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Resumen: En el campo de la salud pública existe la necesidad de alcanzar nuevos logros
y realizar mejoras en el cuidado de las personas, no solo para aumentar la satisfacción
de los usuarios, sino también para aumentar la satisfacción de los propios trabajadores,
con respecto a su productividad como empleados de instituciones de salud pública. La
mejora en ámbitos del comportamiento organizacional, puede afectar y beneficiar la
productividad de funcionarios del área de la salud, incluyendo una reducción en los
índices de ausentismo y mejoras en la calidad de atención otorgada a los usuarios. Esta
investigación analizó un hospital de alta complejidad, con el objetivo de determinar si
existe una relación de la satisfacción laboral y la confianza interpersonal con el clima
organizacional. El estudio es transversal y correlacional. El instrumento de medición
es una encuesta que consta de cuatro cuestionarios, la muestra quedó conformada
por 344 funcionarios. Se aplicaron modelos de ecuaciones estructurales y se generaron
dos modelos: modelo original (Clima organizacional = β.* Satisf. Laboral + β.* Conf.
Interpersonal + Error) y modelo alternativo (Clima Organizacional = β.* Satisfacción
Laboral + Error). Se concluye que la satisfacción laboral tiene una relación positiva
y estadísticamente significativa sobre el clima organizacional, aquí se privilegian la
satisfacción con el grupo de trabajo y la oportunidad de desarrollo. La percepción de
confianza interpersonal no fue estadísticamente relevante en el contexto estudiado.
Palabras clave: Comportamiento organizacional, clima organizacional, satisfacción
laboral, confianza interpersonal, percepción, ecuaciones estructurales, causalidad,
hospitales.
Abstract: In the field of public health there is a need to reach new achievements and
make improvements in the care of people, not only to increase the satisfaction of users,
but also to increase the satisfaction of the workers themselves, on the productivity of
employees of public health institutions. e improvement in areas of organizational
behavior can affect and benefit the productivity of health care employees, including
a reduction in absenteeism rates and improvements in the quality of care provided
to users. e present study analyzed a high complexity hospital, with the objective of
determining if there is a relationship between job satisfaction and interpersonal trust and
organizational climate. e study is cross-sectional and correlational. e measurement
instrument is a survey consisting of 4 questionnaires, the sample consisted of 344
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employees. Structural equation models were applied and two models were generated:
the original model (Organizational Climate = β.* Job Satisfaction + β.* Interpersonal
Trust + Error) and an alternative model (Organizational Climate = β.* Job Satisfaction
+ Error). It is concluded that job satisfaction has a positive and statistically significant
relationship on organizational climate, here satisfaction with the work group and
opportunity for development are privileged. e perception of interpersonal trust was
not statistically relevant in the context studied.
Keywords: Organizational behavior, organizational climate, job satisfaction,
interpersonal trust, perception, structural equations, causality, hospitals.

Cómo citar:

Chiang-Vega, M., Hidalgo-Ortiz, J. P., y Gómez-Fuentealba, N.
(2021). Efecto de la satisfacción laboral y la confianza sobre el clima
organizacional, mediante ecuaciones estructurales. Retos Revista de
Ciencias de la Administración y Economía, 11(22), pp. 347-362. https://
doi.org/10.17163/ret.n22.2021.10

1. Introducción

Dentro de los organismos públicos que forman parte de la sociedad,
nos encontramos con los servicios de salud, siendo importantes para la
sociedad, ya que satisfacen las necesidades sanitarias y de urgencia de
la población. Pero, ¿qué es la salud pública? De acuerdo con Winslow
(1920), la salud pública tiene como misión aminorar las dolencias
provocadas por enfermedades, prolongar la vida y fomentar la vida sana
por medio del esfuerzo organizado de la sociedad. Luego en 2015, Piédrola
manifestó que la salud pública, es una ciencia que tiene el poder de
gestionar esfuerzos conjuntos destinados a proteger, promover y restaurar
la salud de las personas.

