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Introducción 

El sistema de seguridad y salud en el trabajo SG-SST es el resultado de un compromiso 

formal de la empresa como un todo, comprende los recursos presupuestales, equipos, 

infraestructura física y todos los elementos que están relacionados, en especial el talento humano 

con el cual se busca mejorar las condiciones de trabajo y su calidad de vida. 

   Dentro de los elementos de mayor importancia se destaca el talento humano que es la 

piedra angular del SG-SST, también es el que interviene en la promoción, educación, prevención, 

diagnóstico, tratamiento y rehabilitación de la enfermedad, a través de estrategias que se 

enfoquen en mejorar las condiciones laborales no solo físicas, sociales sino también emocionales, 

ya que en el humano confluyen estas dimensiones para un goce efectivo de la vida laboral. Sin 

embargo los logros obtenidos en materia de seguridad y salud en el trabajo no siempre son los 

esperados y más aún en empresas del sector salud donde el área de personal es una de las que 

más cambios experimenta entre los cuales están la alta rotación, largas jornadas de trabajo, 

reformas en legislación en salud y contrataciones sin garantías, por lo que las personas no 

siempre reaccionan de manera positiva, lo cual puede influir en su rendimiento laboral y 

desarrollo de patologías no solo físicas sino mentales. (Malagón, 2006). 

    Servicios Médicos San Ignacio SAS es una Institución Prestadora de Salud, del orden 

privado que pertenece al Sistema de Protección y Seguridad Social, su evolución ha estado 

marcada tanto por el reconocimiento de las personas como seres integrales con necesidades 

dinámicas, múltiples e interdependientes en salud, como por las transformaciones que ha tenido 

la legislación en relación a la seguridad y salud en el trabajo, su misión es prestar servicios de 
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salud a partir de un amplio portafolio de servicios que satisfacen necesidades fundamentales en 

condiciones de dignidad e igualdad. 

     Se realizó un estudio descriptivo de tipo transversal, cuyo objetivo es la 

caracterización del clima organizacional, en el talento humano de la IPS servicios Médicos San 

Ignacio con el fin de identificar cómo influyen en las condiciones de seguridad y salud en el 

trabajo y así proponer estrategias de mejora en la organización. 

 

Palabras claves: 

Clima organizacional: Análisis de las manifestaciones del talento humano, con respecto a la 

seguridad de empleo, coordinación, comunicación, información, respeto, liderazgo, bienestar y 

confort. 

Caracterización: Proceso de la conciencia humana que busca describir atributos peculiares de 

alguien o algo, en este caso es la descripción de ciertas características que las personas perciben 

de la empresa, relacionadas con el ambiente físico, social, referentes ideológicos y culturales del 

ser humano que le permiten estar motivados o no. 

EPS: Entidad Promotora de Salud. 

IPS: Institución Prestadora de Salud. 

SG-SST: Sistema General de Seguridad y Salud en el Trabajo 

SMSI: Servicios Médicos San Ignacio 

Percepción: Proceso interior que resulta de una impresión material hecha en nuestros sentidos. 

Talento Humano: Es una combinación de varios aspectos, características o cualidades de una 

persona, implica saber (conocimientos), querer (compromiso) y poder (autoridad). 
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1.Título de la investigación 

 

Caracterización del clima organizacional, en el talento humano de la IPS Servicios Médicos 

San Ignacio, sede Medellín 
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2. Planteamiento del problema 

2.1 Descripción del problema 

El clima organizacional (CO) no se evalúa de manera significativa y suficiente en las 

empresas, ya que se desconocen los beneficios que traería a la organización como mayor 

productividad y mejora en las relaciones entre colaboradores. Además, se debe recalcar la ayuda 

de conocer cómo influye el CO y tomar medidas que promuevan el cambio a largo plazo, así 

mismo una caracterización del CO al interior de una empresa de servicios de salud, en donde el 

riesgo psicosocial es uno de los más altos, es muy significativa para el Sistema de seguridad y 

salud en el trabajo, ya que a las personas involucradas tanto directivos como operarios se les 

dificulta adaptarse, debido a que el área de personal es una de las que más cambios experimenta, 

entre los cuales están; estrés laboral por la alta rotación debido a la forma de contratación actual, 

largas jornadas de trabajo y constantes reformas en la legislación en salud, entre otros 

(Chiavenato, 2009). 

Dicho estudio se puede convertir en una fortaleza para el Sistema de Gestión de 

Seguridad y Salud en el Trabajo (SG-SST) que busca identificar el riesgo psicosocial con el fin 

de preservar la salud mental de los trabajadores. Cabe resaltar que las condiciones que afectan los 

procesos en SST, proceden del entorno en que se desenvuelve la organización y del talento 

humano (Malagón, Galán y Ponto, 2006). Caracterizar el clima organizacional y conocer la 

percepción del talento humano en salud acerca de la implementación del SST permitirá orientar 

hacia una excelente gestión y liderazgo, debido a que las destrezas, conocimientos empresariales 

y administrativos deben orientar a la motivación del personal para mejorar la eficiencia, 
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disminuir las enfermedades laborales por causas mentales y la asignación de recursos para el SST 

dentro de las instituciones (Martinez-Ramirez et al., 2008). 

Según la indagación de Sandoval (2004) se puede concluir que las organizaciones tienen 

singularidades que las hacen distintas a las demás, también se puede evidenciar que el ambiente 

laboral interno repercute en la actitud de los empleados, también en su eficiencia laboral. En la 

investigación realizada por Pedraza, Socarrás, Jiménez, y Romero (2014) estudian el clima 

organizacional de una empresa y se pone en evidencia que la comunicación entre directivos- 

subordinados y las relaciones interpersonales son algunas de las más importantes fortalezas para 

las organizaciones. En este sentido, una adecuada comunicación entre los diferentes 

colaboradores que figuran en el organigrama empresarial impacta positivamente en el 

compromiso de los mismos (Ali, Romero y Ceballos, 2012). 

Bajo el mismo contexto se entiende que la gente es susceptible al trato que recibe por las 

personas de su entorno, debido a esto, el cómo se sienten los empleados dentro de la 

organización, el trato entre los diversos niveles del organigrama, actitud respetuosa entre 

compañeros, aceptación de los individuos dentro de los equipos de trabajo, deben ser un foco de 

atención para los empresarios. 

     Según Gaspar (2011) citando a Litwin y Stringer en 1978, existen nueve 

dimensiones para medir el clima organizacional dentro de una empresa, entre ellos se 

encuentran: la estructura que representa la percepción de los empleados sobre las reglas, 

trámites o limitaciones en su desarrollo; la responsabilidad por su autonomía en las 

decisiones de sus funciones; recompensa por su buen trabajo, desafío de los procesos a 

realizar; las relaciones sobre un ambiente agradable entre compañeros y jefes; 
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cooperación mutua por parte de sus compañeros y de los directivos; estándares que pone 

la organización como las normas, conflictos que se solucionan de forma rápida y efectiva; 

y la identidad que siente cada colaborador siendo parte de la empresa como factor 

importante. (Govea y Zuñiga, 2020, p. 16) 

 

En la IPS Servicios médicos San Ignacio no se cuenta con un estudio del clima 

organizacional, que sirva como herramienta para la identificación del riesgo psicosocial en los 

colaboradores. Teniendo en cuenta lo anterior, es pertinente realizar una caracterización del 

clima organizacional en el talento humano de la IPS Servicios Médicos San Ignacio, sede 

Medellín. 

 

2.2 Formulación del problema 

 

¿Cómo influye el clima organizacional en el desempeño del talento humano de la 

IPS Servicios Médicos San Ignacio sede Medellín? 
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3. Objetivos 

3.1 Objetivo general 

Realizar la caracterización del clima organizacional, en el talento humano de la 

IPS servicios Médicos San Ignacio con el fin de identificar cómo influyen en las 

condiciones de seguridad y salud en el trabajo y así proponer estrategias de mejora en la 

organización. 

 

3.2 Objetivos específicos 

     Definir las herramientas que se aplicarán para categorizar el clima 

organizacional de la IPS Servicios Médicos San Ignacio. 

 

     Analizar qué pros y contras se encuentran en los resultados de la 

categorización del clima organizacional en la IPS Servicios Médicos San Ignacio. 

      

Generar recomendaciones para mejoras que se requieran en el clima 

organizacional con base a los resultados obtenidos. 

 

 

 

 

 

 



 

  16 

 

 

4. Justificación y delimitación 

4.1 Justificación 

 

Hoy en día en las organizaciones juega un papel muy importante el talento humano, pues 

es uno de los pilares que aporta en el buen funcionamiento de la empresa. Es así que actualmente, 

teniendo en cuenta lo que se vive dentro de una empresa del sector salud, en donde el riesgo 

psicosocial es alto por las largas jornadas de trabajo, complejidad de la labor y cumplimiento de 

normativa, es necesario caracterizar el clima organizacional, que permita establecer 

recomendaciones para alcanzar un buen desempeño en el personal de la IPS Servicios Médicos 

San Ignacio sede Medellín. 

 

Al caracterizar el clima organizacional de la IPS Servicios Médicos San Ignacio, se puede 

obtener información pertinente al actuar de los empleados dentro de la empresa. Es así como el 

presente trabajo busca justificar la importancia del clima organizacional y su aporte para el SST. 

Dicha caracterización dará cuenta de los espacios donde se está presentando inconvenientes en el 

desarrollo del clima organizacional, con el fin de fortificar la competitividad, productividad, y 

motivación de los empleados, al igual que permitirá ser un instrumento para guiar a la IPS en sus 

acciones de mejora en el presente y en un futuro. 

 

Por consiguiente, este proyecto de investigación mostrará herramientas que faciliten 

nuevas alternativas de mejora en aquellas áreas donde se evidencien estados críticos y apoyar los 

aspectos no críticos de la IPS relacionados con el CO, de manera que los beneficios se podrán 
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reflejar en las decisiones que tome la gerencia que genere cambios en las actitudes y el 

direccionamiento, para así propiciar un mejor ambiente laboral para toda la organización. 

 

El clima organizacional  hace referencia a todo lo que tiene que ver con  las emociones de 

un grupo de personas dentro de una organización, las cuales se relacionan con la motivación de 

ellos frente a diferentes factores  y ambientes en los que se encuentran los individuos, ya que si 

se cuenta con las condiciones adecuadas para cumplir con las funciones asignadas, existe un 

trabajo en equipo y  se tiene un buen trato brindado por los superiores o jefes directos se verá 

reflejado en la calidad del trabajo. (Paredes, 2021). 

De ahí, que el presente proyecto de caracterización del clima organizacional sea oportuno 

para la IPS Servicios Médicos San Ignacio, el cual se realizará con base a estudios de 

caracterización aplicados en entidades prestadoras de servicios de salud, que aporte en 

implementar otras acciones que den cambios en los recursos, en los comportamientos, actitudes, 

opiniones y desempeño del talento humano, donde la alta gerencia pueda plantear destrezas de 

intervención, a través de métodos organizacionales en las áreas que se observan críticas del clima 

organizacional. 

En definitiva, permitirá verificar las mejores opciones para redefinir la distribución 

organizacional, estipular programas y capacitaciones a nivel motivacional, gestión de 

desempeño, ya que la mejora del CO empieza al interior de una organización con la motivación y 

participación activa del talento humano, quienes en asociación con los directivos analizan y 

proponen alternativas de solución a los diferentes problemas que ésta tiene, lográndose con ello 

un mayor compromiso. (Bernal-Gonzales, 2021) 
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4.2 Delimitación 

4.2.1 Delimitación espacial 

La IPS Servicios Médicos San Ignacio, sede Medellín se ubica en el centro del municipio 

antioqueño, específicamente en la Carrera 44 N° 48-51. 

 

Ilustración 1. Ubicación de La IPS Servicios Médicos San Ignacio, sede Medellín, Colombia. 

Fuente: Autores, 2021 

 

4.2.2 Limitaciones 

    En cuanto a las limitaciones de tipo espacial se cuenta con la infraestructura para el 

desarrollo del proyecto, para la parte legal esta investigación será realizada contemplando la 
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Resolución 8430 del 4 de Octubre de 1993 del Ministerio de Protección Social, donde se 

establecen las normas científicas, técnicas y administrativas para clasificar la investigación en 

salud; Según el Artículo 11 se clasifica como investigación sin riesgo,  ya que no se realiza 

ninguna intervención o modificación intencionada de las variables biológicas, fisiológicas, 

sicológicas o sociales de los individuos que participan en el estudio  

     Considerando que se trata de una caracterización, entre los que se consideran: 

cuestionarios y otros métodos en los que no se le identifique ni se traten de aspectos sensitivos de 

su conducta.     

    Se realizará un consentimiento informado para el cuestionario, que cuenta con las 

características de la investigación, los principios de confidencialidad y la debida autorización 

     Se les dará a conocer que su deseo o no de participar no interferirá en nada para 

continuar en sus actividades laborales, aun aceptando, serán libres de abandonar el estudio o de 

cambiar de consulta si lo estiman conveniente. 

    Para el desarrollo de la investigación se contó con previo aval de las directivas de la 

institución Servicios Médicos San Ignacio. 

     Se cuenta con los recursos económicos, ya que la financiación será por parte de los 

investigadores y Servicios Médicos San Ignacio 

     En cuanto al tiempo puede ser un limitante ya que es corto para el desarrollo de la 

investigación. 
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5 Marco de Referencia 

5.1 Estado del arte 

5.1.1 Antecedentes internacionales 

Se hallan diversas investigaciones y procesos de intervención llevados a cabo en 

diferentes organizaciones basados en el modelo de Litwin y Stringer, dentro de las que se halla la 

realizada por Da Silva., Azevedo y Pinho (2015) en su artículo El clima organizacional en las 

bibliotecas universitarias: un estudio de las bibliotecas sectoriales de la Universidad Federal de 

Pernambuco. El objetivo de la investigación fue analizar la percepción que poseen los 

colaboradores de las bibliotecas acerca del CO en su institución. Para alcanzar el análisis que se 

esperaba, se aplicó un instrumento de medición del CO en una muestra cuya población era de 40 

trabajadores pertenecientes a la organización. La investigación tuvo el resultado de un CO 

satisfactorio, enfocado en que los colaboradores sienten agrado y satisfacción al laborar en dicho 

ambiente, también se evidencia que el ambiente organizacional lo perciben como sólido y 

adecuado para que sus jornadas mejoren. 

Zans, A. (2017) en su estudio “Clima organizacional y su incidencia en el desempeño 

laboral de los trabajadores administrativos y docentes de la facultad Regional Multidisciplinaria 

de Matagalpa, UNAN – Managua en el periodo 2016” tuvo la finalidad de analizar el CO y su 

repercusión en el desempeño laboral de los colaboradores administrativos y docentes de la 

institución mencionada. La investigación presentó elementos cualitativos, sin embargo, su un 

enfoque fue cuantitativo, de tipo descriptivo-explicativo, se contó con una muestra de 88 

trabajadores de la institución y se aplicaron dos cuestionarios como instrumentos de medición: 

Escala de motivación y clima laboral bajo el enfoque de McClellan y Litwing. Se llegó a la 
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conclusión de que el CO que se presenta, en su mayor proporción es de optimismo, debido a esto, 

se considera entre medianamente favorable y desfavorable, el liderazgo que se practica es poco 

participativo, sin disposición en que permanezca un buen CO en la institución. 

Por otra parte, Lapo y Bustamante (2018) en su artículo Incidencia del clima 

organizacional y de las actitudes laborales en el comportamiento prosocial de los profesionales 

de la salud del Guayas, Ecuador, tenían el objetivo de analizar el CO utilizando una población 

muestreada de 504 trabajadores del sector salud, para cumplirlo, utilizaron cuestionarios, gracias 

a estos fue posible analizar de manera profunda el impacto de las dificultades en el CO de los 

empleados. Durante la investigación se logró hallar que el CO y el comportamiento prosocial 

tienen un comportamiento diferencial, es decir que entre más sólido y estable sea el CO, 

inesperadamente, el comportamiento prosocial suele ser más bajo. 

