,0 100,0

A continuacion, se presentan los resultados relacionados con la variable de satisfaccion laboral:

Cuando se les consulté a los participantes acerca de su satisfaccién laboral, el 95,2% manifestd sentir
gusto por la realizacién de su trabajo.

Tabla 4. Gusto por trabajo.

Porcentaje Porcentaje

FrecuenciaPorcentaje valido acumulado
2. Verdadero 20 95,2 95,2 95,2
Me gusta mi 1 4,8 4,8 100,0

trabajo
Total 21 100,0 100,0
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El 95.2% de los participantes expresaron su satisfaccion laboral debido a que les brinda la
oportunidad de realizar actividades que disfrutan y les genera bienestar.

Tabla 5. Satisfaccion por el trabajo.

Porcentaje Porcentaje

Frecuencia Porcentaje valido acumulado
2. Verdadero 20 95,2 95,2 95,2
Estoy satisfecho con mi 1 4,8 4,8 100,0
trabajo porque me
permite hacer cosas
que no me gustan
Total 21 100,0 100,0

Con respecto al nivel de satisfaccién relacionado con la supervisién, el 19% considera falsa la
afirmacién, mientras el 76.2% manifiesta sentirse satisfecho con el nivel de supervision recibida.

Tabla 6. Supervision satisfaccién.

Porcentaje Porcentaje

FrecuenciaPorcentaje valido acumulado
1. Falso 4 19,0 19,0 19,0
2. Verdadero 16 76,2 76,2 95,2
La supervisién que 1 4,8 4,8 100,0
ejercen sobre mi es
satisfactoria
Total 21 100,0 100,0

Con respecto a la correlacién de las variables se obtuvieron los siguientes resultados:

Al analizar los resultados encontrados con respeto a las valoraciones segin las dimensiones, se
evidencia que las dimensiones con los niveles de insatisfaccion estan relacionadas el ritmo de trabajo,
la remuneracion y la satisfaccion que genera la produccion de esta.

Tabla 7. Niveles de satisfaccion segun cada dimension.
Dimension Suma de Porcentaje Calificacion de los
Respuestas niveles de
satisfaccion para
las dimensiones.

Dimension. Verdadero: 101

Satisfaccion con los Falso: 9 95%

supervisores y satisfecho

participacion con la

organizacion. Satisfecho (Del 70%
al 100%)

Dimension. Verdadero: 77 77%

La satisfaccion con Falso:17 Satisfecho.

la remuneracién vy

las prestaciones.
Medianamente

Dimension Verdadero: 84 24% satisfecho (Del 50%
Satisfacciéon con el satisfecho. al 69%)
trabajo.

Dimensién del Verdadero: 71 71 %

ambiente fisico Falso: 13 Satisfecho.
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Dimensioén. Verdadero: 36 36%
Satisfaccién que Falso: 7 Insatisfecho Insatisfecho (Del
genera el ritmo del 10% al 49%)
trabajo.

Dimension Verdadero: 33 33%
satisfaccion con la Falso: 9 Insatisfecho.
produccion en el

trabajo.

TOTAL: 21 100,0%

Al realizar un analisis de la relacidon entre las variables utilizando la estadistica de Pearson en el
software SPSS, se observd una relacién significativa entre las variables de estudio, como se detalla
en la tabla 8. Ademas, se encontré que, en lo que respecta al clima laboral, los participantes
mantuvieron una postura neutral al describir a sus superiores, como se evidencié en las preguntas
relacionadas con el tipo de liderazgo, donde la mayoria selecciond la opcién "ni de acuerdo ni en
desacuerdo".
Tabla 8. Correlacion de las variables clima y satisfaccion laboral.
Clima Satisfaccion

laboral laboral

Clima Correlacién de 1 ,097
Laboral Pearson

Sig. (bilateral) ,765

N 21 21
Satisfaccion  Correlacion de ,097 1
laboral Pearson

Sig. (bilateral) ,765

N 21 21

DISCUSION Y CONCLUSIONES

El presente estudio tuvo la intencionalidad de indagar la relacion entre las variables de clima vy
satisfaccion laboral, en los trabajadores de una ESE del sector salud, en un periodo posterior al de la
reactivacion econémica. Recordemos en este apartado que el clima organizacional, entendido como
las diferentes concepciones o discernimientos que posee el trabajador con respecto a su lugar de
trabajo, y la satisfaccion laboral por su parte como el estado emocional que genera sentirse bien en
el ejercicio del trabajo asignado.