Para una mejor gestión de los recursos humanos es necesario el estudio
del comportamiento organizacional, disciplina que se encarga de analizar
el proceder de las personas y sus experiencias en el ámbito laboral y la
formación desde un aspecto individual, grupal y organizacional (Robbins,
2004). Así bien lo destacan en su estudio Castro y Martins (2010),
donde exponen la importancia de analizar los niveles de satisfacción
y cómo perciben el clima organizacional los trabajadores dentro de la
organización, con el fin de evitar la salida repentina del trabajador. Por
otro lado, es importante crear un ambiente de confianza interpersonal en
la organización que sea la base que sostiene y promueve, los procesos de
cambio (Razeto, 2016).

En este trabajo se pretende analizar y estudiar las relaciones entre tres
variables del comportamiento organizacional: el clima organizacional,
la satisfacción laboral y la confianza interpersonal, utilizando modelos
de ecuaciones estructurales. Esta metodología se aplicará en un hospital
de Alta Complejidad, según la Norma General Técnica N°150 del
Ministerio de Salud de Chile (2013).
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1.1. Clima organizacional

Actualmente el clima organizacional es importante para las
organizaciones que buscan constantemente mejorar el ambiente de
trabajo, es por lo anterior que se considera el clima como un elemento
clave en el progreso de las organizaciones y su análisis detallado, afecta
directamente en la esencia de la organización (Segredo, 2013).

El clima organizacional es una de las variables de las más complejas
de definir dentro de la literatura relacionada al comportamiento
organizacional. Diferentes autores por medio de sus estudios, han
establecido su propia definición con respecto a este tema (Segredo, 2013).

El origen de este concepto proviene de la investigación de Lewin
(1936), quien indicó que el comportamiento humano depende de la
situación donde ocurre la conducta; no obstante, tiene sus inicios en la
década del 60 dentro de la psicología organizacional por Gellerman (1960,
mencionado por García, 2009), y ha sido estudiada por diversos autores.

Entre los diferentes planteamientos sobre este concepto, el que ha
manifestado mayor beneficio, es cuando se utiliza como elemento
primordial la percepción que los trabajadores tienen de las estructuras y
procesos que ocurren en el entorno laboral (Goncalves, 1997). El mismo
autor en el 2000 (citado por García, 2009), plantea que los elementos y
las estructuras de la organización otorgan sitio a un clima especifico, en
funcionalidad de las apreciaciones de los miembros. Este clima resultante
incentiva determinadas conductas en las personas y estas impactan en la
organización y en el clima, completando así el circuito.

El clima organizacional viéndolo desde el área de la salud pública,
contribuye en la organización de los establecimientos de salud
permitiendo identificar lo que fortalece la calidad de vida laboral del
personal de salud, esto se debe a la influencia que tiene el clima
organizacional sobre la motivación y el desempeño de los trabajadores,
lo cual también afecta en la productividad, satisfacción, compromiso y
calidad del trabajo (Bustamante-Ubilla et al., 2015; Agudelo et al., 2017;
Manosalvas et al., 2015; Bernal et al., 2015).

De acuerdo con Jeung y Chang (2021) tener dentro de la organización
un clima organizacional cooperativo y amistoso entre los miembros puede
aliviar condiciones negativas como la falta de armonía emocional o la
disonancia. Se podría lograr un clima organizacional positivo a través de
los esfuerzos internos de las organizaciones para reducir el estrés laboral y
debilitar los resultados negativos

1.2. Satisfacción laboral

De acuerdo con Judge et al. (2017) la satisfacción laboral ha sido uno de
los aspectos del comportamiento organizacional más estudiados del siglo
XX, y una de las razones importantes para interesarse por esta variable,
es para comprender diferentes variables relacionadas con la eficiencia
de la organización, como el compromiso organizacional, la rotación, el
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ausentismo y el desempeño (Tsaousis et al., 2007; Harrison et al., 2006;
Kammeyer-Mueller et al., 2005 citados en Pujol-Cols & Dabos, 2018).