 

En cuanto al contexto Mexicano, Martínez, Molina y Parada (2019) plantean como objeto 

analizar el CO a toda la población de un Centro de Salud de primer nivel de atención en 

Morelos, a través de un estudio de caso, el cual tenía enfoque cuantitativo y de tipo transversal, 

descriptivo y analítico, un cuestionario auto aplicable el cual se dividía en dos partes fue su 

instrumento, obtuvieron como resultado que en el centro de salud el CO en sus cuatro 

dimensiones es poco o medio satisfactorio, lo que impacta de manera significativa el rendimiento 

de cada colaborador dentro de la organización. 

“Generalidades del clima organizacional” Iglesias, A. Sánchez, Z. (2015) Cienfuegos, 

Cuba. Este artículo hace alusión del concepto de CO para algunos autores y la huella de deja a 

nivel positivo o negativo dentro de una organización, con base a investigaciones que se llevaron 
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a cabo en empresas y a los cambios que han tenido las organizaciones, es importante perfilar una 

medición que permita generar un diagnóstico sobre las problemáticas dadas dentro del ambiente 

laboral. Con el objetivo de generar un análisis a ciertos factores que le pueden estar afectando. 

Generando a los trabajadores un impacto positivo con herramientas eficaces para dirigir los 

problemas profesionales derivados a las acciones cotidianas del personal, con el fin que el 

individuo tenga motivación y buen desempeño laboral gracias a un adecuado clima laboral de 

parte de los directivos de la organización. 

Lara, J. y Ávila, P. (2015) realizaron la investigación “El Clima Organizacional y su 

incidencia en el Desempeño Laboral de los empleados de la empresa CRUZBARCORP S.A.”, 

con la finalidad de determinar la influencia del CO en el desempeño laboral de los colaboradores 

de la organización antes mencionada. La investigación tuvo un enfoque descriptivo y de carácter 

diagnóstico. La población de muestra se compuso de 38 trabajadores y el instrumento que 

utilizaron fue el cuestionario. Se llegó a la conclusión de que existe insatisfacción de los 

empleados, en relación al inadecuado CO a causa de la ausencia de visión y dirección existente 

por parte de la alta gerencia. 

La importancia del clima organizacional, en la productividad de las empresas. El estudio 

del clima laboral se desarrolló en una empresa familiar conformada por seis talleres de 

reparación automotriz los cuales son dirigidos por los hijos del fundador donde cada uno de ellos 

realiza este trabajo con ideologías y criterios diferentes respecto al manejo de cada uno de estos 

talleres además de contar con carteras de clientes diferentes dando como resultado que cada uno 

de ellos vea por los intereses del taller a su cargo, dejando de lado la idea de ser un grupo 

automotriz y buscar el cumplimiento de objetivos y metas en común. Sin embargo, en el 
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momento en que alguno de los talleres se encuentra con una carga de trabajo excedente a la que 

tiene de manera cotidiana, es que los directivos se reúnen para tomar la decisión de conjuntar 

esfuerzos y personal para resolver este problema, lo que repercute en el ritmo de trabajo del 

personal que acude a prestar ayuda además de no contar con alguna retribución económica 

adicional por haber prestado esos servicios adicionales. Por lo cual se aplicaron dos cuestionarios 

y se analizaron los resultados obtenidos. 

 

Entre las conclusiones el clima laboral es un factor determinante, influye de manera 

positiva o negativa en la productividad de los empleados y de la empresa, cuando el clima laboral 

se evalúa, se conocen los problemas que existen para ambas partes, lo que permite aplicar 

medidas correctivas y crear un clima de armonía. Entre las propuestas de mejora se presentan 

recomendaciones orientadas a mejorar el clima laboral del grupo de talleres de servicio 

automotriz a través de cambios a realizarse en las siguientes variables; liderazgo, 

responsabilidad, resistencia al cambio, motivación y capacitación. 

 

5.1.2 Antecedentes nacionales 

En diferentes trabajos de estudio de CO, se encontró lo siguiente: 

Propuesta de plan de acción para mejorar el clima organizacional en sus dimensiones 

críticas del Hospital Bosa ll nivel E.S.E. Este estudio fue diseñado con el objetivo de caracterizar 

el clima organizacional en el mencionado hospital, determinando sus problemáticas para generar 

un plan de acción de manera colectiva con un grupo de expertos colaboradores de la institución, 

que permita mejorar dicho clima organizacional. Tamaño de la muestra; participaron 7 expertos 
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seleccionados dentro de sus colaboradores activos con un año mínimo de antigüedad en sus 

cargos. Diseño metodológico: estudio del caso con metodología mixta, hace un análisis tanto 

descriptivo como cuantitativo del clima organizacional, utilizando para el caso un diseño no 

experimental específico denominado método “Delphi Modificado”, para aplicar esta técnica, con 

encuentros grupales es decir “cara a cara" con los coordinadores para el desarrollo de los Talleres 

de manera grupal, en donde se implementaron dos cuestionarios que se aplicaran muy 

puntualmente con las instrucciones de los coordinadores en tiempo real, puesto que el proceso de 

desarrollo de cada cuestionario se llevó a cabo durante un taller diferente para cada cuestionario. 

Es así que con la aplicación de este estudio y a través de su método Delpfi, pudieron 

darse cuenta que es una herramienta que les permitió medir y caracterizar el clima 

organizacional, ya que a través de la expresión libre de sus ideas y con la confidencialidad y 

anonimato, de quienes participaron alcanzaron su objetivo. 

Contreras, D. y Jiménez, L. (2016) en su investigación “Liderazgo y clima organizacional 

en un colegio de Cundinamarca, lineamientos básicos para su intervención”, tuvo la finalidad de 

describir el estilo de liderazgo de los directivos y las características del CO de una institución 

educativa de Cundinamarca. Este trabajo se desarrolló bajo un enfoque descriptivo, cuantitativo, 

de diseño no experimental con corte transversal. En este se utilizaron dos cuestionarios como 

instrumento: El test de Pitcher (Pitcher, 1997) y La Escala de Clima Organizacional (Fernándes, 

2008). Gracias a la investigación se determinó que se requiere la implementación de políticas de 

alta gerencia que tengan como objetivo mejorar progresiva y constantemente el CO. 

Análisis del comportamiento organizacional del personal administrativo de las entidades 

promotoras de salud y las instituciones prestadoras de servicios de salud en Colombia, El 
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objetivo de la presente investigación fue hacer una revisión teórica que permita evidenciar la 

importancia de implementar el comportamiento organizacional en el sector de la Salud. Mediante 

un enfoque cualitativo se aplicó una encuesta para la recolección de información que nos 

permitirá analizar la percepción de 20 trabajadores de una manera acertada como son los factores 

psicosociales dentro de una organización específica. Con la utilización de esta se puede ver 

cuáles son los puntos que tienen mayor afectación entre los trabajadores y cuáles serán las 

variables a las cuales la organización deberá prestarle mayor atención, de esta manera se 

clasificaron estos puntos bajo diferentes niveles de prioridad con los cuales la organización pueda 

actuar de una manera asertiva y eficaz con el fin de mejorar el clima laboral. 

 

Con base a esta investigación hicieron recomendaciones enfocadas en la mejora de los 

procesos donde tenga participación activa los empleados que les permita tener sentido de 

pertenencia por su empresa, también hicieron recomendaciones en cuanto a algunos periodos de 

trabajo que son prolongados y donde piden que se incluyan las pausas activas para contrarrestar 

esto, que las capacitaciones se lleven a cabo con más frecuencia y que igualmente se tenga en 

cuenta la promoción interna de los empleados gracias a su mérito personal, y no sólo de personal 

ajeno a la organización. 

 

Diagnóstico del clima organizacional de la E.S.E. Hospital San Vicente de Paul del 

municipio de Remedios (Antioquia). El presente estudio evalúa el clima laboral en los 

funcionarios de la Empresa Social del Estado Hospital San Vicente de Paul del municipio de 

Remedios Antioquia, el estudio se realizó teniendo en cuenta el personal que labora en la 
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institución sin distinción alguna de su tipo de vinculación a la empresa, para un total de 150 

funcionarios, de estos 41 tienen vinculación laboral con la empresa y 109 están por orden de 

prestación de servicios. 

La medición se realizó aplicando el cuestionario de Litwing y Stringer analizando las 

variables de estructura, responsabilidad, recompensa, desafíos, relaciones, cooperación, 

estándares, conflicto, identidad. 

De acuerdo a los análisis de la información recopilada en el cuestionario que 

respondieron los colaboradores, se concluye que se logró diagnosticar el clima organizacional de 

la empresa Social del estado Hospital San Vicente de Paul del municipio de Remedios Antioquia 

durante las siguientes tres fases: la primera definir cuál método de recolección de información y 

análisis, se utilizó el cuestionario de Litwing y Stringer que consta de nueve variables: estructura, 

responsabilidad, recompensa, desafíos, reacciones, cooperación, estándares, conflicto, identidad; 

la segunda fase fue la aplicación del cuestionario a cada uno de los funcionarios de la institución, 

la tercera fase fue la tabulación y análisis por medio de tablas de Excel y por último el informe de 

los resultados y recomendaciones propuestas. 

Factores internos que influyen en el clima organizacional como potencializador de 

desempeño laboral. Este ensayo científico, hace una reflexión sobre el tema del clima 

organizacional, se identifican los factores internos en el clima laboral que dificultan, así como los 

potencializadores del desempeño, de igualmente, se describen los instrumentos que se manejan 

para medir el clima en la organización. El clima organizacional es relevante porque determina el 

desempeño del talento humano. Si bien, el comportamiento de una persona en su trabajo no 

depende sólo de las cualidades y habilidades personales de este, sino además de la manera cómo 
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percibe los componentes y el clima laboral en el lugar de trabajo. Cuando las organizaciones 

efectúan un estudio de clima laboral pueden identificar aspectos relevantes que pueden estar 

influyendo negativamente en el ambiente laboral en la organización. En la medición del clima 

laboral se pueden aplicar instrumentos como las entrevistas, observación, cuestionarios o 

encuestas; se hace un sondeo de opinión de los trabajadores acerca de la percepción que ellos 

tienen de la organización y se hace un estudio cuidadoso de las características de la empresa. Se 

concluye, que es importante para la organización realizar una valoración del clima laboral, para 

estimar los antecedentes del conflicto, planear, ejecutar y controlar, acciones hacia el 

mejoramiento del clima laboral. 

 

Clima organizacional de la IPS Universidad Autónoma de Manizales. La IPS de la 

Universidad Autónoma de Manizales (IPS UAM), se encuentra ubicada dentro de esta 

Universidad como unidad de negocios de ella, que ofrece servicios de salud a la población en el 

área de odontología general y especializada, fisioterapia, terapia ocupacional, fonoaudiología, 

sicología, nutrición, fisiatría y electro diagnóstico, y que además es un centro de docencia –

servicio para los programas de salud que ofrece la Universidad. Por otra parte, la OPS 

implementa un modelo de análisis y desarrollo organizacional, en el cual el Clima 

Organizacional es uno de los cuatro grandes apartados para este análisis. Por todo esto surge la 

interrogante de ¿Cuáles son las características del clima organizacional de la IPS Universidad 

Autónoma de Manizales a partir de las que se puedan construir procesos de intervención? Con el 

fin de dar respuesta a esta interrogante se plantea un objetivo general: Determinar procesos de 

intervención del clima organizacional de la IPS de la Universidad Autónoma de Manizales con 
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base en su caracterización. Además de tres objetivos específicos que se inclinan a establecer la 

situación actual del clima organizacional, analizar el comportamiento de los diversos factores que 

lo integran, así como proponer alternativas de solución que mejoren el clima organizacional. Se 

diseñó un estudio descriptivo, transversal y observacional, donde el universo de estudio constó de 

los 84 trabajadores activos al momento de la recolección de la información. Se utilizó el 

instrumento de medición propuesto por la OPS para medir Clima Organizacional. En general, se 

concluyó que el clima organizacional en la IPS de la Universidad Autónoma es poco 

satisfactorio, siendo la variable de liderazgo la que mejor calificación obtuvo. El personal 

considera que las autoridades no contribuyen en la realización personal y profesional, así como 

no existe retribución por parte de las autoridades a sus actividades laborales además de la 

inexistencia del reconocimiento por el buen desempeño. Sin embargo, existen oportunidades de 

mejora en la percepción que tienen sobre sus líderes ya que piensan que tienen preocupación para 

la comprensión del trabajo por parte del personal. En cuanto al Clima Organizacional por tipo de 

personal se pudo observar que en general manifiestan una percepción poco satisfactoria del 

Clima Organizacional, que implica a todas las variables y sus dimensiones especialmente en el 

servicio de odontología. 

 

Se realizó una investigación del clima organizacional y satisfacción laboral del trabajador 

en la empresa Minería Texas de Colombia por (Julio, 2018). El autor encuentra una 

desarticulación de procesos de organizaciones que la conforman, siempre que cada una realiza 

delimitación de sus lineamientos organizacionales, esto implica improvisación de varios 

procesos. (Rubio, 2018) expone que los valores empresariales se encuentran determinados sin la 
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operacionalización de conceptos y comportamientos, debido a que actualmente se están 

desarrollando y no han culminado políticas referentes al tema, alineado a ello, no se evidencia 

estructuración donde se puedan identificar los roles organizacionales.  

En la investigación se determina que una de las dificultades que más se presentan en la 

organización es la rotación del personal, el cual se halla en un índice relevante de considerar por 

incumplimientos corporativos, este se generaliza entre los colaboradores y genera incertidumbre 

y desmotivación, además que no se realizan retroalimentaciones del cargo por jefes inmediatos 

(Rubio, 2018). 

El enfoque utilizado por (Rubio, 2018) en la investigación es mixto teniendo en cuenta 

que se utilizaron técnicas tanto cualitativas como cuantitativas, los instrumentos de investigación 

fueron la entrevista, encuesta tipo Likert, validación de información y operacionalización de 

variables. Los resultados generales que se pueden evidenciar son; la existencia de una buena 

percepción del clima organizacional frente a las variables de trabajo en equipos, solidaridad, 

buen ambiente laboral y valores y principios por medio de estos, se potencializan relaciones de 

convivencia laboral, la autonomía que la organización le ofrece a sus colaboradores genera 

habilidades de desarrollo personal y sentido de pertenencia. También, sobresale la buena 

convivencia que fomenta en la empresa. La implementación de un plan de mejora se enfocaría en 

la implementación de un plan de incentivos que garantice un buen desempeño laboral sostenible 

por parte de los trabajadores. 

Por otra parte, (Palac, 2016) desarrolló una investigación en tres instituciones educativas 

oficiales del distrito de Cartagena de Indias con el objetivo de potencializar las capacidades de 

las personas que interactúan en dichos lugares, se busca identificar objetivamente las 
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representaciones mentales y las diversas perspectivas del ambiente en el que los trabajadores 

llevan a cabo sus funciones, exponiendo como estas tienen la posibilidad de incidir tanto positiva 

como negativamente en las variables conceptuales que definen el clima organizacional. 

Los resultados que describe (Palac, 2016) permiten evidenciar que en una de las 

instituciones educativas la percepción del CO se encuentra en nivel medio bajo, se relaciona con 

la variable de que la mayoría de profesores son nuevos y están en proceso de adaptación laboral, 

las otras dos instituciones tuvieron un nivel de percepción medio alto, acordes con la ubicación 

geográfica de la institución, antigüedad de los docentes y la construcción de una nueva planta, 

uno de los factores negativos más representativos es el salario, debido a que la mayoría no está 

conforme, sin embargo, son conscientes de que esta situación no dependen de los directivos sino 

de políticas públicas. 

 

5.2 Marco teórico 

Clima organizacional 

El Clima organizacional (CO) es una temática que tiene gran relevancia para la mayoría 

de las empresas, estas se interesan en el continuo mejoramiento del CO, para que de esta manera 

se genere mejor y mayor productividad, sin obviar el recurso humano (Agreda, 2009). 

