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RESUMEN  

Este trabajo mide el clima organizacional de cuatro 
centros de Atención Primaria de Salud de cuatro comu-
nas de la Región del Maule, Chile. Se aplicó el Cuestio-
nario de Clima Organizacional Validado (CCOV) de ma-
nera censal a funcionarios de seis centros asistenciales 
APS totalizando 389 casos. La confiabilidad del instru-
mento fue alta y se realizaron análisis demográficos, 
de factores exploratorios AFE y análisis inferencial. La 
dimensión que más afecta el clima organizacional es 
Equipos y distribución de personas y material; en tan-
to que la dimensión que contribuye positivamente con 
el clima es Autonomía y Profesionalismo. El Cuestio-
nario se concentró en siete factores y 30 reactivos y per-
mite la elaboración de sugerencias de mejora del clima 
organizacional en APS.
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ABSTRACT

This work measures the organizational climate of four centers 
of Primary Attention of Health of four communes of the Region 
of the Maule, Chile. The Questionnaire of Validated Organiza-
tional Climate was applied (CCOV) of way censal to officials of 
six assistance centers APS totalling 389 cases. The dependability 
of the instrument was high and they were carried out demogra-
phic analysis, of exploratory factors AFE and analysis inferencial. 
The dimension that more it affects the organizational climate 
it is Teams and people's distribution and material; as long as the 
dimension that contributes positively with the climate is Auto-
nomy and Professionalism. The Questionnaire concentrated on 
seven factors and 30 reagents and it allows the elaboration of su-
ggestions of improvement of the organizational climate in APS.

KEYWORDS: Organizational climate; Institutions 
of health; Dimensione of the organizational climate.
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Introducción

El Sector Salud es el proveedor básico de esta 
necesidad social por parte del estado (OMS, 
2006; 2008) y dado que ha sido uno de los más 
requeridos, hace de él un espacio de alta com-
plejidad (Bustamante y Opazo, 2004) que re-
quiere gestionar el clima de sus organizacio-
nes, por una parte, para mejorar la satisfacción 
de los usuarios (Pelaes, 2010) y por otra, por 
ser especialmente relevante cuando Chile en-
frenta un proceso de envejecimiento acelera-
do (CEPAL. 2012; INE. 2014;  SENAMA. 2013).

A nivel nacional e internacional se han rea-
lizado múltiples estudios de clima organiza-
cional, algunos diagnosticando sus impactos 
sobre la calidad de servicios (Bernal, Pedraza & 
Sánchez, 2015; Bustamante, Grandón & Lapo, 
2015; Bustamante, Lapo & Grandón, 2016) y 
otros, analizando efectos sobre el entorno labo-
ral y satisfacción de los prestadores (Greenslade 
& Jummieson, 2011; Puch,  Chávez & Almeida, 
2012; Segura, 2012) ratificando el hecho de que 
los ambientes laborales son vitales en el desa-
rrollo de organizaciones complejas (Acevedo, 
Farías, Sánchez, Astegiano & Fernández, 2012; 
Bustamante et al., 2004; Segredo, 2015, 2013; 
Urquiza, 2012), en tanto se busca mejorar los 
indicadores de calidad de servicio y eficiencia 
de los prestadores sanitarios (Jiménez, 2004). 

El clima organizacional describe la atmósfera 
social de las organizaciones (Cardona &  Zambra-
no, 2014) e identifica a los directivos como res-
ponsables de crear un clima interno que influya 
de manera positiva en las conductas y cultura 
organizacional (Pettigrew, 1979) generando un 
sistema de significados colectivamente acepta-
dos (Cújar, Ramos,  Hernández & López, 2014). 

El clima interno se construye a partir de per-
cepciones que no necesariamente reflejan la 
realidad tal cual es (Bustamante, et al., 2015; 
Bustamante, et al., 2016) sin embargo ayudan a 
distinguir a una institución de otra e incluso a de-
terminar microclimas a su interior (Noboa, 2007).

En Suecia, se concluyó que puntuaciones altas 
del cuestionario de clima, en combinación con 
una estrategia de implementación explícita, pre-
dicen resultados positivos (Carlfjord, Andersson, 
Nilsen, Bendtsen & Lindberg, 2010). Por su parte 
en Estados Unidos, el instrumento diseñado para 
medir el clima organizacional entre practicantes 
de enfermería en APS, obtuvo alta fiabilidad y 
consistencia (Poghosyan, Nannini, Finkelstein, 
Mason &  Shaffer, 2013). Finalmente en Chile, se 
elaboró un cuestionario con 14 dimensiones y 71 
reactivos (Bustamante, et al., 2015) el cual fue 
posteriormente validado en dos centros de alta 
complejidad de la Séptima Región del Maule, 
dando origen al Cuestionario de Clima organiza-
cional Validado (CCOV)  que concentra 44 reacti-
vos en 10 dimensiones (Bustamante, et al., 2016). 