Se puede entonces deducir con respecto a la variable de clima laboral que los trabajadores no tienen
una percepcion positiva ni negativa de su entorno laboral, lo cual se puede comprobar por las opciones
de respuesta con mayor porcentaje de ni de acuerdo ni en desacuerdo en preguntas relacionada para
las dimensiones de liderazgo, el trabajo en equipo y la resolucién de conflicto.

Con respeto a la variable de clima laboral teniendo presente los resultados se logra evidenciar que la
mavyor dificultad se presenta con respecto a la relacion con los jefes, a lo concerniente con la claridad
de las funciones por parte de los supervisores. Para autores como Rosiles et al. (2020) la posibilidad
que se presente un clima laboral desfavorable esta relacionado precisamente con las relaciones
existente dentro de la organizacién, que casi siempre se caracterizan por la poca comunicaciéon que
se puede tener con los superiores.

Por otra parte, los resultados indican un nivel de satisfaccidon con respecto al gusto por el trabajo de
un 95.2%, satisfaccion por el trabajo de un 95.2% vy satisfaccién por la supervision 76.2%, a las
dimensiones con un bajo promedio se encontraron las relacionadas con el ritmo y la cantidad de
trabajo, y la Gltima con la calidad en la produccién laboral con un 36% y 33% respectivamente. Es
este punto es preciso hacer la reflexién con lo correspondiente a los puntos dirigidos a las relaciones
con jefes y supervisores; se logra observar un desacuerdo, lo cual no es anormal en este tipo de
investigaciones ya que en ocasiones los trabajadores tienen la tendencia a ocultar informacion por
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temor a obtener represiones en el mismo lugar de trabajo.

Retomando las conclusiones obtenidas por autores como Jara et al. (2021) los cuales lograron
determinar que a mejor clima mayor satisfaccion, afiadiendo que reforzar las debilidades encontradas
en los ambientes de trabajo, va a repercutir en el incremento de la satisfaccion laboral.

Para Vera (2018) una relacién significativa y positiva entre ambas variables es el resultado del
constante trabajo que realizan las organizaciones con respecto al clima lo que contribuye
significativamente en los niveles de satisfaccidn. Asi mismo estas afirmaciones concuerdan con las
aserciones de Rojas y Yadira (2022) que manifiestan que existe una relacién directa y significativa
entre las variables de estudio. Lo anterior ya lo habian mencionado autores como Pupo et al. (2017)
con la ayuda estadistica y significativa de correlaciéon de un .07, indicando que ambas variables inciden
entre ellas, y al fortalecer una de ellas la otra va a incrementar.

En resumen, se observd una correlacion significativa entre el clima laboral y la satisfaccion de los
empleados en la ESE, con un coeficiente de correlacidon de Pearson de 0,09. Esto implica que mejorar
aspectos como el liderazgo y la participacién puede conducir a un aumento en la satisfaccion laboral
de los colaboradores.

En términos generales, se puede inferir que el clima organizacional en la ESE de salud es mayormente
positivo. Sin embargo, de las seis dimensiones evaluadas, dos mostraron insatisfaccion,
particularmente relacionadas con las interacciones con los superiores y compafieros, asi como la
limitada participaciéon de los empleados en la toma de decisiones, la resoluciéon de conflictos y la
expresion de opiniones sobre la dindmica hospitalaria. Por otro lado, la satisfacciéon laboral de los
trabajadores en cuanto al disfrute de su trabajo, el ambiente laboral y la satisfaccion intrinseca es
satisfactoria. Ademas, se reafirma la conexion entre las variables estudiadas, lo que sugiere que tienen
un impacto significativo entre si.
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