De esta manera, Chiavenato (citado por Rodríguez, 2016, p. 4), se refiere al CO como 

“las condiciones existentes entre los integrantes de la entidad”. Está relacionado al grado 

motivacional de los trabajadores y representa las singularidades y características del ambiente 

laboral. Así las cosas, es adecuado proporcionar la complacencia y la prominencia moral de los 
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empleados, y se generan efectos adversos en las instancias donde no se compensan esas 

insuficiencias. 

De modo similar, Tagiuri y Litwin (citado por Crespín, 2012), definen al CO manera; es 

un componente que, de manera relativa siempre está inmersa en las condiciones internas de la 

empresa, el cual es percibido por los empleados, tiene repercusiones en su comportamiento y es 

posible que pueda ser representado en los valores o actitudes. 

Siguiendo el mismo contexto, pero bajo otra perspectiva, Aguirre y Martínez (citado por 

Solano, 2017), exponen que el CO es la base del rendimiento y rentabilidad de una empresa 

debido a que, si los colaboradores se encuentran motivados, se identificarán con sus valores, 

generando el alcance las metas trazadas. El ambiente laboral, el trato y respeto que tienen los 

directivos hacia los subordinados, la adecuada relación entre compañeros y la comunicación 

conforman el CO. De un modo similar, Hall (citado por Ramos, 2012, p. 16), define al CO como: 

“Las cualidades del ambiente, percibido directa o indirectamente por los usuarios y se asocia con 

la conducta del trabajador”. 

Análogamente, Robles et al (2005) menciona que el CO se conforma de las características 

con las que se puede identificar la empresa y esto repercute en que se diferencie de las demás, el 

tiempo y el tránsito de colaboradores son factores que inciden en la variación de dichas 

características, lo que genera una permanencia relativa de las mismas en la organización. Estas 

inciden de forma directa en la conducta que adoptan los empleados en la empresa y su manera de 

laborar. Uribe (2015) plantea otra perspectiva a tener en cuenta en la cual se refiere al CO como 

las características que los colaboradores logran percibir de la empresa, diferenciándose de las 
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definiciones de diversos autores ya que para ellos el CO no es algo que se crea, sino por el 

contrario, lo que los colaboradores observan de la empresa y deciden si adaptarse a ellas o no. 

Por otra parte, Mejía Giraldo (2016) dan a conocer que la caracterización es un proceso 

de la conciencia humana que busca describir atributos peculiares de alguien o algo, en este caso 

es la descripción de ciertas características que las personas perciben de la empresa, relacionadas 

con el ambiente físico, social, referentes ideológicos y culturales del ser humano que le permiten 

estar motivados o no. 

En diversas investigaciones, el modelo preferido para realizar medición del CO, es la 

encuesta. Esta permite determinar el nivel de satisfacción de los trabajadores en general.  

Al llevar a cabo un estudio del CO, este permite realizar intervenciones acertadas en 

cuanto al diseño o rediseño de estructuras organizacionales, planificación estratégica, cambios en 

el entorno laboral, gestión de programas motivacionales, gestión de desempeño, mejora de; 

sistemas de comunicación interna y externa, procesos productivos y en los sistemas de 

retribuciones. Otro de los beneficios, es facilitar la comprensión en cuanto a la situación interna 

de la compañía, también da a conocer las reacciones de los trabajadores ante las rutinas, normas, 

reglas y/o políticas impuestas por los directivos.  

Uno de los factores clave al realizar un diagnóstico de CO,  es conservar objetividad, es 

importante garantizar la independencia entre el investigador y el objetivo del estudio. También, 

se debe asegurar el anonimato de los colaboradores encuestados y la confidencialidad del 

proceso, de esta manera se obtiene sinceridad en las respuestas. Es de gran relevancia 

retroalimentar a los trabajadores sobre los resultados y dar a conocer opciones de mejora con el 

objetivo de cambiar la percepción que ellos tienen de la organización. (Cota, 2017) 
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Teniendo en cuenta que el sistema de Seguridad y Salud en el trabajo busca prevenir 

lesiones y las enfermedades causada por las condiciones de trabajo, se incluyen las anteriormente 

mencionadas por exposición a riesgos psicosociales que pueden desencadenar patologías de 

origen psíquico, así mismo, es una herramienta mediante la cual una organización mejora las 

condiciones de trabajo  para lo cual planifica, mantiene y mejora continuamente el desempeño de 

sus procesos de forma segura, bajo un esquema de eficiencia y eficacia que le permite no solo 

cumplir con la normativa actual  relacionada con el SGSST, sino también elevar la salud de los 

trabajadores. El clima laboral juega un papel importante para los trabajadores en relación con el 

SGSST, ya que los problemas de salud pueden ser consecuencia del estrés laboral, así mismo está 

relacionado con el ausentismo laboral.  

Según La Comisión Mixta de Salud en el Trabajo integrada por: OIT / OMS 

(Organización Internacional del Trabajo y Organización Mundial de la Salud) en 1992 una 

gestión inadecuada de la seguridad en el trabajo, puede afectar a los empleados mediante 

mecanismos fisiológicos y psicológicos conocidos como el estrés. Es por lo anterior que, desde el 

punto de vista de la prevención de la enfermedad laboral, lo cual está directamente relacionado 

con el SGSST, se deben identificar factores de riesgo como el estrés mediante estudios de clima 

laboral. Los trabajadores de la salud tienen mayores exigencias y responsabilidades que los 

empleados de otros sectores económicos, estos por tener un vínculo tan estrecho con los 

pacientes y el cuidado de la salud, tienen mayor riesgo de sufrir niveles elevados de estrés, lo 

cual afecta la productividad y desencadena patologías de tipo mental. Es por lo anterior que 

contar con un estudio de clima laboral puede contribuir a la mejora de la Seguridad y Salud en el 

trabajo.  



 

  34 

 

 

La seguridad y salud en el trabajo también comprende elementos estructurales, procesos, 

instrumentos y metodologías basadas en evidencias científicamente probadas, que propenden por 

minimizar el riesgo de sufrir un accidente o enfermedad laboral o de mitigar sus consecuencias. 

Respaldando lo anteriormente expuesto, La Organización Mundial de la salud (OMS) 

establece que el goce del grado máximo de salud que se pueda lograr, es uno de los derechos 

fundamentales de todo ser humano, debido a ello, es deber de las empresas garantizar ambientes 

laborales seguros que permitan a los trabajadores el disfrute de la salud. (Foro Organización 

Mundial de la salud). 

Con base en lo hallado en revisión bibliográfica, se puede evidenciar que diversas 

entidades velan no sólo por la salud física, sino la salud mental y emocional de los trabajadores. 

El sector industrial ha identificado que el CO es fundamental en la productividad, bienestar, y 

comportamiento de los colaboradores dentro de la organización, investigadores han profundizado 

y evolucionado en el diagnóstico, formulación y optimización del CO, ya que se han involucrado 

y tenido en cuenta diferentes variables para evaluarlo y proponer mejoras. 

Servicios Médicos San Ignacio S.A.S es una IPS del orden privado con amplia trayectoria 

en la prestación de servicios en medicina preventiva y del trabajo. Cuentan con la más amplia 

variedad de servicios orientados a cubrir las necesidades de valoración del personal operativo en 

las empresas y de los particulares que requieran servicios de salud ocupacional, su actividad 

económica es la prestación de servicios de salud en el área de la Seguridad y Salud en el trabajo, 

con la realización de exámenes laborales y paraclínicos, es una institución fundada en 1983 y 

siempre ha buscado la mejora continua como uno de sus objetivos estratégicos que se miden a 
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través de indicadores como procesos seguros, cero eventos adversos en la atención, rentabilidad 

entre otros. 

Como política de calidad se tiene la satisfacción de los clientes a través de la prestación 

de servicios médicos en salud con calidad, seguridad y humanización garantizando el 

cumplimiento de los requisitos legales, del cliente, el mejoramiento continuo de los procesos en 

la organización y así mismo la eficacia del SGSST con el fin de satisfacer las necesidades del 

cliente apoyados en servicios de excelente calidad técnica y humana. 

 

Ilustración 2. Servicios ofrecidos por La IPS Servicios Médicos San Ignacio. 

Fuente: IPS Servicios Médicos San Ignacio 

Se cuenta con una red a nivel nacional para prestar el servicio en los diferentes 

departamentos: 
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Ilustración 3. Municipios de las sedes de La IPS Servicios Médicos San Ignacio 

Fuente: IPS Servicios Médicos San Ignacio 

Modelo de Litwin y Stringer 

Existen diversos modelos teóricos, uno de los principales y más destacados es el que 

plantean Litwin y Stringer (1968) el cual se adopta para desarrollar la presente investigación. Los 

autores consideran que la estructura y el contexto de la empresa influencian el CO, el cual incide 

en la conducta de los trabajadores. Al determinar la conducta y percepción de los colaboradores 

de una empresa, se pueden generar retroalimentaciones que den paso a gestión de cambios que 

impacten positivamente en el desempeño y satisfacción de los empleados. Litwin y Stringer dan a 

conocer un modelo de CO el cual se basa en la teoría de motivación de McClelland, con el 

objetivo de exponer su perspectiva de interpretación sobre la conducta de los trabajadores. 
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Ilustración 4. Modelo clima organizacional de Litwin y Stringer. 

Fuente: Litwin y Stringer (1968) 

Litwin y Stringer (1968) proponen nueve dimensiones, estas se describen a continuación 

con el objetivo de dar claridad sobre las mismas, ya que se tendrán en cuenta para realizar la 

caracterización del clima organizacional, en el talento humano de la IPS Servicios Médicos San 

Ignacio, sede Medellín. 

● Estructura 

     Este aspecto es mencionado por Litwin y Stringer, (1968) como la percepción de los 

empleados sobre la cantidad de licitaciones, trámites, reglas y procedimientos que deben cumplir 

para ejecutar su trabajo. Este ítem mide si la empresa enfatiza en la burocracia, es decir, hace 

referencia a la manera en que se agrupan, coordinan y dividen los quehaceres de la organización 

y las relaciones que existen entre los diversos niveles del organigrama. Establecido esto, se 
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determina la manera en que funcionan los procesos de la empresa y los conductos regulares que 

se deben seguir. 

● Responsabilidad 

     Representa la percepción de los trabajadores frente a la libertad que tienen dentro de la 

empresa, o sea, si poseen la autonomía de decidir o, por el contrario, se encuentran bajo 

supervisión y vigilancia al ejecutar sus actividades laborales (Litwin y Stringer, 1968). 

● Recompensa 

     Litwin y Stringer (1968) exponen que esta dimensión mide la manera en que los 

colaboradores perciben los beneficios y el sistema de compensación de la empresa, si las labores 

que ellos ejecutan se remuneran adecuadamente, si cada actividad nueva e innovadora que 

realizan dentro de la misma se compensa. 

● Riesgo – desafíos 

     Esta representa la forma en que los trabajadores perciben el cómo se le da manejo a los 

riesgos y desafíos dentro de la empresa, la consideración en la que ellos tienen los riesgos de la 

organización y si estos son previstos por alta gerencia con el objetivo de que no impacte de 

manera negativa ni significativa a los empleados (Litwin y Stringer, 1968). 

● Relaciones 

     Litwin y Stringer (1968) afirman que esta dimensión se basa en las interacciones que 

existen entre los colaboradores y si estas llegan en algún punto a alta gerencia la manera en que 

se generan, es decir, si se fundamentan en la cooperación y el buen trato. 

● Cooperación 
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     Se fundamenta en cómo los trabajadores perciben la subjetividad en valores y 

creencias con base en compañerismo y solidaridad, teniendo en cuenta subordinados y alta 

gerencia, también, mencionan que, al reconocer estas variables, dentro de la empresa se genera 

conservación del CO, calidad en el servicio brindado a clientes y estabilidad de productividad 

(Litwin y Stringer, 1968). 

● Estándares 

Litwin y Stringer (1968) mencionan que esta dimensión mide la manera en cómo el 

cumplimiento de las normas establecidas por la empresa es percibido por los empleados, sin que 

esto genere esfuerzos injustificados e innecesarios para los colaboradores y la misma empresa. 

● Conflictos 

     Litwin y Stringer (1968) exponen que esta dimensión se centra en la percepción de los 

trabajadores sobre sus superiores y si ellos conocen tales opiniones. El conflicto al interior de una 

organización se puede generar por diferencias entre colaboradores o miembros de grupos de 

trabajo de la empresa. De esta manera, al percibir inconformidad con algún aspecto de la 

organización, se da paso a la creación de un inadecuado ambiente de trabajo, el cual hará 

dispendioso el desarrollo de las labores y por ende la productividad. 

● Identidad 

     Mencionada por Litwin y Stringer (1968) como la percepción de los empleados hacia 

la empresa, es decir, la manera en que ellos consideran relevantes e importantes las creencias, 

características y valores de la empresa, también, si estos los identifican como colaboradores de la 

misma. Es el orgullo de hacer y ser parte de la organización y su desarrollo laboral, de sentir que 

se está aportando al crecimiento, reconocimiento y productividad. 
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Funciones del clima organizacional 

Devotto (2017) expone que el CO puede generar diversos aspectos positivos para las 

empresas cuando este presenta una dirección adecuada, beneficiosa y propicia. 

• Eliminar la actuación mecánica del grupo cuando “no está vinculado con la tarea, hacer 

que se comprometa. 

• Eliminar el sentimiento de agobio con deberes de rutina que se consideran inútiles. 

• Lograr en los miembros la satisfacción de sus necesidades sociales paralelamente al 

logro del sentimiento de la tarea cumplida. 

• Lograr en los miembros la satisfacción de sus necesidades sociales paralelamente al 

logro del sentimiento de la tarea cumplida. 

• Lograr el goce en los trabajadores de relaciones sociales amistosas. 

• Reducir la distancia emocional entre el jefe y el subordinado. 

• Supervisar y retroalimentar al trabajador. 

• Motivar a los trabajadores, predicando con el ejemplo y orientarse a la tarea. 

• Valorar a los trabajadores como seres humanos, hacer por ellos en tal sentido. 

• Flexibilizar reglamentos, procedimientos, crear atmósfera abierta. 

• Fomentar el sentimiento de responsabilidad individual, de autonomía en ejecución de 

tareas y toma de decisiones. 

• Enfatizar en el reconocimiento positivo, recompensar más que sancionar 
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• Desarrollar sentimientos de cordialidad 

• Enfatizar en la importancia de las metas personales y grupales, hacer buen trabajo. 

• Enfatizar en la importancia de manifestar los problemas, y no mantenerlos ocultos. 

• Aplicar políticas, procedimientos y normas de forma uniforme y coherente. 

• Adecuar planes y objetivos de trabajo. 

• Tratar los errores como aprendizaje y apoyo, no como amenazas. 

 

5.3 Marco legal 

En el marco legal se expone la normatividad colombiana aplicable a la presente 

investigación, pues es importante resaltar cómo cada una de ellas hace parte del desarrollo del 

proyecto de investigación basado en la caracterización del clima organizacional, el cual permitió 

tener en cuenta todo lo que abarca el tema de riesgo psicosocial y el énfasis que tiene este dentro 

del sistema de seguridad y salud en el trabajo. 

 

Con base a la normatividad se tendrá en cuenta la ley 100 del Congreso de la República, 

por la cual se crea el sistema de seguridad social integral y se dictan otras disposiciones. 

Seguridad Social Integral es el conjunto de instituciones, normas y procedimientos, que disponen 

la persona y la comunidad para gozar de una calidad de vida mediante el cumplimiento 

progresivo de los planes y programas que el Estado y la sociedad desarrollen para proporcionar la 

cobertura integral de las contingencias, especialmente las que menoscaban la salud, y la 
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capacidad económica de los habitantes del territorio nacional, con el fin de lograr, el bienestar 

individual y la integración de la comunidad. Así mismo la Ley 1562 del Congreso de la 

República, por la cual se modifica el Sistema de Riesgos Laborales y se dictan otras 

disposiciones en materia de Salud Ocupacional. Habría que mencionar también la Resolución 

2013 de 1986 del Ministerio del Trabajo y Seguridad Social y Salud en su Artículo 1 y 10, por el 

cual se reglamenta la organización y funcionamiento de los Comités de Medicina, Higiene y 

Seguridad Industrial en los lugares de trabajo. 