Se ratifica en consecuencia que medir el clima 
organizacional es una práctica que contribuye al 

mejoramiento continuo de las organizaciones 
(Bernal, et al., 2015), orienta la gestión directiva 
y mejora la toma de decisiones, trayendo  con-
sigo efectos notables en productividad, satisfac-
ción personal, compromiso y calidad de servicio 
de los prestadores (Carmona & Jaramillo, 2010; 
Neal, Griffin & Hart, 2000; Pelaes, 2010; Vega, 
Arévalo,  Sandoval, Aguilar & Giraldo, 2006).  

Complementariamente, se ha llegado a plan-
tear que diagnosticar el clima organizacional 
contribuye a la excelencia, permite alcanzar  
ventajas competitivas y generar una cultura de 
servicio eficaz y eficiente para con la sociedad 
en general (Neal, et al., 2000) y que, en las ins-
tituciones de salud pública, permite orientar 
sus actuaciones hacia el cumplimiento de su 
misión (Patarroyo, 2012; Rodríguez, Álvarez, 
Sosa, De Vos, Gorbea & Van der Stuyft, 2010). 

Con todo, parece evidente que a nivel de 
APS, la asistencia sanitaria depende de  la ges-
tión de personas y de tecnologías cuyo eje cen-
tral sea la salud (Vignolo, Vacarezza,  Álvarez 
& Sosa, 2011), sin embargo, ante la existencia 
de déficit de profesionales (MINSAL, 2016; Té-
llez, 2016) es preciso fortalecer los sistemas sa-
nitarios (Bass del Campo,  2012) mediante el 
diagnóstico del clima organizacional como una 
herramienta de primer orden en APS (Santa 
Eulalia et al., 2012) que sintetiza las percepcio-
nes de satisfacción (Pérez, Guillén-Grima, Bru-
gos, Aguinaga & Fernández-Martínez, 2012) y 
permite identificar cuáles factores influyen de 
manera fuerte o débil el clima interno y cómo 
estos contribuyen con eficacia a la misión (Gon-
zález-Burboa, Manríquez & Venegas, 2014). 

Sobre la base de lo señalado, el presente traba-
jo mide las percepciones del clima organizacio-
nal de los funcionarios de atención primaria de 
salud, APS para determinar cuáles dimensiones 
son las que más o menos inciden en sus conduc-
tas (Santa Eulalia y Sampedro, 2012; Senic & Ma-
rinkovic, 2013) y busca responder a las preguntas 
de investigación: ¿Cuáles son las dimensiones 
que más inciden en el clima organizacional de 
los centros prestadores de salud a nivel de APS? y 
¿Cómo se expresan y ponen de manifiesto, las va-
riables que conforman el clima organizacional?

Es así como el estudio se estructura a partir 
de una síntesis conceptual seguida de la defi-
nición de objetivos y metodología pertinen-
te. Se describe la validación  de reactivos del 
cuestionario respecto de las dimensiones y re-
activos definidos en el trabajo original  (Bus-
tamante, et al., 2016) y finalmente se detallan 
los resultados y presentan las conclusiones 
y hallazgos obtenidos en la investigación.

Metodología

A continuación se describe en forma resumi-
da el contexto y la metodología de validación del 
instrumento y el trabajo de campo ejecutado para 
la medición del clima organizacional en APS.
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Contexto APS

Chile posee un sistema mixto de salud en el 
que se diferencian el sistema público y el pri-
vado, y de ambos el primero concentra cerca 
del 85% de la población (MINSAL, n.d.), con 
una rica historia en APS (Bass del Campo, 2012) 
dónde resalta una larga tradición de servicio 
y de transformación a partir del año 1997 que 
se expresó en un sistema descentralizado a ni-
vel de las municipalidades y que ha permitido 
avanzar en cobertura universal y tener un siste-
ma de salud con indicadores sanitarios al nivel 
de países desarrollados (Goic y Armas, 2003).

Según la Ley 19.378 (1995) en su artículo 5°, 
los funcionarios de Atención Primaria de Salud 
en Chile están clasificados en seis categorías 
(Ley 19.378, 1995) alcanzando una dotación en 
APS de 61.490 funcionarios (MINSAL, n.d.).