En 1962, Porter define satisfacción laboral como la diferencia que existe
entre la recompensa percibida como adecuada por parte del trabajador
y la recompensa efectivamente recibida. Más tarde Locke (1976), cree
que se trata de un estado emocional positivo o agradable que surge de la
percepción subjetiva de la experiencia laboral del individuo.

Bravo et al. (2002), plantean que la satisfacción laboral se puede definir
como el sentimiento favorable o desfavorable con el que los empleados
perciben su trabajo. Esta actitud se puede referir a un solo trabajador o a
un nivel general dentro de un grupo, a su vez se puede analizar en términos
del trabajo en general de una persona, o aplicarse a un área específica de
la labor.

Robbins (2004) define la satisfacción laboral como la actitud general de
un individuo hacia su trabajo. Luego, Fritzsche y Parrish (2005) plantean
que es el grado en que a los empleados les gusta su trabajo.

Li et al. (2020), plantean que la satisfacción laboral es un factor a nivel
individual, que refleja los afectos y las emociones del empleado hacia su
trabajo.

En general los autores coinciden en que la satisfacción laboral, es
un conjunto de emociones generadas en los trabajadores, debido a
vivencias de situaciones tanto individuales como organizacionales, lo que
en consecuencia produce satisfacciones gratas o negativas (Hosie et al.,
2007; Hospinal, 2013; Serrano et al., 2015 citados en Pedraza, 2020).

1.3. Confianza interpersonal

A partir de los estudios realizados por Mishra y Spreitzer (1998), y
Werner y Whitener (1998), en términos generales, puede definirse
como un estado psicológico en el que una persona se dispone a creer
y a establecer expectativas positivas respecto de intenciones de otras
personas.

Lewicki et al. (1998) definen confianza interpersonal como las
expectativas positivas que tiene un individuo con respecto a la conducta
de los demás, apoyadas en creencias en que el otro tiene intenciones
honestas.

Una definición amplia e interdisciplinaria define a la confianza como
un estado psicológico que involucra una disposición a ser vulnerable a las
acciones de otras personas y que está basado en las expectativas positivas
de las intenciones o conductas de otros, según Rousseau et al. (1998),
todas estas definiciones sitúan este constructo como relevante a la hora de
estudiar el comportamiento organizacional.

El preocuparnos de crear un ambiente de confianza en la organización
permite que la confianza interpersonal sea la base que sostiene y
promueve, los procesos de cambio y que la motivación, implicación,
colaboración y lealtad entre los individuos sean mayores (Razeto, 2016).

Covey y Merrill (2007), plantean que cuando los miembros de una
organización poseen confianza, hay un aumento en la rapidez y una
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disminución en los grupos cerrados de la empresa, a su vez se ve afectada
de forma positiva la productividad organizacional. Esto nos señala que
la confianza puede desempeñar un rol importante en la efectividad de la
gestión del personal dentro de las organizaciones, logrando la cooperación
entre las personas, promoviendo la solidaridad y facilitando crear una
agrupación más inclusiva e integradora (Misztal, 1996).

1.4. Estudios relevantes

Este trabajo sigue la línea de los autores Chiang et al. (2011), donde
se realiza un estudio preliminar sobre las variables clima organizacional
y satisfacción laboral aplicados a los trabajadores del área de la salud.
El objetivo principal fue la aportación de elementos para la mejora en
la gestión hospitalaria y la calidad de vida laboral de los trabajadores
pertenecientes a dichos centros de salud. Luego, basándose en esta
investigación y para profundizar de la relación entre las variables
estudiadas, se agregó la variable confianza interpersonal y se propuso la
siguiente hipótesis: el clima organizacional es afectado por las variables
satisfacción laboral y confianza interpersonal. Esto se hizo a través de
ecuaciones estructurales.