Además, se tiene en cuenta la Resolución 2646 de 2008 del Ministerio de la Protección 

Social, por la cual se establecen las disposiciones y se definen responsabilidades para la 

identificación, evaluación, prevención, intervención y monitoreo permanente de la exposición a 

factores de riesgo psicosocial en el trabajo y para la determinación del origen de las patologías 

causadas por el estrés ocupacional. Más aún el Decreto 1072 de 2015, del Ministerio de Trabajo, 

por medio del cual se expide el Decreto Único Reglamentario del Sector Trabajo, donde todas las 

organizaciones sin importar naturaleza o tamaño deben implementar el sistema de la gestión 

seguridad y salud en el trabajo. Dentro de este reglamento está estipulado, la identificación de 

peligros y valoración de riesgos. No sólo estas normas sino también la Resolución 2404 de 2019 

del Ministerio de Trabajo, por la cual se adoptan los referentes técnicos mínimos y obligatorios, 

para la identificación, evaluación, monitoreo e intervención de los factores de Riesgo Psicosocial. 

Se establecen 15 instrumentos y protocolos como la batería de Riesgo Psicosocial entre otros, 

para empresas con riesgo alto se debe realizar de manera anual y riesgo medio y bajo cada 2 

años. 
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También se tiene en cuenta la Constitución Política de Colombia de la Asamblea 

Constituyente de Colombia 1991, en sus artículos 25, 53 y 54, bajo los mandatos de la 

Constitución Política de Colombia 1991 el trabajo en condiciones dignas y justas no se 

circunscribe al reconocimiento del empleador de un salario, sino en permitir y brindar las 

condiciones necesarias, para que este se pueda desarrollar, en debida forma, la actividad que le 

ha sido encomendada, pero más que ello que el trabajo sea uno de los coasociados más 

importante del trabajador, para cumplir con su proyecto de vida. 

Asimismo, la Ley 1010 del 2006 del Congreso de la República, por medio de la cual se 

adoptan medidas para prevenir, corregir y sancionar el acoso laboral, y otros hostigamientos en el 

marco de las relaciones de trabajo. Del mismo modo la Ley 1616 de 2013 del Congreso de la 

República, por medio de la cual se expide la ley de Salud Mental y se dictan otras disposiciones. 

El artículo 9, enfatiza en la “Promoción de la salud mental y prevención del trastorno mental en 

el ámbito laboral”. 

Por otra parte, la Ley 9 de 1979 del Congreso de la República en su artículo 125, refiere 

“Todo empleador deberá, responsabilizarse de los programas de medicina preventiva en los 

lugares de trabajo y cuyo objetivo sea la promoción y protección recuperación y rehabilitación de 

la salud de los trabajadores de acuerdo a su condición fisiológica y psicológica. 

Por otro lado, se encuentra la Resolución 1016 de 1989 del Ministerio de Trabajo y 

Seguridad social, 10 numeral 12, se reglamenta la organización, funcionamiento y forma del 

SGSST que deben desarrollar los patronos o empleadores en el país. Se debe agregar que el 

Decreto ley 1295 de 1994, del Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, 1, se reglamenta la 

organización, funcionamiento y forma del SGSST que deben desarrollar los patronos o 
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empleadores en el país. Se determina la organización y administración del Sistema General de 

Riesgos Profesionales. Por último, cabe señalar la Resolución 652 de 2012 del Ministerio de 

Trabajo, por la cual se establece la conformación y funcionamiento del Comité de Convivencia 

laboral en las entidades públicas y empresas privadas y se dictan otras disposiciones la 

Resolución 1356 expedida por el Ministerio de Trabajo y Seguridad Social, por la cual se 

modifica parcialmente, la Resolución 652 de 2012. 

 

6 Marco metodológico de la investigación 

6.1 Tipo de investigación 

     El enfoque del trabajo es de carácter descriptivo, ya que se fundamenta en la caracterización, 

del talento humano describiendo comportamientos, actitudes y percepciones del objeto de 

estudio; de tipo transversal porque se desarrolló en un solo periodo de tiempo.  

    El estudio será de naturaleza cuantitativa debido a que se recogerá y analizará datos en forma 

numérica sobre las variables de interés (modelo de Litwin y Stinger). 

Se muestran los resultados de las encuestas para el análisis del clima laboral según las 

dimensiones planteadas por el cuestionario Litwin Stinger. El plan analítico consistió en 

presentar gráfica y ordenadamente los promedios de las calificaciones individuales. 

El instrumento está estructurado como escala tipo Lickert de 5 puntos, forzando a 

contestar en alguno de los dos polos las respuestas van desde absolutamente de acuerdo hasta 

totalmente en desacuerdo 

Se evalúan nueve dimensiones estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calor, 

apoyo, conflicto, identidad 
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Los ítems se puntúan de 1 a 5, siendo la categorización: 

5 = Absolutamente de acuerdo 

4 = De Acuerdo 

3 = Ni deacuerdo ni en desacuerdo 

2 = En desacuerdo 

1 = Totalmente en desacuerdo 

 

 

Para el análisis de las dimensiones, la puntuación total de cada una será dividida por su 

número de ítems (valor codificado), y para el análisis del clima total, se sumarán los valores 

codificados de todas las dimensiones y serán divididas por 9 

Los datos serán interpretados de acuerdo a la Tabla 1. Tabla de codificación (Marín, 

2003).  

Nivel 1 = Nomenclatura 

Nivel 2 = Regular 

Nivel 3 = Bueno 

Nivel 4 = Excelente 

Sin embargo, Marín (2003) en su trabajo sobre relación entre clima y compromiso 

organizacional codifica los datos de la siguiente manera, aproximando los valores codificados 

así: 

Tabla 1. Codificación 

Tabla de codificación 

nivel (Resultado del cálculo del  

valor codificado)  Nomenclatura 
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1,0 a 1,4 Malo 

1,5 a 2,4 Regular 

2,5 a 3,4 Bueno 

3,5 a 4,0 Excelente 

Fuente: Autores, 2021. 

De acá pueden obtener los parámetros para determinar el clima laboral. Para sacar los 

resultados deben calcular primero las dimensiones y luego el clima general. 

 

El paradigma del trabajo es empírico analítico, ya que busca conocer las percepciones, 

experiencias, pensamientos y opiniones de los encuestados acerca de un fenómeno en particular y 

a partir de esto llegar a una conclusión. 

    Se hará uso del método analítico-sintético ya que partiendo de un estudio de clima 

organizacional se identificarán elementos que inciden en el SG-SST.  

6.2 Población 

      La población que se tuvo en cuenta son los empleados de la sede centro acerca del 

SGSST, los cuales fueron 41 participantes entre administrativos y operativos. 

 

 Diseño Muestral  

      El método que se utilizó fue el estratificado por empleados administrativos y 

asistenciales, aleatorio simple. Para hallar la muestra se utilizó la siguiente fórmula calculada en 

el software Excel® versión 2019. 
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N=  Z 2 a/2 PxQ                  : 41 personas se deben encuestar  

      E2 + Z 2 a/2 PXQ 

                     N 

Donde E: 0.05 

P: 0.5-50% 

Q: 0.5 Q: 1-P 

P: 0.1 Q: 0.9 

Con una confianza del 95% y un error del 5%. 

     Se tuvo acceso a los listados de personal, se separaron los empleados administrativos de los 

operativos, se enumeraron respectivamente en orden consecutivo, para la muestra se tuvo en 

cuenta 41 empleados entre administrativos y operativos. Con lo anterior se garantiza la 

representatividad de la muestra. 

    Para evitar sesgos en la información, previo a la aplicación del instrumento los 

investigadores explicaron el cuestionario, y lo harán de forma personalizada, la encuesta se 

realizará durante el     mes de octubre de 2021 todos los días de la semana, en el horario diurno. 

De esta forma se hará posible aplicarlo a aquellos individuos que en algún momento del mes 

pudieran estar en vacaciones, así como el personal que trabaja principalmente en fines de semana 

o en turnos partidos. 

     El instrumento es anónimo con el fin de evitar que los individuos se sientan 

intimidados en caso que quisieran expresar opiniones negativas sobre el SGSST. 
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Criterios de inclusión 

     Empleados pertenecientes a la sede centro 2021. Durante el segundo semestre de 2021, 

Medellín- Colombia. 

Criterios de exclusión 

     Personas que estén realizando reemplazos, practicantes y personas que no deseen 

participar en el estudio. Personas contratadas por terceros o que estén próximas a jubilarse. 

 

Variables 

     Para la caracterización que tienen los empleados a cerca del SGSST se definirán las 

siguientes variables, contempladas en el cuestionario de clima laboral de Litwin y Stringer, el 

cual comprende nueve dimensiones: Estructura: Refleja la percepción de los trabajadores con 

respecto a las reglas, procedimientos, trámites y otras limitaciones, Responsabilidad: Refleja la 

percepción de los trabajadores con respecto a su autonomía en la toma de decisiones, 

Recompensa: Refleja la percepción de los trabajadores sobre la recompensa recibida por su 

trabajo, Riesgo: Refleja el sentimiento que poseen los trabajadores de los desafíos que se le 

imponen, Calor: Refleja la percepción de los miembros de la institución sobre la posibilidad de 

un ambiente de trabajo grato y con buenas relaciones sociales, Estándares de desempeño: 

Refleja la percepción de los trabajadores sobre las norma de rendimiento de la empresa, Apoyo: 

Refleja la percepción de los trabajadores sobre la presencia de un espíritu o filosofía de ayuda 

dentro de la organización, Conflicto: Refleja la percepción de la capacidad que posee la 
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organización de aceptar las opiniones distintas, los problemas y fomentar la búsqueda de 

soluciones, Identidad: Refleja el sentido de pertenencia de los trabajadores hacia la 

organización.  

    El instrumento está estructurado como escala tipo Lickert de cinco puntos, forzando a 

contestar en algunos de los polos. Las respuestas van desde Muy en desacuerdo a Muy de 

acuerdo 

    Para medir la percepción acerca de la implementación del SG-SST en la institución se van a 

incluir en el cuestionario preguntas acerca de la realización de pausas activas, capacitación en el 

SG-SST y actividades realizadas para incentivar la salud de los trabajadores. 

Variables: 

⎯  Responsabilidad 

⎯  Estructura 

⎯  Identidad 

⎯  Riesgo/Desafío 

⎯  Conflicto 

⎯  Recompensas 

⎯  Estándares 

⎯  Calor/cordialidad 

⎯  Apoyo 

⎯  Edad 

⎯  Género 

⎯  Tiempo laborado 

⎯  Actividades desarrolladas 

⎯  Promoción de la salud 

 

 

 Fases de la investigación 
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     Para definir la herramienta que se aplicará para categorizar el clima organizacional de la IPS 

Servicios Médicos San Ignacio, se tuvo en cuenta el cuestionario de clima laboral de Litwin y 

Stringer con escala tipo Lickert de cinco puntos, el cual estudia nueve categorías. Una vez 

tabulada la información se van a analizar qué pros y contras se encuentran en los resultados de la 

categorización del clima organizacional en la IPS Servicios Médicos San Ignacio. Posterior a 

esto se van a plantear recomendaciones para mejoras que se requieran en el clima organizacional 

con base a los resultados obtenidos posterior a la realización de la encuesta. 

Fases de estudio 

 

Tabla 2. Fases de la investigación 

  

Actividad Contenido Meta 

Construcción del 

instrumento 

Se va a utilizar el cuestionario de 

clima laboral de Litwin y 

Stringer, el cual comprende 

nueve dimensiones, así mismo se 

le van a incluir otras variables 

para medir la percepción 

relacionada con el SG-SST 

100% 

Sensibilización del talento 

humano de SMSI 

Previo a la aplicación del 

cuestionario los investigadores 

deberán sensibilizar al talento 

humano y explicar que los datos 

son de carácter confidencial y no 

será revelada la identidad 

100% 

Prueba piloto se realizará una prueba piloto 

para mayor confiabilidad del 

estudio 

100% 

Recolección de la 

información 

se va a recoger la información 

mediante los cuestionarios 

diligenciados 

100% 
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Procesamiento de la 

información 

Procesamiento de datos y 

codificación   en el software 

Excel® versión 2019 

100% 

Análisis de la Información se va a realizar el análisis de la 

información mediante la 

tabulación de los resultados 

100% 

Elaboración del informe con los datos obtenidos se van a 

realizar las conclusiones y 

recomendaciones respectivas 

100% 

Comunicación de los 

resultados de la investigación 

los resultados se van a comunicar 

a los directivos de la institución y 

a los jurados de la universidad 

ECCI 

100% 

Entrega del informe final Entrega del producto final 100% 

Fuente: Autores, 2021.   

 

6.3 Hipótesis de la investigación 

  La caracterización del clima organizacional influye en el desempeño del talento humano 

de la IPS Servicios Médicos San Ignacio sede “Medellín”. 

 

6.4 Fuentes de información 

     La recolección de la información será de fuentes primarias porque se va a obtener 

directamente de las personas que allí laboran, se realizará inicialmente según el   área, 

administrativa/operativo y finalmente por cargo que desempeña cada uno, con el fin de evitar 

errores en la información debido a que cada área y cada cargo cumple una función diferente 

frente al SGSST. 
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      La técnica que se utilizará es la encuesta y el instrumento para recolectar la 

información el cuestionario de preguntas cerradas, se aplicará el cuestionario de Litwin y 

Stringer. 

      Se sensibilizará al talento humano de Servicios Médicos San Ignacio, con apoyo de 

las directivas de la institución y se tiene una base de datos con los nombres de los empleados. 

Se aplicará un cuestionario de preguntas cerradas. 

 

6.4.1 Fuentes primarias 

     La recolección de la información será de fuentes primarias porque se obtendrá directamente 

de las personas que allí laboran, se realizará inicialmente según el área, administrativa/operativa 

y finalmente por cargo que desempeña cada uno, con el fin de evitar errores en la información 

debido a que cada área y cada cargo cumple una función diferente frente al SGSST. 

 

6.4.2 Fuentes secundarias 

          Se obtienen a partir de artículos científicos, libros, informes, tesis de grado 

relacionados con el tema de investigación. 

 

                             6.4.3 Procesamiento, análisis de datos y comunicación de la información 

     Con los cuestionarios resueltos se procede: 

 Procesamiento de datos y codificación   en el software Excel® versión 2019 

Con los resultados arrojados se realizará una comparación entre los servicios, las áreas y 

los cargos. 
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     Se finalizará dando una conceptualización general sobre la percepción del talento 

humano acerca del SGSST Segundo semestre 2021 

    Se socializarán los resultados y las recomendaciones con las directivas de la institución 

de Servicios Médicos San Ignacio y con los jurados y profesores de la Facultad de la universidad 

ECCI asignados para la ejecución de la investigación. 

 

7. Resultados 

 

Gráfica N 1. Género de los empleados SMSI 

 

Fuente: Cálculos de los autores con base en información de las encuestas 

 

El 44% (18) de las personas encuestadas fueron mujeres y el 56% (23) restante fueron 

hombres. 
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Gráfica N 2. Edades de los empleados SMSI 

 

Fuente: Cálculos de los autores con base en información de las encuestas 

La edad del 49%( 20) de las personas encuestadas está entre los 18 años y los 30 años, el 

22% (9) personas está entre los 31 años y los 40 años, el 17 % (7) de las personas están entre los 

41 años y 50 años, y el 12% (5) personas son mayores de 50 años. 

 

Gráfica N 3.  Tiempo laborado en SMSI 

 
Fuente: Cálculos de los autores con base en información de las encuestas 
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El 9,75% de las personas encuestadas llevan menos de seis meses laborando en la 

institución, el 12,19% lleva laborando entre seis meses a un año, el 9.75% lleva laborando entre 

uno y dos años, el 7.34% lleva laborando entre dos y años y el 60.97% lleva laborando más de 

tres años. 