Tipo de estudio

El presente estudio definido como cuali-cuan-
titativo, observacional, transversal y censal, 
adoptó un carácter exploratorio para analizar 
el clima organizacional en centros de atención 
primaria de salud APS de la Séptima Región del 
Maule, Chile, mediante la descripción, análisis 
e interpretación de dimensiones (Eyssautier, 
2006; Hernández, Fernández & Baptista, 2006). 

El Instrumento utilizado fue el Cuestionario 
de Clima Organizacional Validado CCOV (Bus-
tamante, et al., 2016),  que define 10 dimensio-
nes con 44 ítems medidos mediante una escala 
Likert de 5 puntos; donde el valor 1 indica estar 
totalmente en desacuerdo con la afirmación y 
el valor 5 señala estar totalmente de acuerdo.  
La confiabilidad del instrumento se determinó 
por el Alfa de Cronbach, asumiendo un valor 
mínimo de 0,8 para el análisis (Meliá, Pradilla, 
Martí, Sancerni, Oliver & Tomás, 1990; Oviedo 
& Campo-Arias, 2005; Patterson et al. 2005).  

Descripción del instrumento original

El cuestionario elaborado por Bustamante, 
et al. (2016) contiene  10 dimensiones de clima 
organizacional que a continuación se describen.

La dimensión Colaboración y Buen Trato, 
destaca la colaboración entre pares y la ayuda, 
apoyo y trato agradable que los altos mandos 
pueden generar en el clima organizacional. 
Motivación Laboral, se refiere al compromi-
so de los trabajadores para con sus respectivos 
trabajos. Iniciativa Participativa, releva la im-
portancia de la inclusión de las personas en el 
trabajo cotidiano y destaca cómo las nuevas 
ideas contribuyen al buen desempeño en tan-
to encuentren el respaldo de los superiores. 

Complementariamente, el factor Desarrollo 
profesional, muestra cómo los sistemas de as-
censos y promociones otorgan oportunidades, 
dando espacios para la concreción de habili-
dades y talentos que se expresan en la asigna-

ción de responsabilidades incrementales y de 
confianza que los funcionarios valoran. Apoyo 
al emprendimiento, promueve y estimula la 
generación de nuevas ideas como componen-
te clave del desempeño que los funcionarios. 

Equipos y distribución de personas y mate-
rial, refiere a los componentes de la producti-
vidad de los factores productivos y que se mani-
fiesta en coherencia, eficacia y eficiencia de las 
prestaciones de salud. En tanto que la dimen-
sión Organización y desempeño, dice relación 
con la organización y planificación de las obli-
gaciones, a la división de tareas, funciones y 
responsabilidades, respecto de un sistema de re-
compensas y estímulos adecuados. Estabilidad 
laboral, por su parte, representa la valoración 
que los funcionarios hacen de la seguridad del 
empleo y su pertenencia a una unidad de trabajo. 

Comunicación y desarrollo, se ocupa de po-
ner de manifiesto la importancia de los siste-
mas formales de comunicación entre personas, 
servicios y unidades para que trabajen de forma 
articulada y armónica. Finalmente, Autono-
mía y Profesionalismo, destaca el valor de la li-
bertad, la valoración de la autonomía y la nece-
sidad de los funcionarios de contar con espacio 
y atribuciones, por una parte, que les permitan 
ejercer con independencia sus talentos y, por 
otra, que se reconozca el valor de la experticia.

Procedimientos de validación

Se realizó el piloteo del instrumento (Her-
nández, et al., 2006)  mediante la aplicación del 
cuestionario a 15 funcionarios no pertenecientes 
a la muestra del estudio, como si fueran respon-
dientes normales representativos del contexto 
de atención primaria objeto de la investigación. 

Se verificaron aspectos lingüísticos, com-
prensión, lenguaje, formato, instrucciones y 
escalas utilizadas. Luego el CCOV (Bustaman-
te, et al., 2016) fue revisado por un grupo de ex-
pertos conformado por 8 directores comunales 
de APS, quienes no hicieron mayores alcances a 
la versión del cuestionario confirmándose uni-
direccionalidad de las proposiciones, valida-
ción del lenguaje utilizado en las afirmaciones 
y ratificación de la consistencia del constructo 
según los modelos teóricos que sostienen cada 
uno de los reactivos (Eyssautier, 2006; Her-
nández, et al., 2006; Patterson, et al., 2005).