2. Materiales y método

Este trabajo considera el estudio de los aspectos psicológicos ya explicados,
en un contexto hospitalario de alta complejidad. En relación con la
muestra, esta quedó conformada por 344 funcionarios. El instrumento
utilizado fue la encuesta. Las estadísticas se muestran a continuación (los
cálculos han sido realizados mediante el soware SPSS 22.0):

a. Clima organizacional: basándose en Koys y Decottis (1991) fue
adaptado y validado por Chiang et al. (2008). Tiene 42 ítems distribuidos
en ocho sub-escalas, y expresadas en escala de Likert de cinco puntos
(“Muy de Acuerdo” -5- a “Totalmente en Desacuerdo” -1-). La tabla 1
muestra las fiabilidades de cada sub-escala, y las estadísticas descriptivas.

Tabla 1.
Estadísticos para cuestionario de clima organizacional

Fuente: Elaboración propia.

b. Satisfacción laboral: elaborado por Chiang et al. (2008), para
trabajadores de instituciones públicas. Consiste en 39 ítems, repartidos en
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seis sub-escalas, más dos ítems individuales (Satisfacción con la capacidad
para decidir autónomamente y Satisfacción con el reconocimiento que
recibe de las autoridades, estos ítems no pertenecen a ninguna de las sub-
escalas) y que no serán consideradas en el análisis. La tabla 2 muestra los
resultados generales de la aplicación del instrumento.

Tabla 2.
Estadísticos para cuestionario de satisfacción laboral

Fuente: Elaboración propia.

c. Confianza interpersonal, escala basada en la Escala de confianza
interpersonal de Mc Allister (1995), mide la confianza en tres diferentes
aspectos: en lo afectivo, en lo cognitivo y en lo organizativo, y están
codificadas del C1 al C17. La tabla 3 muestra las fiabilidades, y los
descriptivos generales.

Tabla 3.
Estadísticos para cuestionario de confianza interpersonal

Fuente: Elaboración propia.

2.1. Estructura factorial

En primer lugar, se estimaron los parámetros mediante la realización
de un Análisis Causal, que trata de confirmar la construcción teórica
de los factores generados por cada uno de los rasgos considerados en
la investigación, añadiendo un componente de causa-efecto entre ellos,
donde se hizo intervenir al mismo tiempo el clima organizacional, la
satisfacción laboral y la confianza interpersonal. La estructura teórica
propuesta, está descrita gráficamente en la figura 1, donde la variable
endógena es el clima organizacional, y las exógenas son la satisfacción
laboral y la confianza interpersonal, donde estas dos covarían entre sí.
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Figura 1.
Relación teórica propuesta

Fuente: Elaboración propia.

Particularmente, cada una de estas variables latentes posee una
estructura factorial propia predefinida, las que se adjuntarán al modelo
teórico generando una configuración más compleja. Cabe destacar que
cada uno de los factores también es una variable latente. El detalle de
las estructuras para cada concepto se muestra a continuación: en primer
lugar, la variable dependiente clima organizacional se organiza como lo
indica la tabla 1; en segundo lugar, la variable independiente satisfacción
laboral se organiza como lo muestra la tabla 2; y finalmente, la variable
independiente confianza interpersonal, tal como lo exhibe la tabla 3. En
síntesis, el modelo teórico general propuesto de acuerdo con la teoría y
con los análisis previos se muestran en la figura 2.

Las variables latentes se manifiestan en las de color gris, y a su
vez cada una de estas se manifiesta en los ítems que le corresponden.
El método de estimación utilizado es el de Mínimos Cuadrados
Generalizados, debido a que entrega estimaciones más robustas ante la
ausencia de multinormalidad, y tampoco exige tener un tamaño muestral
exageradamente grande, por lo que es el más apropiado para este caso.
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Figura 2.
Modelo teórico ampliado

Fuente: Elaboración propia.

Los criterios de decisión del modelo son de Bondad de Ajuste
(SRMR, GFI.), Índices Incrementales (CFI, TLI, IFI, AGFI.), Índices de
parsimonia (PGFI, PCFI, ), Residuos Estandarizados (En valor absoluto
menores que 2) y Coeficiente de Determinación (% de varianza explicada
por los factores).