 

Gráfica N 4. Actividades relacionadas con el sistema de gestión 

 

Fuente: Cálculos de los autores con base en información de las encuestas 

El 76% de las personas encuestadas respondieron que les dan capacitación continua, el 

56% del personal han recibido inducción, el 54% de las personas han realizado evaluación, el 

49% del personal han recibido retroalimentación y el 44% de las personas reinducción. 
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Gráfica N 5. Actividades de promoción de la salud 

 

 
 

Fuente: Cálculos de los autores con base en información de las encuestas 

De las 41 personas encuestadas el 100% respondieron que les realizaron exámenes de 

ingreso, el 83% que les realizan pausas activas, 61% respondieron que les realizaron exámenes 

periódicos, el 61% que les realizan capacitaciones, y el 51% que les realizaron semana de la 

salud. Un gran porcentaje de la población contestó que se están realizando constantemente 

actividades de promoción de la salud lo cual es positivo para el sistema de gestión de seguridad y 

salud en el trabajo. 
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Clima organizacional según dimensiones del modelo y sus ítems 

 

     Se muestran los resultados de las encuestas para el análisis del clima laboral según las 

dimensiones planteadas por el cuestionario Litwin Stinger. El plan analítico consistió en 

presentar gráfica y ordenadamente los promedios de las calificaciones individuales. 

El instrumento está estructurado como escala tipo Lickert de 5 puntos, forzando a 

contestar en alguno de los dos polos las respuestas van desde absolutamente de acuerdo hasta 

totalmente en desacuerdo 

Se evalúan nueve dimensiones: estructura, responsabilidad, recompensa, riesgo, calor, 

apoyo, conflicto, identidad, estándares. 

Los ítems se puntúan de 1 a 5, siendo la categorización: 

 

Tabla 3 Categorización positiva: 

absolutamente de acuerdo 5 

De acuerdo 4 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 

En desacuerdo 2 

Totalmente desacuerdo 1 

Fuente: Autores, 2021. 

 

En el caso de los ítems planteados de forma negativa, la categorización es: 
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Tabla 4 Categorización negativa: 

absolutamente de acuerdo 1 

De acuerdo 2 

Ni de acuerdo ni en desacuerdo 3 

En desacuerdo 4 

Totalmente desacuerdo 5 

Fuente: Autores, 2021. 

 

Para el análisis de las dimensiones, la puntuación total de cada una será dividida por su 

número de ítems (valor codificado), y para el análisis del clima total, se sumarán los valores 

codificados de todas las dimensiones y serán divididas por 9 

Los datos serán interpretados de acuerdo a la siguiente tabla (Marín, 2003) 

Tabla 5. Tabla de codificación Marín 2003 

Tabla de codificación 

Nivel Nomenclatura 

1 Malo 

2 Regular 

3 Bueno 

4 Excelente 

Fuente: Autores, 2021. 

 

Sin embargo, Marín (2003) en su trabajo sobre relación entre clima y compromiso 

organizacional codifica los datos de la siguiente manera, aproximando los valores codificados 

así: 
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Tabla 6. Resultado del cálculo del valor codificado. 

Tabla de codificación 

nivel (Resultado del cálculo del  

valor codificado)  Nomenclatura 

1,0 a 1,4 Malo 

1,5 a 2,4 Regular 

2,5 a 3,4 Bueno 

3,5 a 4,0 Excelente 

Fuente: Autores, 2021. 

 

De acá pueden obtener los parámetros para determinar el clima laboral. Para sacar los 

resultados deben calcular primero las dimensiones y luego el clima general.  

Luego de aplicadas y procesadas las encuestas se procedió a su respectivo análisis, con 

ello se pudo elaborar la gráfica N 6, que muestra los promedios de las respuestas obtenidas por 

los empleados, así se determinó que el clima laboral tuvo un puntaje de 3,2 lo que indica que el 

clima organizacional es bueno en la organización. 
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Gráfica N 6. Dimensiones del clima organizacional 

 

Fuente: Cálculos de los autores con base en información de las 

encuestas 

1,0 – 1,4: Malo 1,5 – 2,4: Regular 2,5– 3,4: Bueno, 3,5 – 4,0: 

Excelente  

 

 

Tabla 7. Dimensión Estructura 

Los ítems evaluados de esta variable se muestran en la siguiente tabla: 

 

Literal Ítem 

A Las tareas de esta organización están claramente definidas y lógicamente 

estructuradas 

B En esta organización a veces no está claro quién tiene la autoridad formal para 

tomar decisiones 
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C Las políticas y la estructura organizativa de la organización han sido explicadas 

claramente 

D Los trámites (papeleo) se mantienen al mínimo en esta organización 

E El exceso de reglas, detalles administrativos y trámites hacen difícil que las ideas 

nuevas y originales reciban consideración 

F Nuestra productividad a veces sufre por la falta de organización y planificación 

G En algunos de los proyectos en los que he participado no he estado seguro 

exactamente de quién era mi jefe 

H Nuestra gerencia no se interesa mucho por la organización formal y la autoridad, 

pero en lugar de eso se concentra en agrupar a las personas indicaras para hacer el 

trabajo 

Fuente: Autores, 2021. 

 

Para la variable de estructura se obtuvo un puntaje de 3,2 lo que indica que es bueno 

 

Gráfica N 7. Tareas definidas 
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Fuente: Cálculos de los autores con base en información de las encuestas 

Lo anterior se confirma con las respuestas a la pregunta número uno en la cual el 59% 

(24) de las personas están de acuerdo que las tareas están claramente definidas y lógicamente 

estructuradas, el 22% (9) de las personas absolutamente de acuerdo, el 17% (7) de las personas 

no están ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 2% (1) de las personas en desacuerdo.  

 

Con respecto a la pregunta Las políticas y la estructura organizativa de la organización 

han sido explicadas claramente se tiene lo siguiente: 

Gráfica N 8. Estructura organizativa 

 
 

Fuente: Cálculos de los autores con base en información de las encuestas 

Con respecto a esta pregunta se tiene que el 61% (25) de las personas están de acuerdo 

que las políticas y la estructura organizativa de la organización han sido explicadas claramente, el 

24% (10) de las personas están absolutamente de acuerdo, solo el 5% (2) de las personas están en 

desacuerdo. 
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Responsabilidad 

Para comprender la percepción de los empleados con relación a la autonomía para tomar 

decisiones se evaluó la dimensión de la responsabilidad, tomando en consideración los siguientes 

ítems: 

Tabla 8. Dimensión responsabilidad 

Literal 
Ítem 

A No nos confiamos mucho en los juicios individuales en esta organización, casi 

todo se verifica dos veces 

B Aquí la gerencia toma a mal que se chequee todo con ellos, si usted piensa que 

tiene la visión correcta de un asunto, siga adelante 

C La supervisión en esta organización es principalmente una cuestión de trazar 

líneas guía para los subordinados; se les deja a estos tomar la responsabilidad por 

el trabajo 

D Usted no saldrá adelante en esta organización a menos que tome la iniciativa y 

trate de hacer las cosas por sí mismo 

E Nuestra filosofía enfatiza que las personas deben resolver los problemas por sí 

mismos 

F Hay una gran cantidad de excusas por aquí cuando alguien comete un error 

G Uno de los problemas en esta organización es que los individuos no toman 

responsabilidades 

Fuente: Autores, 2021. 

 

Para la variable de responsabilidad se obtuvo un puntaje de 3,0 lo que indica que es bueno 

Lo anterior se confirma con nuestra filosofía enfatiza que las personas deben resolver los 

problemas por sí mismas. 
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Gráfica N 9. Resolución de problemas 

 

 
 

Fuente: Cálculos de los autores con base en información de las encuestas 

El 44% (18) de los encuestados contestaron que están en desacuerdo, el 7% (3) están 

absolutamente en desacuerdo, el 32 % (13) están de acuerdo, el 2% (1) están absolutamente de 

acuerdo, el 15% (6) no están ni de acuerdo ni en desacuerdo. 

 

Recompensas 

Lo que se busca es conocer si los estímulos si son adecuados respecto al trabajo bien 

hecho 

Para la variable de recompensa se obtuvo un puntaje de 3,07 lo que indica que es bueno y 

que en la empresa hay un buen programa de estímulos y recompensas 
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Tabla 9. Dimensión Recompensas 

 

Literal 
Ítem 

A 
Aquí tenemos un sistema de promoción que ayuda a que el mejor se 

eleve en la cumbre 

B 
En esta organización las recompensas e incentivos que usted percibe 

usualmente sobrepasan a las amanezcas y críticas 

C En esta organización se recompensa a las personas en proporción a la 

excelencia de su desempeño en el trabajo 

D 
Hay mucha crítica en esta organización 

E 
No hay suficiente recompensa ni reconocimiento en esta organización 

por hacer un buen trabajo 

F 
Si usted comete un error en esta organización, usted será castigado 

Fuente: Autores, 2021. 

     Lo anterior se confirma con la respuesta a la pregunta: Aquí se tiene un sistema de promoción 

que ayuda a que el mejor se eleve en la cumbre. 
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Gráfica N 10. Sistemas de promoción 

 
Fuente: Cálculos de los autores con base en información de las encuestas 

 

El 54% (22) está de acuerdo con que la institución cuenta con un sistema de promoción, 

el 15% (7) está absolutamente de acuerdo, el 24% (6) no está de acuerdo ni en desacuerdo, el 7% 

(6) está en desacuerdo y ninguna persona contestó que está totalmente en desacuerdo. 

Riesgos - desafíos 

Mide la percepción de los empleados en relación a los desafíos que impone el trabajo que 

desempeñan. 

Tabla 10. Riesgos y desafíos 

Literal 
Ítem 

A La filosofía de nuestra gerencia es que a largo plazo progresaremos 

más si hacemos las cosas lentas pero seguramente 
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B 
Nuestra empresa ha sido edificada tomando riesgos calculado en el 

momento oportuno 

C 
La toma de decisiones en esta organización se hace con 
demasiada precaución para lograr la máxima efectividad 

D 
Nuestra gerencia es capaz de arriesgarse por una buena idea 

E 
Tenemos que tomar riesgos grandes ocasionalmente para estar 

delante de la competencia en el negocio en que estamos 

Fuente: Autores, 2021. 

 

Para la variable del riesgo se obtuvo un puntaje de 3,2 lo que indica que es bueno. 

Gráfica N 11. Toma de decisiones 

 

 

Fuente: Cálculos de los autores con base en información de las encuestas 

    El 54% (22) de los encuestados está de acuerdo en que la toma de decisiones se hace con  
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demasiada precaución, el 12% (5) está absolutamente de acuerdo, el 22 % (9) no está ni de  

acuerdo ni en desacuerdo, el 7% (3) está en desacuerdo, el 5% (2) absolutamente en desacuerdo.  

Gráfica N 12. Gerencia 

 

 

Fuente: Cálculos de los autores con base en información de las encuestas 

         El 54% (22) de los encuestados está de acuerdo en que la gerencia se arriesga por una  

buena idea, el 15% (6) está absolutamente de acuerdo, el 24 % (10) no está ni de  

acuerdo ni en desacuerdo, el 7% (3) está en desacuerdo. 

 

Calor - cordialidad 

Con esto se pretendió analizar la percepción por parte de los empleados respecto de la 

existencia de un ambiente de trabajo agradable y de buenas relaciones sociales tanto entre 

compañeros como entre jefes y subordinados. 

Tabla 11. Calor cordialidad 

Literal Ítem 
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A Entre la gente de esta organización prevalece una atmósfera amistosa 

B Esta organización se caracteriza porque hay un clima de trabajo 
agradable, sin tensiones 

C Es bastante difícil llegar a conocer a las personas en esta organización 

D Las personas en esta organización tienen de ser frías y reservadas entre 
sí 

E 
Hay bastante calor humano en las relaciones entre la gerencia y los 

trabajadores de esta organización 

Fuente: Autores, 2021. 

 

Para la variable del calor/cordialidad se obtuvo un puntaje de 3,2 lo que indica que es 

bueno el clima organizacional en cuanto a la cordialidad. Lo anterior se confirma con la 

respuesta a la pregunta entre la gente de esta organización prevalece una atmósfera amistosa. 

 

Gráfica N 13. Atmósfera amistosa 

 
 

Fuente: Cálculos de los autores con base en información de las encuestas 
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El 49% (20) de las personas encuestadas están de acuerdo de que existe en la 

organización una atmósfera amistosa, el 15% (6) absolutamente de acuerdo, el 20% (8) no está ni 

de acuerdo ni en desacuerdo, el 12% (5) está en desacuerdo y el 4% (2) está totalmente en 

desacuerdo. 

Con respecto a la pregunta esta organización se caracteriza porque hay un clima de 

trabajo agradable, sin tensiones las personas respondieron de la siguiente manera. 

 

Gráfica N 14. Clima de trabajo 

 

Fuente: Cálculos de los autores con base en información de las encuestas 

 

El 50% (21) de las personas encuestadas están de acuerdo de que existe en la 

organización un buen clima de trabajo, el 12% (5) está absolutamente de acuerdo, el 17% (7) no 

está ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 14% (6) está en desacuerdo y el 7% (3) está totalmente en 

desacuerdo. 
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Cooperación/apoyo 

Esta variable permite analizar el apoyo mutuo que existe en la organización en todos los 

niveles. 

Tabla 12. Dimensión cooperación apoyo 

Literal Ítem 

A Usted no obtiene mucha simpatía por parte de lo superiores de 

esta organización 

B 
La gerencia hace un esfuerzo por hablar con usted acerca de sus 

aspiraciones en una carrera dentro de la organización 

C Las personas en esta organización no confían verdaderamente uno 

en el otro 

D La filosofía de nuestra gerencia enfatiza en el factor humano, en 

cómo se sienten las personas 

E 
Cuando se me asigna un trabajo difícil, usualmente puedo contar 

con la asistencia de mi jefe y mis compañeros 

Fuente: Autores, 2021. 

 

Para la variable de cooperación y apoyo se obtuvo un puntaje de 3,5 lo que indica que es 

bueno el clima organizacional teniendo en cuenta el apoyo que sienten los miembros de la 

organización. 
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Frente a la pregunta La filosofía de nuestra gerencia enfatiza en el factor humano, en 

cómo se sienten las personas: 

 

Gráfica N 15. Factor humano 

 

Fuente: Cálculos de los autores con base en información de las encuestas 

 

El 58% (24) de las personas encuestadas están de acuerdo de que la gerencia enfatiza en 

el factor humano, el 10% (4) está absolutamente de acuerdo, el 17% (7) no está ni de acuerdo ni 

en desacuerdo, el 15% (6) está en desacuerdo. 

 

Estándares 

Esta dimensión se relaciona con el énfasis que coloca la empresa en el cumplimiento de 

normas de rendimiento. 

 

 

 



 

  73 

 

 

Tabla 13. Dimensión estándares 

Literal Ítem 

A 
En esta organización se fijan estándares bastante altos para el 

desempeño 

B 
Nuestra gerencia piensa que ningún trabajo está bien hecho que no se 

pueda hacer mejor 

C 
En nuestra organización se siente presión para mejorar continuamente 

nuestro desempeño grupal y personal 

D 
La gerencia piensa que si las personas están contentas, la productividad 

marchará bien 

E 
Para progresar en esta organización es más importante llevarse bien 

con los empleados que ser alto en producción 

F 
En esta organización las personas no parecen tener mucho orgullo de su 

desempeño 

Fuente: Autores, 2021. 

 

Para la variable de estándares se obtuvo un promedio de 3,2 lo que indica que la empresa 

cumple las normas de rendimiento. 

Para lo anterior se tiene la pregunta: La gerencia piensa que, si las personas están 

contentas, la productividad marchará bien. 
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Gráfica N 16. Productividad 

 

Fuente: Cálculos de los autores con base en información de las encuestas 

 

El 56% (23) de las personas están de acuerdo en que la gerencia piensa que si las 

personas están contentas la productividad marchará bien, el 20% (8) están absolutamente de 

acuerdo, el 17% (7) ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 7% (3) están en desacuerdo. 

 

Conflicto 

Esta dimensión del conflicto corresponde a la percepción de los empleados frente a sus 

jefes en relación a cómo enfrentan los problemas. 
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Tabla 14. Dimensión conflicto 

Literal Ítem 

A La mejor manera de causar una buena impresión en esta 

organización es evitar discusiones abiertas y desacuerdos 

B 
La actitud de nuestra gerencia es que el conflicto entre 

unidades competitivas y entre individuos puede ser bastante 
saludable 

C Se nos estimula a decir lo que pensamos, aunque signifique 
desacuerdos con los superiores 

D 
En las reuniones gerenciales la meta es llegar a una decisión tan 

fácil y rápidamente como sea posible 

Fuente: Autores, 2021. 