 Determinación de la Muestra y confi-
dencialidad

El CCOV se aplicó de forma intensiva, a 
una muestra de 389 casos durante una se-
mana de noviembre de 2016 de manera cen-
sal a funcionarios de APS de 4 comunas de 
la Séptima Región: Talca, Maule, Pencahue 
y San Javier, en sus propias oficinas o luga-
res de trabajo por los propios investigadores. 

Con el objetivo de asegurar la confiden-
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cialidad de la información, el análisis de los 
datos se realizó resguardando la identidad, 
tratando de manera agrupada los casos reco-
gidos y con absoluta reserva de la informa-
ción de los respondientes. En consecuencia, 
se optó por aplicar el cuestionario en forma 
anónima bajo el principio de consentimiento 
informado, en el cual se comunicó a los fun-
cionarios sobre la regulación establecida por 
el Estado de Chile en la aplicación de cues-
tionarios (Ley 17.374, 1970; Ley-19.628, 1999). 

Procesamiento de los datos

El análisis y procesamiento de los datos 
se realizó mediante el software estadístico 
SPSS versión 24 e incluyó el análisis descrip-
tivo, definición demográfica de la muestra 
(Eyssautier, 2006) y análisis de confiabilidad 
mediante el Alfa de Cronbach (Oviedo et al., 
2005; Meliá, et al., 1990), además se aplicó el 
Programa Factor para los Análisis de Factores 
Exploratorios AFE y mediante la estandariza-
ción de las medias (Walpole, Myers & Myers, 
1999) se compararon dimensiones (−3 a +3) 
donde los valores estandarizados con signo 
negativo resultan cuando la media de la va-
riable es menor a la media general y con sig-
no positivo si la media de la variable está por 
encima de la media general (Eyssautier, 2006).  

Resultados

Los resultados que a continuación se 
detallan, contienen los hallazgos obteni-
dos en las diversas fases de la investiga-
ción dando cuenta de la ejecución exhaus-
tiva del método previamente descrito.

Análisis descriptivo de la muestra

Del total de funcionarios encuesta-
dos (389), el 71% corresponde a mujeres, 
el 45,8% tiene entre 26 y 35 años, el 47,6% 
tiene educación superior completa, el 
31,9%  tiene educación técnica completa.

Además, el 57,6% es soltero, el 35% es casado. 
En términos socioeconómicos, el 32,6% pertene-
ce a la categoría de ingresos medios C y el 32,1% 
pertenece a la categoría de ingresos bajos B.

En términos laborales, el 49,1% tiene en-
tre uno a cinco años de servicio, el 25,2% 
tiene de seis a once años de servicio. Com-
plementariamente, el 55,5% tiene contrato in-
definido y el 33,2% tiene contrato a plazo fijo.

Confiabilidad del instrumento 

Como primer paso metodológico, se de-
terminaron los coeficientes de confiabili-
dad para cada una de las 10 dimensiones 
(Tabla 1), alcanzando un Alfa de Cronbach 
general de 0.95 considerado muy bueno. 

El segundo paso fue la obtención de 
los índices de confiabilidad de cada una 
de las dimensiones del instrumento. 

Las dimensiones que presentan una bue-
na fiabilidad del instrumento fueron: Cola-
boración y Buen Trato, Motivación Laboral, 
Comunicación y Desarrollo, Iniciativa Parti-
cipativa, Organización y Desempeño, Estabi-
lidad Laboral, Equipos y Distribución de Per-
sonal y Material, todas ellas con un Alfa de 
Cronbach superior a 0,8 (Oviedo et al., 2005). 

Las dimensiones que presentan una 
moderada confiabilidad fueron: Auto-
nomía y Profesionalismo y Apoyo al Em-
prendimiento, ambas con un Alfa de 
Cronbach superior a 0,5 e inferior a 0,8. 

Finalmente, la dimensión que presenta 
confiabilidad baja fue Desarrollo Profesio-
nal con un Alfa de Cronbach inferior a 0,5. 

La confiabilidad general del instrumen-
to y la respectiva de cada una de las  dimen-
siones permite confirmar (Tabla 1) que el 
cuestionario posee las características sufi-
cientes como para garantizar consistencia y 
validez de las mediciones de clima organi-
zacional en APS en las cuatro comunas se-
leccionadas de la Región del Maule, Chile. 