En una primera instancia, los procesos iterativos de estimación
no convergieron después de la cantidad permitida por el algoritmo
incorporado en el paquete sem de R. Una consecuencia fue la aparición de
los denominados “Casos de Heywood” (varianzas negativas, estimaciones
estandarizadas mayores que uno), por lo que paulatinamente fueron
eliminándose variables hasta que se obtuvieron los primeros estimadores
razonablemente coherentes, sin este tipo de inconvenientes.

3. Resultados

El modelo causal se estimó usando la estructura de la figura 2; y para ello
se trabajó con una muestra de NAC = 344 funcionarios de un hospital de
alta complejidad.

3.1. Modelo original

El modelo a estimar se expresa analíticamente como:
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Clima organizacional = β1* Satisf. Laboral + β2* Conf. Interpersonal +
Error, donde β1 y β2 son los parámetros a estimar.

Tabla 4a.
Estimación del modelo original

Fuente: Elaboración propia.

Los resultados en la tabla 4a, se muestra que el factor satisfacción
laboral tiene una relación positiva y estadísticamente significativa sobre
el clima organizacional (= 1.143, p = .000***), mientras que la confianza
interpersonal tiene un coeficiente positivo, pero no lo suficientemente
favorable como para considerarlo significativo (= 0.021, p = .170). Esto
sugiere estimar un modelo alternativo sin considerar esta dimensión, los
resultados se muestran más adelante en letra b) Modelo alternativo.

En cuanto a los factores de cada variable (figura 3), el clima
organizacional se manifiesta efectivamente sobre cuatro de ellos,
quedando descartados otros cuatro. La variable satisfacción laboral se
manifiesta únicamente sobre dos de sus seis factores. La variable confianza
interpersonal no se manifestó significativamente sobre sus factores (Ver
tabla 4a).

Tabla 4b.
Índices de ajuste global

Fuente: Elaboración propia.

Las medidas de bondad de ajuste global se muestran en la tabla 4b.
En el modelo original, se rechaza la hipótesis de igualdad de matrices de
varianzas y covarianzas teóricas (***), y revisando los indicadores de ajuste
global, SRMR se considera adecuado al ser cercano a cero, pero GFI está a
cuatro milésimas por debajo del umbral de 0.90. En conclusión, el modelo
es mejorable bajo el punto de vista de proponer un modelo alternativo
(Ver tabla 4b).

Tabla 4c.
Índices de ajuste incremental y de parsimonia

Fuente: Elaboración propia.
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En la tabla 4c se observan los índices de ajuste incremental, que revelan
indicadores considerados de mediana calidad por lo que es pertinente
una modificación. Luego, los indicadores de parsimonia, revelan índices
mucho más alentadores que en el caso anterior, pero también con
opciones de mejora (Ver tabla 4c).

Los análisis muestran que ninguno de los valores de la matriz de
residuos estandarizados es superior a 2 en valor absoluto, evidenciando
la efectividad del modelo en la reproducción de la matriz de varianzas y
covarianzas. El diagrama del modelo estructural se muestra en la figura 3.
En conclusión, y basándose en Escobedo-Portillo et al. (2016), el modelo
resultante tiene buenas propiedades con las posibilidades de mejora, el
cual se muestra en el siguiente apartado (Ver figura 3).

Figura 3.
Modelo teórico ampliado

Fuente: Elaboración propia.

3.2. Modelo alternativo

Este modelo consistió en una leve modificación de su estructura factorial
teniendo en cuenta la reestructuración de la variable satisfacción laboral,
tras la realización de un análisis factorial re-exploratorio a la base de
datos original correspondiente a tal concepto. El análisis ha establecido
un nuevo factor denominado “satisfacción con el grupo de trabajo” (SL-
VII), resultado de eliminar tres ítems del factor “satisfacción por
el trabajo en general” (SL-I), cuyo formato de pregunta es similar.
Además, se descartaron los factores “presión” y “remuneración” de las
variables clima organizacional y satisfacción laboral respectivamente.
Tampoco se ha considerado la variable confianza interpersonal, por no ser
estadísticamente relevante en el modelo original.