 

Para la variable de estándares se obtuvo un promedio de 2,8 el cual está más bajo que los 

promedios anteriores, lo que puede significar que la percepción de las personas está más baja y 

que evitan decir lo que piensan para no llegar a desacuerdos con los superiores y prefieren no 

llevar la contraria ni discutir. 

 

Frente a la pregunta la mejor manera de causar una buena impresión en esta organización 

es evitar discusiones abiertas y desacuerdos. 
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Gráfica N 17 Buena impresión 

 

Fuente: Cálculos de los autores con base en información de las encuestas 

 

El 51% (21) contestaron que están de acuerdo que para causar una buena impresión se 

deben evitar discusiones abiertas y desacuerdos, el 10% (4) contestaron que están absolutamente 

de acuerdo, el 24% (10) contestaron que no están ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 15 % (6) 

restante contestaron que están en desacuerdo. 

 

Identidad 

Esta variable permite analizar la pertenencia que sienten los colaboradores por la empresa 
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Tabla 15. Dimensión Identidad 

Literal 
Ítem 

A 
La gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organización 

B 
Yo siento que soy miembro de un equipo que funciona bien 

C 
Según mi parecer no hay mucha lealtad personal en la compañía 

D 
En esta organización la gente en gran parte se preocupa por sus 

propios intereses 

Fuente: Autores, 2021. 

 

Para la variable de estándares se obtuvo un promedio de 3,53 lo que indica que las 

personas se sienten orgullosas de pertenecer a la institución. 

Frente a la pregunta la gente se siente orgullosa de pertenecer a esta organización se tiene 

lo siguiente:  
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Gráfica N 18. Sentido de pertenencia 

 

Fuente: Cálculos de los autores con base en información de las encuestas 

El 46% (19) de las personas encuestadas contestaron que están absolutamente de acuerdo 

que se siente orgullo de pertenecer a la compañía, el 46% (19) está de acuerdo, el 5 % (2) no está 

ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 3% (1) está en desacuerdo. 

 

8. Análisis de resultados 

Para la investigación se utilizó el cuestionario de Litwin y Stringer, ya que se han 

realizado previamente en otras instituciones estudios exitosos con esta metodología, como es el 

caso Da Silva., Azevedo y Pinho (2015) en su artículo “El clima organizacional en las 

bibliotecas universitarias: un estudio de las bibliotecas sectoriales de la Universidad Federal de 

Pernambuco”. El objetivo de la investigación fue analizar la percepción que poseen los 

colaboradores de las bibliotecas acerca del CO en su institución. Para alcanzar el análisis que se 

esperaba, se aplicó un instrumento de medición del CO en una muestra cuya población era de 40 

trabajadores pertenecientes a la organización. La investigación tuvo el resultado de un CO 
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satisfactorio, enfocado en que los colaboradores sienten agrado y satisfacción al laborar en dicho 

ambiente, también se evidencia que el ambiente organizacional lo perciben como sólido y 

adecuado, aunque indican que les gustaría que sus jornadas mejoren. Algo similar ocurrió con los 

resultados arrojados por la encuesta aplicada en el estudio realizado en la IPS SMSI donde el 

46% de la población está absolutamente de acuerdo y el 46% de acuerdo con sentirse orgulloso 

laborando en la institución, a pesar que los horarios en el sector salud tienden hacer prolongados 

y extenuantes, así mismo en la dimensión clima organizacional se obtuvo un estándar de 3.2 

siendo positivo para la organización, en contraste se encontró el estudio “El Clima 

Organizacional y su incidencia en el Desempeño Laboral de los empleados de la empresa 

CRUZBARCORP S.A.” realizado por Lara, J. y Ávila, P. (2015)  con la finalidad de determinar 

la influencia del CO en el desempeño laboral de los colaboradores de la organización antes 

mencionada. La investigación tuvo un enfoque descriptivo y de carácter diagnóstico, en dicho 

estudio se llegó a la conclusión de que existe insatisfacción de los empleados, en relación al 

inadecuado CO a causa de la ausencia de visión y dirección existente por parte de la alta 

gerencia. 

Con referencia al tiempo que el personal lleva laborando en la institución, el porcentaje 

obtenido indicó que el 61% de las personas llevan en la empresa más de 3 años, lo cual es un 

tiempo necesario para adquirir conocimiento acerca del sistema de gestión de seguridad y salud 

en el trabajo. Lo cual se apoya en la “Propuesta de plan de acción para mejorar el clima 

organizacional en sus dimensiones críticas hecha en el Hospital Bosa ll nivel E.S.E.”, en la cual 

se caracterizó el clima organizacional del hospital y participaron 7 expertos seleccionados dentro 

de sus colaboradores activos con un año mínimo de antigüedad en sus cargos para garantizar que 
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tuvieran cultura organizacional, lo cual demuestra que se debe contar con un tiempo mínimo de 

permanencia en la organización para desarrollar cultura organizacional. 

El 76% de los encuestados respondieron que en la institución se realiza capacitación 

continua a cerca del SG-SST, lo cual significa que la mayoría del personal ha tenido 

acercamiento al sistema de gestión, sería pertinente que los líderes de los procesos se aseguran 

mediante un método evaluativo de la comprensión de los documentos y términos relacionados 

con el sistema de gestión de seguridad y salud en el trabajo, ya que el 46% de la población 

respondió que no se realiza evaluación de los saberes aprendidos. La importancia de la 

capacitación constante en el personal se soporta con el estudio o “Análisis del comportamiento 

organizacional del personal administrativo de las entidades promotoras de salud y las 

instituciones prestadoras de servicios de salud en Colombia visto previamente en los 

antecedentes nacionales”, (Campo, J. et al., 2020).  El objetivo de la investigación fue hacer una 

revisión teórica que permitiera evidenciar la importancia de implementar el comportamiento 

organizacional en el sector de la Salud y una de las recomendaciones que se dio fue que las 

capacitaciones se lleven a cabo con más frecuencia, lo cual significa que la capacitación es una 

herramienta valiosa para el conocimiento del sistema de gestión de la seguridad y salud en el 

trabajo. Así mismo solo el 83% de la población respondió que se realizan pausas activas  esto se 

contrasta con el estudio o análisis del comportamiento organizacional del personal administrativo 

de las entidades promotoras de salud y las instituciones prestadoras de servicios de salud en 

Colombia, cuyo objetivo era evidenciar la importancia de implementar el comportamiento 

organizacional en el sector de la Salud y una de las recomendaciones dadas en cuanto a algunos 
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periodos de trabajo que son prolongados y donde piden que se incluyan las pausas activas para 

contrarrestar esto. 

Con respecto a la edad, el 49% de las personas tienen entre 18 y 30 años, lo que indica 

que la mayoría son jóvenes, con conocimientos recientes y fácilmente permeables al cambio, lo 

cual es muy positivo para la organización.  

Acerca de la pregunta sobre las actividades que se realizan para promover la salud de los 

trabajadores, el 100% respondió que se le realizaron exámenes de ingreso, el 61% exámenes 

periódicos, el 51% que se realiza semana de la salud y el 83% que se realizan pausas activas, lo 

cual significa que la empresa está desarrollando actividades relacionadas con el SG-SST. Es 

importante también que la empresa cuente con una evaluación de riesgo psicosocial como 

complemento a las actividades de identificación de factores de riesgo psicosocial, lo cual está 

normatizado en la resolución 2646 de 2.008 del Ministerio de la Protección Social. 

Se determinó que el clima laboral tuvo un puntaje o media de 3,2 lo que indica que el 

clima organizacional es bueno en la organización. Sin embargo se debe continuar realizando 

retroalimentación constante con el personal, lo cual nuevamente se afianza con las conclusiones 

dadas en el estudio “La importancia del clima organizacional, en la productividad de las 

empresas”, entre las cuales manifiestan que el clima laboral es un factor determinante, influye de 

manera positiva o negativa en la productividad de los empleados y de la empresa, cuando el 

clima laboral se evalúa, se conocen los problemas que existen para ambas partes, lo que permite 

aplicar medidas correctivas y crear un clima de armonía. 
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Con respecto a la pregunta la empresa cuenta con tareas claramente definidas y 

lógicamente estructuradas, el 59% contestó que está de acuerdo y el 22% está absolutamente de 

acuerdo lo que califica una de las variables de estructura como buena. Así mismo la pregunta de 

las políticas y estructura organizacional ha sido explicada claramente el 61% de las personas 

encuestadas contestaron que están de acuerdo y el 24% que están absolutamente de acuerdo, lo 

cual demuestra que el personal se le ha socializado las políticas institucionales.  

Con respecto a la pregunta en algunos de los proyectos en los que he participado, no he 

estado seguro exactamente de quién era mi jefe, el 63% de las personas contestaron estar en 

desacuerdo, el 17% totalmente en desacuerdo, hay un 10% que contesto que no está ni de 

acuerdo ni en desacuerdo, lo cual puede ser una oportunidad de mejora para la institución la cual 

debe retroalimentar a los trabajadores en los diferentes líderes y jefes de la institución.  

En torno a que la gerencia toma a mal que se chequee todo con ellos, si las personas 

tienen la visión correcta de un asunto pueden seguir adelante, el 49% contestó que está en 

desacuerdo y el 2% absolutamente en desacuerdo, el 29% no está ni de acuerdo ni en desacuerdo 

lo cual significa que la gerencia debe trabajar en depositar la confianza en los líderes de procesos, 

los cuales son los encargados de orientar al personal. 

En cuanto a la pregunta del sistema de promoción en la empresa el 51% contestó que está 

de acuerdo con que la empresa cuenta con un programa, el 17% está absolutamente de acuerdo, 

el 15% no está ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 2% absolutamente en desacuerdo,  lo que 

significa que hay un buen sistema de promoción que se debe divulgar y hacer partícipe a todo el 

personal ya que hay un porcentaje del 17% que no lo percibe positivamente, esto se contrasta con 
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el estudio “Análisis del comportamiento organizacional del personal administrativo de las 

entidades promotoras de salud y las instituciones prestadoras de servicios de salud en 

Colombia” (Campo, J. et al., 2020), una de las recomendaciones de dicho estudio es que se tenga 

en cuenta la promoción interna de los empleados gracias a su mérito personal, y no sólo de 

personal ajeno a la organización. 

Para la pregunta de recompensas en proporción al desempeño, el 73% está de acuerdo con 

que la empresa cuenta con un buen sistema de recompensas el 27% restante no está de acuerdo ni 

en desacuerdo por lo cual se debe sensibilizar al personal en el sistemas de recompensas, porque 

según la Constitución Política de Colombia de la Asamblea Constituyente de Colombia 1991, en 

sus artículos 25, 53 y 54, bajo los mandatos de la Constitución Política de Colombia 1991 el 

trabajo en condiciones dignas y justas no se circunscribe al reconocimiento del empleador de un 

salario, sino en permitir y brindar las condiciones necesarias, para que este se pueda desarrollar, 

en debida forma, la actividad que le ha sido encomendada, pero más que ello que el trabajo sea 

uno de los coasociados más importante del trabajador, para cumplir con su proyecto de vida. 

Con respecto a la pregunta se deben tomar riesgos grandes ocasionalmente para estar 

delante de la competencia, el 61% contestó estar de acuerdo, el 17% estar absolutamente de 

acuerdo, el 12% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 10% en desacuerdo, hay un porcentaje alto de 

personas que consideran que la empresa toma riesgos.  

En relación a que la filosofía de la empresa enfatiza que las personas deben resolver los 

problemas por sí mismos, el 44% contestó estar en desacuerdo, el 32% contestó estar de acuerdo, 

el 15% ni de acuerdo ni en desacuerdo, el 7% absolutamente en desacuerdo, y el 2% 
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absolutamente de acuerdo, hay un porcentaje alto que considera que los problemas los debe 

resolver solo, por lo que se requiere retroalimentación de la gerencia y acompañamiento ante las 

dificultades cotidianas. Esto se contrasta con el estudio “La importancia del clima 

organizacional, en la productividad de las empresas” dicho estudio se realizó en una empresa 

familiar en donde no hay un interés en común, solamente cuando hay problemas o coyunturas 

aúnan esfuerzos para solucionarlos. Entre las propuestas de mejora se presentan 

recomendaciones orientadas a mejorar el clima laboral del grupo de talleres de servicio 

automotriz a través de cambios a realizarse en las siguientes variables; liderazgo, 

responsabilidad, resistencia al cambio, motivación y capacitación. 

Referente a que hay bastante calor humano en las relaciones entre la gerencia y los 

trabajadores de esta organización el 61% está de acuerdo, el 24% absolutamente de acuerdo, el 

10% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 3% está en desacuerdo y el 2% totalmente en 

desacuerdo, hay un porcentaje alto considera que hay buena relación entre la gerencia y los 

subalternos. 

Acerca de que la gerencia hace un esfuerzo por hablar con usted acerca de sus 

aspiraciones en una carrera dentro de la organización el 44% está de acuerdo, un 17% 

absolutamente de acuerdo, un 15% en desacuerdo y el 2% absolutamente en desacuerdo. Un 

buen porcentaje considera que la gerencia es cercana y se toma el trabajo de hablar con los 

trabajadores. 

 Con respecto a los pros y contras que tienen los resultados de la categorización 

del clima organizacional en la IPS Servicios Médicos San Ignacio, se tiene lo siguiente: 
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Para las preguntas relacionadas con variables sociodemográficas se tiene lo 

siguiente: 

Se obtuvo que el 44.44% de las personas encuestadas son mujeres y el 56% son 

hombres lo cual demuestra homogeneidad en el sexo, ya que fue una encuesta inclusiva y 

demuestra que hay una muestra representativa de ambos géneros, lo cual es positivo para 

el estudio contar con percepciones de ambos sexos. 

Con respecto a la edad el 49% de la población está en el rango de 18 a 30 años y 

el 22% entre 31-40 años, lo cual significa que la mayoría de la población son adultos 

jóvenes, lo cual los hace más permeable a los cambios y al nuevo conocimiento 

relacionado con el SGSST. 

Con respecto a la pregunta tiempo laborado el 60.97 % de los encuestados llevan 

laborando en la empresa más de tres años, lo cual demuestra estabilidad laboral y 

generación de cultura relacionada con el SGSST. 

Se puede observar un contra para el sistema de gestión que solo el 76% de la 

población encuestada contestó que se le da una capacitación continua acerca del SGSST, 

el 56% inducción y solo al 54% de la población se le realiza evaluación, queda un 

porcentaje representativo del 24% que contesto que no se le da capacitación continua, un 

44% que no cuenta con inducción y un 46% que no se le realiza evaluación, lo cual puede 

ser perjudicial para el sistema, ya que son personas susceptibles a tener accidentes 

laborales, desarrollar enfermedades laborales y en caso de auditorías desarrolladas por 

entes externos, se pueden tener  no conformidades por no estar capacitados 

adecuadamente, adicionalmente solo el 83% contestó que se le realizan pausas activas las 



 

  86 

 

 

cuales son de carácter obligatorio considerando las largas jornadas laborales, tiempo que 

deben permanecer en posición sedente y el riesgo psicosocial al que están expuestas las 

personas en el sector salud. 