Tabla 1 Confiabilidad y promedio de las dimensiones 
Confiabilidad  Promedios  

N° Dimensiones Alfa de Cronbach Promedio Estandarización 
1 Colaboración y buen trato 0,920 3,54 0,20 
2 Motivación laboral 0,920 3,57 0,23 
3 Iniciativa participativa 0,890 3,26 - 0,02 
4 Desarrollo profesional 0,499 3,30 0,01 
5 Apoyo al emprendimiento 0,583 3,21 - 0,06 
6 Equipos y distribución de personas y material 0,822 2,97 - 0,26 
7 Organización y desempeño 0,842 3,06 - 0,19 
8 Estabilidad laboral 0,826 3,12 - 0,14 
9 Comunicación y desarrollo 0,892 3,26 - 0,02 

10 Autonomía y profesionalismo 0,657 3,73 0,36 
 Alfa de Cronbach del Instrumento con 44 Elementos 0,950   
 Media general  3,29  
 Varianza general  1,49  
 Desviación estándar general  1,22  
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Dimensiones de mayor y menor impacto 
en el clima organizacional

Los valores promedio de las dimensio-
nes de clima organizacional que se deta-
llan en la Tabla 1, muestran bastantes si-
militudes ubicándose alrededor de los 3 
puntos Likert. El promedio alcanza a 3,29 
puntos con una desviación típica de 1,22. 

La dimensión Autonomía y Profesiona-
lismo (3,73 / 0,36 estándar) presenta la ma-
yor valoración, puesto que se valoran los 
estudios académicos y se reconoce la im-
portancia y el profesionalismo de los tra-
bajadores de APS en su quehacer habitual.

Las dimensiones por bajo la media fueron 
Equipos y Distribución de Personas y Material 
(2,97 / -0,26 estándar), lo cual concuerda con 
estudios realizados en Chile sobre Clima orga-
nizacional en Hospitales de Alta complejidad 
(Bustamante, et al., 2015) y que deriva del dé-
ficit de materiales e insumos que impide rea-
lizar una adecuada atención a los usuarios y 
pacientes, en términos de calidad, productivi-
dad y efectividad de los servicios de salud pres-
tados a los usuarios (Santa Eulalia et al., 2012).

Por otra parte, las dimensiones Motiva-
ción Laboral (3,57 / 0,23 estándar), Colabo-
ración y Buen Trato (3,54 / 0,20 estándar) y 
Desarrollo profesional (3,30 / 0,01 estándar), 
con valores por encima del promedio expre-

san la relevancia que los trabajadores de la 
salud le otorgan a la perseverancia en el tra-
bajo diario y el trabajo en equipo como ejes 
fundamentales de conformidad y aceptación. 

En el lado negativo están las dimensio-
nes Organización y Desempeño (3,06 / -0,19), 
Estabilidad Laboral (3,12 / -0,14), Iniciativa 
participativa (3,26 /  -0,02), Apoyo al empren-
dimiento (3,21  / -0,06) y Comunicación y de-
sarrollo (3,26 / -0,02), evidenciando la dis-
conformidad que genera el bajo número de 
personas contratadas por la institución y la 
falta de reconocimiento que perciben, además 
de las carencias que perciben en términos de 
apoyo a la iniciativa participativa, intra-em-
prendimiento y en los sistemas internos de 
comunicación por parte de sus superiores. 

Validez convergente y discriminante

La validez convergente (Meliá, et al., 1990) 
se determinó mediante el Análisis de Factores 
Exploratorios AFE lo que permitió obtener los 
agrupamientos de ítems para la conformación 
de dimensiones, con previa verificación de 
pertinencia de la Medida de adecuación mues-
tral de Kaiser-Meyer-Olkin (KMO) y Prueba de 
Esfericidad de Bartlett, lográndose un Índice 
KMO cercano a 0,96 y esfericidad (p) signifi-
cativa. La tabla 2 muestra la conformación de 
dimensiones de clima organizacional en APS. 

Tabla 2 Análisis de Componentes principales. 
Factores % de la varianza % acumulado 

1. Organización y Distribución de Recursos 43,367 43,367 
2. Colaboración y Buen Trato 6,553 49,920 
3. Apoyo Mutuo y Emprendimiento 5,368 55,289 
4. Motivación Laboral 4,420 59,708 
5. Ambiente Laboral 2,840 62,548 
6. Estabilidad Laboral 2,799 65,347 
7. Autonomía y Profesionalismo 2,466 67,813 

Porcentaje de la varianza explicada acumulada 67,813 

Tal como se aprecia en la Tabla 2, se verificó 
la validez discriminante por medio de las va-
rianzas explicadas de los factores y las cargas 
factoriales de los componentes respecto de cada 
factor concentrando los ítems en 7 dimensiones 
que acumulan una varianza de 67,8%, inclu-
yendo 30 reactivos validados en APS y que, por 
su naturaleza, impactan en los respectivos am-
bientes de trabajo como se describe en la Tabla 3. 