Para las variables de categorización o dimensiones investigadas mediante la 

encuesta de Litwin y Stringer, aunque todos las categorías se encuentran dentro de los 

estándares aceptables, lo cual es una fortaleza para el Sistema de Seguridad y Salud en el 

trabajo, porque al ser SMSI una entidad de salud constantemente los entes de control 

vigilan el cumplimiento de los estándares de habilitación y uno de ellos es el estándar de 

talento humano donde se debe garantizar un estudio de clima organizacional anual con 

resultados aceptables, así mismo contar con este estudio es una fortaleza porque al ser una 

IPS de seguridad y salud en el trabajo los clientes constantemente realizan auditorías de 

segunda, parte para mirar la conformidad del sistema SGSST, y un estudio de clima 

organizacional con resultados positivos es un plus con el que cuenta la organización,  sin 

embargo se identificaron algunas contras que son significativas y afectan de manera 

negativa   el clima organizacional: 
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Tabla 16. Contras en los resultados de categorización del clima organizacional 

Dimensiones Porcentaje Contra 

RIESGO 3,2 Se tiene la pregunta ¿La toma de decisiones en esta 

organización se hace con demasiada precaución? el 

15 % contestó que está absolutamente de acuerdo, el 

54% de acuerdo y el 24% no está ni de acuerdo ni en 

desacuerdo y el 7% está en desacuerdo, lo cual es un 

contra para la organización ya que un porcentaje 

significativo (31%) siente que la organización frente 

a la toma de decisiones no es flexible. 

Así mismo con respecto a la pregunta ¿La Gerencia 

es capaz de arriesgarse por una buena idea?, el 24% 

no está ni de acuerdo ni en desacuerdo lo cual 

significa que hay un porcentaje significativo (22%) 

de la población que siente que las buenas ideas no 

son tenidas en cuenta, lo cual es un contra porque el 

personal se abstiene de aportar nuevas ideas que 

pueden ser importantes para la organización. 

CORDIALIDAD 3,29 Con respecto a la pregunta basada en atmósfera 

amistosa el 49% está de acuerdo, el 15% 

absolutamente de acuerdo y un porcentaje 

importante del 20% que no está ni de acuerdo ni en 

desacuerdo y un 12% en desacuerdo, estos dos 

últimos porcentajes son un contra para la 

organización, ya que ese personal puede generar un 

ambiente laboral pesado e influenciar negativamente 

al porcentaje que se encuentra satisfecho. 
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IDENTIDAD 3,53 Aunque es la dimensión de puntaje más alto con 

respecto a la pregunta si las personas se sienten 

orgullosas de pertenecer a la organización hay un 

8% de la población que no se siente orgulloso de 

pertenecer a la empresa, lo cual puede impactar en el 

servicio negativamente y en el clima organizacional. 

CLIMA 

ORGANIZACIONA

L 

3,2 Según los datos arrojados por el estudio el clima 

organizacional y de acuerdo al estándar o promedio 

está bien dando un resultado de 3.2, sin embargo, se 

debe continuar trabajando en el porcentaje de la 

población que contestó que no está de acuerdo en 

que el clima laboral es bueno porque puede impactar 

negativamente en la organización. 

APOYO 3,5 Aunque esta dimensión obtuvo un puntaje bueno, 

con respecto a la pregunta del factor humano, el 

58% están de acuerdo en que se enfatiza en el factor 

humano, el 10% está absolutamente de acuerdo, el 

17% ni de acuerdo ni en desacuerdo y el 15% dice 

estar en desacuerdo, estos dos últimos porcentajes 

que suman el 32% son significativos y 

contraproducentes para la organización, porque 

algunas personas no sienten apoyo desde lo humano. 

RECOMPENSA 3,07 Para esta dimensión se tiene que el 15% está 

absolutamente de acuerdo que hay estímulos y 

recompensas por las labores desarrolladas, el 54% 

está de acuerdo, el 24% ni de acuerdo ni en 

desacuerdo y un 7% dice está en desacuerdo, estos 

dos últimos porcentajes afectan la dimensión de 

forma negativa porque el 31% siente que no hay 

suficientes recompensas por la labor desempeñada. 
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ESTÁNDARES 3,2 Para esta dimensión relacionadas con las tareas, 

trámites y la planificación organizacional, aunque 

está dentro del estándar aceptable hay un porcentaje 

de aproximadamente 20% que consideran que las 

tareas no están claramente definidas ni están de 

acuerdo con las políticas ni la estructura 

organizativa lo cual es un contra para la 

organización. 

RESPONSABILIDA

D 

3 Con respecto a esta dimensión se tiene que el 15% 

está absolutamente de acuerdo en que deben resolver 

los problemas por sí mismo, 54% de la población 

encuestada está de acuerdo y el porcentaje restante 

(31 %) no está de acuerdo, lo cual es un contra, 

porque un porcentaje significativo siente que no es 

autónomo en las actividades diarias. 

CONFLICTO 2,8 Esta fue la dimensión con más bajo puntaje lo cual 

es un contra a nivel organizacional porque las 

personas evitan decir lo que piensan para no llegar a 

desacuerdos con los superiores y prefieren no llevar 

la contraria ni discutir, lo cual significa que las 

personas se sienten coartadas en su libre 

pensamiento, porque piensan que los directivos van 

a tomar represalias, esto es totalmente negativo para 

un sano clima laboral, ya que las personas deberían 

tener el libre derecho de expresar opiniones, 

proponer ideas sin miedo a ser sancionados. 

Fuente: Autores, 2021. 

Recomendaciones para mejoras del clima organizacional de la IPS: 

En el apartado 10.2 de la presente investigación se generan recomendaciones para 

mejorar el CO en la IPS Servicios Médicos San Ignacio, sin embargo, a continuación, se 

exponen diversas actividades que reforzarán el CO en la IPS en estudio. 
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- Para mejorar el CO en la dimensión del riesgo se plantea diseñar un buzón 

de ideas y sugerencias, las cuales sean evaluadas en comités 

periódicamente, con esto se hará más flexible la toma de decisiones y sean 

tenidas en cuenta las ideas de los colaboradores. 

- En cuanto a la dimensión del conflicto, la cual obtuvo el menor puntaje de 

2,8 se recomienda a los líderes de cada equipo de trabajo tener reuniones 

constantes con todos sus integrantes, en donde se exponen diversas 

temáticas a solucionar, y/o mejorar, de esta manera se tendrán varios 

puntos de vista para llegar a óptimas conclusiones y los colaboradores 

podrán expresar sus opiniones. 

- Se sugiere otorgar incentivos con el objetivo de mejorar aún más el clima 

organizacional, tales como: 

*Premiar al empleado del mes 

*Premiar al mejor equipo del año 

*Bonificaciones, días libres y regalos a los colaboradores y equipos que se 

destaquen en sus labores para aumentar sentido de pertenencia, 

potencializar ideas, optimizar procesos y lograr que se trabaje en armonía 

para llegar a un objetivo común y adicional a parte de la recompensa 

mensual que esperan, 

*Celebración del día del empleado 

*Celebración del día de la familia 
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Tabla 17. Propuesta para mejora del clima organizacional 

PROPUESTA PARA MEJORA DEL CLIMA ORGANIZACIONAL   
 

 
 

 

 
 

 

FECHA DE 

ELABORACIÓN 

ene-22 
   

DIRIGIDO A Profesionales de la salud 

Auxiliares de la salud 

Personal administrativo 

Servicios Generales 

   

RESPONSABLE 

DE EJECUCIÓN  

Coordinadora de talento humano, Coordinadora Seguridad y 

Salud en el trabajo 

   

OBJETIVO Realizar actividades para mejorar el CO para el personal de 

Servicios Médicos San Ignacio, teniendo en cuenta los 

resultados del estudio de caracterización del clima 

organizacional 

   

ALCANCE Esta propuesta aplica para las actividades relacionadas con la 

mejora del CO en la IPS Servicios Médicos San Ignacio. 

   

VIGENCIA Enero 2022 enero 2023 
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Nombre de la actividad                                          

Objetivo 

                 

Buzón de sugerencias 

Sin Costo 

Recibir las sugerencias 

de los empleados 

relacionadas con la 

mejora del CO 

   

Grupos primarios 

Sin Costo 

Realizar 

retroalimentación en el 

personal y  llegar a 

conclusiones de mejora 

   

Empleado del mes 

Valor del bono: 50.000 

Incentivar al personal en 

la mejora diaria de sus 

actividades 

   

Días libres 

Valor del día empleado:  

Médicos: 200.000 

Enfermera: 70.000 

Administrativos: 50.000 

El objetivo es dar un 

descanso remunerado a 

los empleados que se 

destaquen en su 

desempeño 

   

Ancheta regalo 

Valor: 100.000 

El objetivo es premiar a 

los empleados que se 

destaquen por su 

compañerismo y 

colaboración con su 

equipo de trabajo 
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Día de sol 

 

Garantizar el 

esparcimiento de los 

colaboradores y  la 

integración entre los 

mismos 

   

     
  

Fuente: Autores, 2021 

9. Análisis financiero Costo- Beneficio 

9.1 Viabilidad y Factibilidad 

      Sustenta la Factibilidad y la viabilidad de este proyecto contar con la autorización de las 

directivas de la institución Servicios Médicos San Ignacio para realizar la caracterización con el 

talento humano, se cuenta con los recursos económicos, ya que la financiación será por parte de 

los investigadores, existe la disponibilidad para realizar dicho estudio por parte de los mismos, 

además se cuenta con un grupo de apoyo que ofrece la Universidad Ecci. 

9.2 Presupuesto 

Tabla 18. Presupuesto del proyecto de investigación. 

 

Rubros Fuente Total 

 Investigadores Servicios 

médicos san 

Ignacio 

Universidad 

ECCI 

 

Personal 8.000.000  2.000.000 10.000.000 
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Material 

fungible 

 250.000  250.000 

Equipos 1.350.000   1.350.000 

Software   2.100.000 2.100.000 

TOTAL 9.350.000 250.000 4.100.000 13.700.000 

Porcentaje 58% 9% 33% 100% 

Fuente: Autores, 2021.   

 

9.3 Cronograma 

Tabla 19. Cronograma del proyecto de investigación 

Cronograma en meses 

ACTIVIDAD 1 2 3 4 

Revisión de información y literatura                 

Construcción del instrumento                 

Asignación del Asesor                 

Sensibilización del talento humano de 

SMSI                 

Prueba piloto                 

Recolección de la información                 

Procesamiento de la información                 

Análisis de la Información                 

Elaboración del informe                 

Comunicación de los resultados de la 

investigación                 
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Entrega del informe final                 

Fuente: Autores, 2021.   

 

10 Conclusiones y recomendaciones 

10.1 Conclusiones 

Con base a los resultados obtenidos en la caracterización de clima laboral en la 

IPS Servicios Médicos San Ignacio, se concluye lo siguiente: 

En general el personal que labora para la institución SMSI, reconoce que se 

realizan actividades relacionadas con el SG-SST, sin embargo, se deben generar 

estrategias que conlleven a un conocimiento más amplio del sistema. 

Es importante que el personal de la IPS Servicios Médicos San Ignacio reconozca lo 

significativo que es el llevar a cabo actividades del SG-SST, puesto que es una herramienta que 

busca minimizar el riesgo de accidentes, incidentes y enfermedades laborales (incluido el riesgo 

psicosocial) y al mismo tiempo fortalecer la productividad de los trabajadores en la institución.  

El nivel de clima organizacional del personal administrativo y operativo de la IPS 

Servicios Médicos San Ignacio, arrojó un resultado de 3.2, lo que nos indica según la tabla de 

codificación, que el clima organizacional en general es bueno, lo cual impacta positivamente la 

salud física y mental de los colaboradores. 

En la dimensión estructura se obtuvo un puntaje de 3.2, lo que indica que es bueno, ya 

que los trabajadores perciben en la organización la existencia de los procesos de la empresa y los 

conductos regulares, para llevar a cabo sus tareas. 

En la dimensión responsabilidad el resultado fue un puntaje de 3.0, esto indica que es 

bueno, los trabajadores perciben que tienen libertad y autonomía de tomar una gran parte de las 
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decisiones en las labores que desarrollan. 

En la dimensión recompensa se alcanzó un puntaje de 3.07, esto da a entender que los 

empleados de la IPS Servicios Médicos San Ignacio perciben que el buen desempeño en sus 

labores les permite la promoción en la organización. 

 En la dimensión riesgo – desafíos, el puntaje obtenido fue de 3.2, lo cual indica que es 

bueno, ya que los trabajadores reconocen como se da manejo a éstos dentro de la organización, al 

igual que perciben que la alta gerencia procura prevenir los riesgos con el fin de que estos no 

afecten a los empleados. 

En la dimensión calor- cordialidad se obtuvo un puntaje de 3.2, lo que da a conocer que 

los empleados dos perciben un buen clima organizacional basado en un ambiente agradable y de 

cordialidad con sus mismos compañeros, jefes de área y alta gerencia. 

En la dimensión cooperación – apoyo, el resultado fue de 3.5, lo que indica que es bueno, 

percibiendo que hay apoyo en todos los niveles, relacionado con el compañerismo y la 

solidaridad, lo que mantiene la calidad en el servicio que se brinda al cliente y así mismo la 

estabilidad productiva. 

          En la dimensión estándares el puntaje que se obtuvo es de 3.2, indica que es bueno, ya que 

los trabajadores perciben de manera adecuada el cumplimiento de las normas establecidas por la 

IPS Servicios Médicos San Ignacio, sin que esto genere esfuerzos injustificados para los 

empleados y la organización. 

En la dimensión conflictos el puntaje fue 2.8, esto indica que es regular, pero en 

comparación con las dimensiones anteriores ha puntuado bajo, lo que puede indicar que los 

trabajadores muchas veces prefieren no dar a conocer su manera de pensar ni opinar, para así 
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evitar conflictos al interior de la organización. 

En la dimensión identidad, se obtuvo un puntaje de 3.53, esto indica que es excelente, 

pues los trabajadores reconocen que se sienten orgullosos de pertenecer a la IPS Servicios 

Médicos San Ignacio, y de aportar al crecimiento, reconocimiento y productividad de la 

organización. 

10.2 Recomendaciones 

Las siguientes son recomendaciones brindadas con el fin de mejorar aún más el clima 

organizacional en la IPS Servicios Médicos San Ignacio.  La herramienta que se utilizó para 

categorizar el clima organizacional en la institución fue la encuesta de Litwin y Stringer con sus 

nueve dimensiones. 

 

Se encontró  que el estudio tuvo pros, como lo fue hallar que el clima laboral en la 

institución es bueno a pesar de que las condiciones laborales son complejas en el sector salud, se 

cuenta con el apoyo de la gerencia, el personal se siente orgulloso de pertenecer a la institución, 

hay un buen sistema de promoción e incentivos, aunque se debe continuar trabajando en la 

constante retroalimentación al personal, un contra es el tiempo que se requiere invertir en la 

aplicación del cuestionario por lo que es largo para contestar y el personal no dispone de tiempo. 

 

En general el clima organizacional de la IPS Servicios Médicos San Ignacio es bueno, 

aunque, se debe seguir fortaleciendo actividades desde el área de bienestar laboral en conjunto 

con el área de Seguridad y Salud en el Trabajo, que favorezcan aún más la confianza del personal 
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para dar a conocer sus opiniones respecto de algún de tema sin miedo a represalias, estos 

ambientes también se pueden generar en los grupos primarios que se realizan de forma mensual. 

 

Entre las recomendaciones, es importante que la IPS Servicios Médicos San Ignacio tenga 

siempre en cuenta lo que necesita el personal, entre esto está que sus opiniones sean tenidas en 

cuenta y lo que los motiva para fortalecer en cada uno de ellos el sentido de pertenencia por la 

organización, esto se podría realizar en los grupos primarios mediante una lluvia de ideas, lo que 

permitirá mejorar el clima laboral de la IPS. 

 

Aunque el clima laboral arrojó un resultado bueno, se debe continuar trabajando la 

retroalimentación con el personal en temas de responsabilidades y tareas asignadas, con el fin de 

empoderar a los trabajadores, y así favorecer la autonomía en ellos, para que puedan tomar 

decisiones en el momento que se requiera sin tener que depender de la opinión en muchos casos 

de sus superiores, lo que mejoraría el clima laboral ya que podrían brindar aportes y/o estrategias 

para prestar un mejor servicio, así mismo se debe trabajar aún más en la autoridad formal, roles y 

responsabilidades dentro del SGSST, socializando nuevamente con el personal la plataforma 

estratégica de la institución, lo cual favorece a los directivos y al personal. 