Interpretación de factores

La tabla 3 presenta los 7 factores determi-
nados con el descriptor de sus respectivos reac-
tivos. Se observa además que, en general, los 
ítems muestran cargas factoriales altas (≥ 0,6) 

lo cual significa que efectivamente las afirma-
ciones que conforman los reactivos, contribu-
yen a darle sentido y contenido a los respectivos 
factores a los cuales pertenecen y colaboran a 
explicar la varianza parcial de cada uno de ellos 
y la total del constructo de clima organizacio-
nal (CCOV) utilizado en esta investigación.

El Factor 1 Organización y Distribución 
de Recursos, refiere a la productividad de los 
factores productivos, misma que se mani-
fiesta en coherencia, eficacia y eficiencia de 
las prestaciones de salud, confirmando que 
si son estructurados de manera pertinente, 
son claves para el logro de resultados. Mues-
tra que la organización y planificación de las 
obligaciones, así como la división de tareas, 
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Tabla 3 Reactivos de los factores determinados 
 Factor 1 Organización y Distribución de Recursos Cargas factoriales 

1 En esta institución a veces se sabe bien quien tiene que decidir las cosas. 0,709 
2 En esta institución hay disponibilidad de materiales del tipo y cantidad requeridos. 0,701 
3 Existe una buena comunicación entre la dirección y los trabajadores. 0,690 

4 La capacidad del funcionario es el criterio básico para asignar tareas en esta institución. 0,673 

5 
La distribución del personal y de material en esta institución permite que se realice un trabajo 
eficiente y efectivo 0,670 

6 Todo lo que hay que hacer está claro, porque se nos explica bien y oportunamente. 0,670 
7 En esta institución los trabajos están bien asignados y organizados. 0,644 

8 
En esta institución los que se desempeñan mejor en su trabajo obtienen un mayor 
reconocimiento de parte de sus superiores. 0,642 

9 El número de personas que trabaja en esta institución es apropiado para la cantidad de trabajo 
que se realiza. 

0,620 

 Factor 2 Colaboración y Buen Trato  
10 Los jefes entregan información a su personal respecto de su desempeño laboral. 0,741 
11 Cuando tengo que hacer un trabajo difícil puedo contar con la ayuda de mi(s) jefe(s). 0,735 
12 Los funcionarios saben lo que los supervisores esperan de ellos. 0,677 

13 Los jefes promueven las buenas relaciones humanas entre las personas de la institución. 0,638 

14 Los jefes de esta institución tratan con respeto a sus subordinados. 0,625 
15 Los jefes son comprensivos cuando uno comete un error. 0,617 
Factor 3 Apoyo Mutuo y Emprendimiento  
16 El ambiente en esta institución es propicio para desarrollar nuevas ideas. 0,625 
17 En esta institución la gente confía en los demás. 0,622 
Factor 4 Motivación Laboral  
18 Las personas de esta institución se esfuerzan bastante por desarrollar eficientemente su labor. 0,870 
19 En esta institución la gente está comprometida con su trabajo. 0,856 
20 Las personas en esta institución muestran interés por el trabajo que realizan. 0,843 
Factor 5 Ambiente Laboral  
21 Esta institución se caracteriza por un ambiente de trabajo tenso. 0,781 

22 Los trabajadores de esta institución creen más en el rumor que surge sobre un cierto hecho, 
que en la información oficial. 

0,758 

23 A veces trabajamos en forma desorganizada y sin planificación. 0,737 
24 En esta institución existen demasiadas críticas. 0,735 
25 En esta institución se nos mantiene desinformados sobre materias que deberíamos saber. 0,673 
Factor 6 Estabilidad Laboral  

26 
Me preocupan los efectos que puedan tener sobre la estabilidad de mi empleo los cambios de 
método de trabajo y la automatización en esta institución. 0,871 

27 Me preocupa que por una reorganización en la institución se vea afectada la estabilidad de mi 
trabajo. 

0,858 

28 Creo que en cualquier momento puedo perder el trabajo en esta institución. 0,841 
Factor 7 Autonomía y Profesionalismo  

29 Para que un trabajo de buenos resultados es necesario que sea hecho con un alto nivel de 
conocimientos. 

0,631 

30 
En esta institución los jefes dan las indicaciones generales de lo que se debe hacer y se le deja 
a los empleados la responsabilidad sobre el trabajo especifico 0,626 

Varianza total acumulada 67,813 

funciones y responsabilidades, deben coexis-
tir con un sistema de recompensas y estímulos 
adecuados para fomentar el buen desempeño.

El Factor 2 Colaboración y Buen Trato, esta-
blece como punto relevante, que la colaboración 
entre pares, ayuda, apoyo y trato agradable de 
los directivos genera un clima organizacional 
que influye positivamente en la motivación 
y en el comportamiento de los funcionarios, 
promueva las relaciones humanas y consoli-
da las confianzas mutuas en la organización.

Factor 3 Apoyo Mutuo y Emprendimien-
to, promueve y estimula la generación de 
nuevas ideas como componente clave del 
desempeño que los funcionarios aprecian 
al contar con apoyo directivo y al percatarse 
de que se les trata con respeto y confianza. 

El Factor 4 Motivación Laboral, subra-
ya el compromiso de los trabajadores por 
realizar un trabajo eficiente y, por lo mis-
mo, transforma esta variable en un pi-
lar fundamental del clima organizacional.

El Factor 5, Ambiente Laboral, manifiesta 
la importancia que los trabajadores de la salud 
asignan a los sistemas formales de comunica-
ción entre personas, servicios y unidades para 
que trabajen de forma articulada y armónica. 

Por su parte, el Factor 6 Estabilidad La-
boral, representa la valoración que los 
funcionarios hacen de la seguridad del 
empleo, su pertenencia a una unidad de tra-
bajo, y que los empleados perciben cómo 
esto influye en el compromiso individual 
y colectivo de para con la organización. 

Por último, el Factor 7 Autonomía y Pro-
fesionalismo, pone de manifiesto el valor 
de la libertad, la valoración de la autonomía 
y la necesidad de los funcionarios de contar 
con espacio y atribuciones, por una parte, 
que les permitan ejercer con independen-
cia sus talentos y, por otra, que se reconozca 
el valor de la experticia, el dominio contex-
tual y calidad de sus prestaciones de salud.



19

Revista Empresarial, 2019 13 (1), 13 - 21 ISSN: 1390-3748

Discusión 

Del análisis realizado y de la interpretación 
de los resultados obtenidos en este trabajo se 
puede afirmar que, en general, los 10 facto-
res y los 44 reactivos del clima organizacional 
identificados originalmente para hospita-
les de alta complejidad, se concentran ahora 
en 7 factores y 30 ítems relevantes a nivel de 
atención primaria de salud, con una varian-
za explicada acumulada que alcanza el 67,8%.

En primer lugar es preciso destacar lo indi-
cado por Chiang, Martín y Núñez (2010) quie-
nes a partir de un meta-análisis, afirman que 
el clima organizacional como instrumento ge-
neral de gestión está presente en el 100% de los 
estudios de gestión lo cual demuestra la signifi-
cativa influencia de esta herramienta de direc-
ción para la supervisión de las organizaciones. 

Así mismo, es posible afirmar que algu-
nas de las dimensiones del clima organiza-
cional muestran alta relevancia. Entre es-
tas se puede mencionar las dimensiones de 
Responsabilidad (también llamada Autono-
mía), Recompensa y Presión, Relaciones en-
tre compañeros y Característica de la función 
(también llamada Estructura), considera-
das todas entre las más relevantes relaciona-
das con la satisfacción laboral de los traba-
jadores según afirma Chiang, et al., (2010).

Por otra parte, sin perjuicio de que existen 
diversos estudios que relacionan el clima or-
ganizacional con la satisfacción laboral, con-
tinúa la controversia sobre si el clima afecta 
la satisfacción o viceversa (Payne, Pheysey & 
Pugh, 1971; Puch, Ruiz & Almeida, 2012), parece 
claro que ambas dimensiones se influyen mu-
tuamente de manera recursiva y permanente. 

Al respecto, las percepciones individuales 
de clima presentan relaciones significativas 
con distintas variables de carácter actitudinal, 
emocional o afectivo, como son la satisfacción 
laboral y diferentes dimensiones de ella, tales 
como el conflicto, la ambigüedad y  la sobre-
carga del rol, el bienestar afectivo, el compro-
miso con la organización y la propensión al 
abandono, como lo señalan diversos estudios 
en esta materia (Mañas, González &  Peiró, 
1999; Patterson, et al., 2005; Peiró, Zurriaga & 
González-Romá, 2002; Subirats, González-Ro-
má, Peiró & Mañas, 1997), por cuanto todas es-
tas dimensiones son claves y pertinentes en las 
mediciones de clima organizacional, lo cual se 
confirma una vez más a través de los hallaz-
gos realizados en el presente trabajo; como 
es el caso de los componentes que conforman 
las dimensiones Autonomía y Profesionalis-
mo, Ambiente Laboral y Motivación Laboral.