 

En cuanto al Sistema de Gestión de Seguridad y Salud en el Trabajo en la IPS Servicios 

Médicos San Ignacio, se propone mantener la continuidad de actividades como la inducción y 

capacitación continua, con el fin de afianzar la cultura organizacional de la institución en sus 

trabajadores, ya que hubo un porcentaje significativo que contestó que no le han dado 
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capacitación continua, ni tampoco inducción, así mismo es necesario que se fortalezca el 

programa de pausas activas como herramienta para disminuir el riesgo psicosocial, para lo 

anterior se puede utilizar la intranet institucional para publicar información de importancia, para 

el programa de pausas activas se podría instalar un recordatorio en los computadores que le 

recuerde al colaborador que debe ponerse de pie, estirar sus miembros superiores e inferiores y 

caminar alrededor de su puesto de trabajo. 

 

Continuar brindando información de las políticas establecidas dentro de la institución, 

que permita la mejora en el clima organizacional a través de  la participación activa de los 

trabajadores y el reconocimiento de los mismos de manera favorable, donde puedan ser 

promovidos por sus capacidades y habilidades a través de su buen desempeño, esto se puede 

hacer mediante un concurso del empleado del mes y al que gane se le premiará con un día libre, 

también su foto será publicada en la intranet institucional como reconocimiento a sus méritos.  

 

Brindar charlas que estén enfocadas al manejo de los valores, principios, visión, misión, 

que rigen en la IPS Servicios Médicos San Ignacio, y que les permita tener un mejor dominio en 

concepto y finalidad de cada uno de estos, en el personal que hace parte de la institución. 

 

También se sugiere se continúe con capacitaciones continuas que les permita a los 

trabajadores afianzar sus conocimientos en todo lo relacionado con el Sistema de Gestión – 

Seguridad y salud en el trabajo, basados en las pausas activas, prevención de diferentes 

patologías, prevención del consumo de sustancias psicoactivas, la promoción de la semana de la 
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salud, al igual que capacitaciones en riesgos laborales, incidentes y accidentes de trabajo, entre 

otros. 

Se recomienda brindar charlas de comunicación asertiva, que fortalezcan aún más el buen 

trato entre colegas en integrantes de la IPS Servicios Médicos San Ignacio, en busca de que todo 

el personal sea aún más productivo y competitivo.  

 

Se recomienda que la Alta Gerencia, continúe apoyando las actividades de integración ya 

que favorecen el buen trato entre los trabajadores, en cuanto a una buena comunicación, respeto y 

apoyo, de tal manera que genera un mejor clima organizacional y prevención del riesgo 

psicosocial, para esto los líderes de procesos mensualmente realizarán una actividad lúdica  con 

el personal donde no solo se permita el esparcimiento sino también la reflexión mediante tips o 

estrategias encaminadas a la resolución de conflictos, comunicación asertiva y manejo de las 

emociones. 

 

Con respecto a la falta de organización y planificación manifestada por el personal la Alta 

Gerencia deberá implementar una metodología de evaluación de los procesos con el fin de 

establecer las entradas, actividades y salidas de los mismos, con esto se disminuye la 

improvisación y errores en la toma de decisiones. 

 

Se debe mantener motivados a los trabajadores que tienen un buen desempeño y que se 

destacan en sus labores, siendo estás de manera equitativa, y brindado recompensas que permitan 
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causar en el resto de personal la motivación en el desarrollo de sus funciones para contar también 

con estos reconocimientos que favorecen la salud mental. 
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12. Anexos 

Anexo 1 

 

CONSENTIMIENTO INFORMADO 

UNIVERSIDAD ECCI 

SISTEMA DE GESTIÓN DE LA SEGURIDAD Y SALUD EN EL TRABAJO DESDE LA 

CARACTERIZACIÓN Y LA PERCEPCIÓN DEL CLIMA LABORAL, 2021 

 

Le estamos solicitando participar en esta investigación dirigida por Mathyw Sebastián Galindo 

González, Mónica Manuela Torres e Ingrid Cepeda Gómez estudiantes de la especialización de 

Gerencia en Seguridad y Salud en el trabajo, de la Universidad Ecci; contamos con la aprobación 

del comité de ética de la Universidad ECCI y de las directivas de Servicios Médicos San Ignacio.  

 

Fecha:  

 

Solicitamos un consentimiento por parte de ustedes para poder llevar a cabo la investigación, 

nosotros les contaremos las características de la investigación y luego usted podrá decidir 

voluntariamente si quiere participar o no. 

 

El objetivo de este estudio es la caracterización del clima organizacional, en el talento humano de 

la IPS Servicios Médicos San Ignacio, sede Centro, con el fin de generar información que 

contribuya con el mejoramiento del proceso de Seguridad y Salud en el trabajo. 

 

El Sistema de Seguridad y Salud en el trabajo,  se ha convertido en un factor de obligatorio 

cumplimiento para todas las instituciones, los servicios de salud no han sido ajenos a ello y deben 

de cumplir ciertos estándares y normatividad relacionada con el SG-SST, uno de los actores 

responsables es el talento humanos que debe de estar dispuesto a cumplir con las instrucciones 

dadas en materia de la seguridad y salud en el trabajo, además de la disponibilidad para aceptar 

las estrategias de acciones correctivas y mejoramiento continuo, por esto es importante 

caracterizar el clima laboral de la institución y su relación con SG-SST con el fin de facilitar y 

mejorar los procesos. 
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La investigación implica un bajo riesgo que puede depender de su satisfacción laboral en la 

institución, pero no tendrá ningún riesgo físico y no presentará ningún riesgo en su empleo ya 

que nadie excepto los investigadores conocerá sus respuestas. 

 

Esta investigación traerá beneficios para usted y para la institución porque ayudará a conocer 

cuáles son las principales dificultades que se presentan en relación al clima laboral, y con esto se 

lograra priorizar las estrategias para realizar acciones y planes de mejoramiento con lo que se 

logre el cumplimiento de los objetivos de la institución y se facilite su trabajo. 

 

La información que se ha dicho solo la conoceremos las personas encargadas de la investigación, 

no se divulgará la identidad de los participantes ni a otras personas que estén participando en la 

investigación ni en el momento de la presentación de los resultados de la investigación, sin en 

algún momento alguien tiene dudas acerca de esta investigación o quiere contarnos algo puede 

comunicarse con nosotros: 

Mathyw Sebastián Galindo González (mathyws.galindog@ecci.edu.co) Teléfono: 3208260529 

Mónica Manuela Torres (monicam.torresg@ecci.edu.co) Teléfono: 3176227462   

Ingrid Cepeda Gómez (ingrid.cepedag@ecci.edu.co) Teléfono: 3117395687 

 

Consentimiento del sujeto del estudio.  

 

He leído satisfactoriamente las explicaciones sobre este estudio y he tenido la oportunidad de 

hacer preguntas. Estoy enterado de los riesgos y beneficios potenciales de que participe en este 

estudio y sé que puedo retirarme de él en cualquier momento.  

Autorizo el uso de la información para los propósitos de la investigación. 

 

Nombre del Participante: ____________________________________________________ 

 

Firma:   

 

CC: _____________________________________________________________________  

 



 

  112 

 

 

Nombre del investigador: ___________________________________________________ 

 

Firma:   

 

Anexo 2 

 

9  

10  

11  

12  

13  

14  

15  

16  

17  

18  

19  

20  

21  

22  

 

SISTEMA DE GESTION DE LA SEGURIDAD Y SALUD 

EN EL TRABAJO SERVICIOS MÉDICOS SAN IGNACIO 

SEDE CENTRO DESDE LA CARACTERIZACIÓN DEL 

CLIMA LABORAL EN EL TALENTO HUMAN0 2021 
La presente encuesta se realiza con la finalidad de conocer la 

caracterización del clima laboral, la información es totalmente 

confidencial y es para fines académicos. Los datos obtenidos van 

a permitir desarrollar estrategias de mejoramiento a los procesos 

de la institución. 
Por favor lea cuidadosamente la encuesta y marque con una X 

en la casilla que corresponda a su respuesta 

INFORMACIÓN GENERAL  
1. Género 1. F              2.  M           

2. Edad:  
Entre 18-30 años____ entre 31-40 años___ entre 41-50 años 

____ Mayor de 50 años ____ 

3. ¿Cuánto tiempo lleva usted ejerciendo en la empresa?  
Menos de 6 meses ____ entre 6 meses-1 año___ entre 1-2 

años______ entre 2-3 años___ más de 3 años____ 

 4. ¿cuáles de las siguientes actividades se desarrollan 

dentro de la institución en relación con SG-SST?  
1. inducción                                                             
2. Reinducción                 
3. Capacitación continúa  
4. Retroalimentación        
5. Evaluación                    

5. ¿Qué actividades realizan en la empresa para promover 

la salud de los trabajadores? 
Exámenes de ingreso    
Exámenes periódicos    
Semana de la salud       
Capacitaciones              
Pausas activas               

6. Marque con una X la calificación que en su opinión se 

merecen los siguientes ítems teniendo en cuenta la siguiente 

escala: 
1. Absolutamente de acuerdo 
2. De acuerdo 
3. Ni de acuerdo ni en desacuerdo 

4. En desacuerdo 

5. Absolutamente en desacuerdo 
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Anexo 3 

Variables: 

nombre de la 

variable 

Tipo de 

variable 
Indicador Fuente 

Género Nominal 
Masculino, 

Femenino 
Encuesta 

Área Nominal 
operativo, 

administrativo 
Encuesta 

Edad Razón 
Cantidad de 

años cumplidos 
Encuesta 

actividades 

desarrolladas 
Nominal 

inducción, 

reinducción, 

capacitación 

continua, 

retroalimentació

n y evaluación 

Encuesta 

promoción de la 

salud 
Nominal 

exámenes de 

ingreso, 

exámenes 

periódicos, 

semana de la 

salud, 

capacitaciones, 

pausas activas 

Encuesta 

Meses laborando 

en la empresa 
Ordinal 

Menos de 6 

meses 

Entre 6 meses- 1 

año 

Entre 1-2 años 

Entre 2-3 años 

Más de 3 años 

Encuesta 
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Las tareas de esta 

organización 

están claramente 

definidas y 

lógicamente 

estructuradas 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

En esta 

organización a 

veces no está 

claro quién tiene 

la autoridad 

formal para 

tomar decisiones 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

Las políticas y la 

estructura 

organizativa de la 

organización han 

sido explicadas 

claramente 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

Los trámites 

(papeleo) se 

mantienen al 

mínimo en esta 

organización 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

El exceso de 

reglas, detalles 

administrativos y 

trámites hacen 

difícil que las 

ideas nuevas y 

originales 

reciban 

consideración 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 
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Nuestra 

productividad a 

veces sufre por la 

falta de 

organización y 

planificación 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

En algunos de los 

proyectos en los 

que he 

participado no he 

estado seguro 

exactamente de 

quién era mi jefe 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

Nuestra gerencia 

no se interesa 

mucho por la 

organización 

formal y la 

autoridad, pero 

en lugar de eso se 

concentra en 

agrupar a las 

personas 

indicaras para 

hacer el trabajo 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

No nos confiamos 

mucho en los 

juicios 

individuales en 

esta 

organización, casi 

todo se verifica 

dos veces 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 
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Aquí la gerencia 

toma a mal que 

se chequee todo 

con ellos, si usted 

piensa que tiene 

la visión correcta 

de un asunto, siga 

adelante 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

La supervisión en 

esta organización 

es principalmente 

una cuestión de 

trazar líneas guía 

para los 

subordinados; se 

les deja a estos 

tomar la 

responsabilidad 

por el trabajo 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

Usted no saldrá 

adelante en esta 

organización a 

menos que tome 

la iniciativa y 

trate de hacer las 

cosas por sí 

mismo 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

Nuestra filosofía 

enfatiza que las 

personas deben 

resolver los 

problemas por sí 

mismos 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 
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Hay una gran 

cantidad de 

excusas por aquí 

cuando alguien 

comete un error 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

Uno de los 

problemas en 

esta organización 

es que los 

individuos no 

toman 

responsabilidades 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

Aquí tenemos un 

sistema de 

promoción que 

ayuda a que el 

mejor se eleve en 

la cumbre 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

En esta 

organización las 

recompensas e 

incentivos que 

usted percibe 

usualmente 

sobrepasan a las 

amanezcas y 

críticas 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

En esta 

organización se 

recompensa a las 

personas en 

proporción a la 

excelencia de su 

desempeño en el 

trabajo 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 
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Hay mucha 

crítica en esta 

organización 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

No hay suficiente 

recompensa ni 

reconocimiento 

en esta 

organización por 

hacer un buen 

trabajo 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

Si usted comete 

un error en esta 

organización, 

usted será 

castigado 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

La filosofía de 

nuestra gerencia 

es que a largo 

plazo 

progresaremos 

más si hacemos 

las cosas lentas 

pero 

seguramente 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

Nuestra empresa 

ha sido edificada 

tomando riesgos 

calculado en el 

momento 

oportuno 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 
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La toma de 

decisiones en esta 

organización se 

hace con 

demasiada 

precaución para 

lograr la máxima 

efectividad 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

Nuestra gerencia 

es capaz de 

arriesgarse por 

una buena idea 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

Tenemos que 

tomar riesgos 

grandes 

ocasionalmente 

para estar 

delante de la 

competencia en el 

negocio en que 

estamos 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

Entre la gente de 

esta organización 

prevalece una 

atmósfera 

amistosa 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

Esta 

organización se 

caracteriza 

porque hay un 

clima de trabajo 

agradable, sin 

tensiones 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 
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Es bastante difícil 

llegar a conocer a 

las personas en 

esta organización 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

Las personas en 

esta organización 

tienen de ser frías 

y reservadas 

entre sí 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

Hay bastante 

calor humano en 

las relaciones 

entre la gerencia 

y los 

trabajadores de 

esta organización 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

Usted no obtiene 

mucha simpatía 

por parte de lo 

superiores de esta 

organización 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

La gerencia hace 

un esfuerzo por 

hablar con usted 

acerca de sus 

aspiraciones en 

una carrera 

dentro de la 

organización 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 
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Las personas en 

esta organización 

no confían 

verdaderamente 

uno en el otro 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

La filosofía de 

nuestra gerencia 

enfatiza en el 

factor humano, 

en cómo se 

sienten las 

personas 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

Cuando se me 

asigna un trabajo 

difícil, 

usualmente 

puedo contar con 

la asistencia de 

mi jefe y mis 

compañeros 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

En esta 

organización se 

fijan estándares 

bastante altos 

para el 

desempeño 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

Nuestra gerencia 

piensa que 

ningún trabajo 

está bien hecho 

que no se pueda 

hacer mejor 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 
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En nuestra 

organización se 

siente presión 

para mejorar 

continuamente 

nuestro 

desempeño 

grupal y personal 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

La gerencia 

piensa que si las 

personas están 

contentas, la 

productividad 

marchará bien 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

Para progresar 

en esta 

organización es 

más importante 

llevarse bien con 

los empleados 

que ser alto en 

producción 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

En esta 

organización las 

personas no 

parecen tener 

mucho orgullo de 

su desempeño 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

La mejor manera 

de causar en una 

buena impresión 

en esta 

organización es 

evitar discusiones 

abiertas y 

desacuerdos 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 
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La actitud de 

nuestra gerencia 

es que el conflicto 

entre unidades 

competitivas y 

entre individuos 

puede ser 

bastante 

saludable 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

Se nos estimula a 

decir lo que 

pensamos, 

aunque signifique 

desacuerdos con 

los superiores 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

En las reuniones 

gerenciales la 

meta es llegar a 

una decisión tan 

fácil y 

rápidamente 

como sea posible 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

La gente se siente 

orgullosa de 

pertenecer a esta 

organización 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

Yo siento que soy 

miembro de un 

equipo que 

funciona bien 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 
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Según mi parecer 

no hay mucha 

lealtad personal 

en la compañía 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

En esta 

organización la 

gente en gran 

parte se preocupa 

por sus propios 

intereses 

Ordinal 

Absolutamente 

de acuerdo, De 

acuerdo, Ni de 

acuerdo ni en 

desacuerdo, En 

desacuerdo, 

Absolutamente 

en desacuerdo 

Encuesta 

 

 

 

 

 

 

 