Adicionalmente se confirma que la sa-
tisfacción laboral es una respuesta emocio-
nal positiva hacia el trabajo (Segura, 2012), 
mientras que la insatisfacción laboral es 

una respuesta emocional negativa que frus-
tra o niega los valores de trabajo de la perso-
na (Lisbona, Palací &  Gómez, 2008; Peiró & 
Salvador, 1993; Senic & Marinkovic, 2013). 

Ampliando el análisis del clima organiza-
cional, se establece así mismo su influencia 
sobre diversos fenómenos laborales como es el 
establecimiento de metas y objetivos, el diseño 
de puestos de trabajo, los sistemas de recom-
pensas, las características organizacionales, el 
liderazgo, la participación en la toma de deci-
siones, el perfil demográfico y los factores rela-
cionados con las disposiciones y orientaciones 
conductuales pertinentes en una organización 
(Griffin & Bateman, 1986), además de validar 
el uso de la tecnología empleada por una or-
ganización y que puede hacer variar, en forma 
positiva o negativa, el clima organizacional. 

Se ratifica el hecho que Autonomía y profe-
sionalismo y Colaboración y buen trato influ-
yen el clima organizacional y que las mismas, 
en vinculación  con el  liderazgo, establecen un 
tipo de relaciones entre superiores y subordina-
dos que puede constituirse en un factor relevan-
te del clima (Pérez, Maldonado & Bustamante, 
2006; Poghosyan,  et al., 2013; Puch et al., 2012). 

Por otra parte se ratifica que el signo y di-
rección de las percepciones del clima depen-
derá de la congruencia que se produzca entre 
la estructura organizacional, los estilos de 
supervisión y los procesos de comunicación 
(Ezequiel, 2000; Mendizábal, 2003). Asimis-
mo, se demuestra que los líderes influyen 
positivamente sobre las percepciones indivi-
duales de apoyo y de orientación a las reglas, 
contribuyen a la Autonomía y Profesionalismo 
de los personales y, en consecuencia, mejoran 
el Ambiente Laboral, de manera tal que pare-
ce evidente que estas dos dimensiones deben 
ser potenciadas por lo líderes, de forma que 
el clima se vea afectado positivamente e in-
fluya en la mejor disposición de los trabaja-
dores (Peiró et al., 1993; Peiró, et al., 2002). 

En relación con las dimensiones Iniciativa 
participativa y Apoyo al emprendimiento, se 
concluye que estas dimensiones efectivamente 
influyen sobre la Motivación Laboral y en con-
secuencia sobre el clima organizacional, con-
firmando que la innovación estimula la  satis-
facción y el mejor acoplamiento de las personas 
a su trabajo, especialmente cuando se les per-
mite ser creativos y tomar decisiones propias 
en sus áreas de desempeño (D'Amato & Burke, 
2009; King, Hebl, George & Matusik, 2010). 

Conclusiones 

Concordante con el análisis realizado, se 
concluye que a nivel de hospitales de alta com-
plejidad  y a nivel de atención primaria en APS, 
existe una percepción de desaprobación que 
afecta la dimensión Equipos y Distribución de 
Personas y Material, evidenciando el déficit de 
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recurso humano que, como se constata en  la 
práctica clínica, es una falencia clave de alto 
impacto en las prestaciones de una red de salud. 

Se concluye además que en atención pri-
maria y en hospitales de alta complejidad, 
las dimensiones que afectan el clima orga-
nizacional son dispares en cuanto a Estabili-
dad laboral, lo que se puede explicar por las 
diferencias que se observan en los escenarios 
en que operan ambos niveles de atención, el 
hospitalario más centralizado a nivel del Mi-
nisterio de Salud que establece sus directri-
ces y la Atención Primaria de Salud APS, que 
más bien opera de manera descentralizada, 
territorialmente descentralizadas, bajo la ad-
ministración de las autoridades municipales.

Por último, se ratifica el rol de los líderes quie-
nes inciden positivamente sobre las conductas 
de apoyo y de orientación a las reglas y sobre la 
autonomía y profesionalismo, haciendo que es-
tas dos dimensiones se potencien mutuamen-
te, de forma tal que el clima mejore influyen-
do en la mejor disposición de los trabajadores
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