Por lo tanto, el modelo a estimar toma la siguiente forma:
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Clima Organizacional = β1* Satisfacción Laboral + Error aleatorio,
donde β1 es el parámetro a estimar.

Los resultados son los que se exponen en la tabla 5a, donde el
factor satisfacción laboral tiene una relación positiva y estadísticamente
significativa sobre el clima organizacional (β1=2,071, p=.000***). En
cuanto a los factores (figura 4), la variable clima organizacional se
manifiesta efectivamente cinco dimensiones. La variable satisfacción
laboral se manifiesta únicamente sobre dos de los seis factores planteados
(Ver tabla 5a).

Tabla 5a.
Estimación del modelo alternativo

Fuente: Elaboración propia.

Tabla 5b.
Índices de ajuste global

Fuente: Elaboración propia.

Tabla 5c.
Índices de ajuste incremental y de parsimonia

Fuente: Elaboración propia.

Las medidas de bondad de ajuste global se muestran en la tabla 5b. En
este modelo, el valor de chi-cuadrado es mucho menor que en el modelo
nulo (tabla 4b), por lo que es un avance cuantitativo en la mejora, el índice
GFI se mantiene en sus niveles, así como también el SRMR, que aumenta
a un valor de 0.098, más del doble (Ver tabla 5b).

La tabla 5c muestra los índices de ajuste incremental, todos con
valores levemente inferiores a 0.9, evidenciando un aumento considerable
respecto del modelo original y poniendo de manifiesto la efectividad del
cambio en los factores. Por otra parte, los indicadores de parsimonia,
revelan índices mucho más alentadores que en el caso anterior (tabla 4c),
pero también con opciones de mejora. A partir de esto, se puede concluir
que el modelo presenta mejorías notorias en sus indicadores (Ver tabla
5c).

En cuanto a los valores de la matriz de residuos estandarizados, solo el
7,7 % de ellos (36/465) es superior a 2 en valor absoluto, lo que demuestra
la efectividad del modelo en la reproducción de la matriz de varianzas y
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covarianzas. El diagrama del modelo estructural se muestra en la figura
4. El modelo resultante tiene buenas propiedades, quedando abiertas las
posibilidades de mejora (Ver figura 4).

Figura 4.
Modelo teórico ampliado

Fuente: Elaboración propia.

4. Conclusiones y discusión

Este trabajo se basó en lo siguiente: (1) El análisis confirmatorio
de los factores dispuestos en la teoría relacionada a las variables del
comportamiento organizacional, (2) aportar mayor información para
la toma de decisiones al interior de los recintos hospitalarios, (3) una
aplicación de los modelos de ecuaciones estructurales a un caso real.

De acuerdo con los resultados obtenidos en este estudio, el factor
satisfacción laboral tiene una relación positiva y estadísticamente
significativa sobre el clima organizacional. Estos resultados son
congruentes con el estudio de Araya y Medina (2019), donde encontraron
que el clima organizacional y la satisfacción laboral tienen una relación
estadísticamente significativa; la apreciación de un clima organizacional
alto se debe a que los empleados tienen mayores niveles de satisfacción
laboral. Resultados similares se observan en el estudio realizado por
Coronel et al. (2020), quienes plantean que al analizar la relación entre
clima organizacional y la satisfacción laboral los resultados obtenidos
revelaron una relación positiva lo cual, les permitió confirmar la hipótesis
de que aumentar o mejorar el clima de la organización, conlleva a una
mayor satisfacción de los trabajadores.
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Se ha evidenciado que los sujetos de estudio consideran mayormente los
factores de clima organizacional de apoyo, reconocimiento e innovación
como efecto de una percepción de satisfacción laboral positiva con
respecto al grupo de trabajo al que pertenecen y a la oportunidad de
desarrollo que se les brinda. Según el estudio de Macías y Vanga (2021),
el clima organizacional se ve afectado por la condición actual del lugar de
trabajo, ya que el éxito del desarrollo de las actividades laborales depende
de la confianza que tenga el empleado en sus capacidades.

Es por esto que también se debe promover el compañerismo y la sana
competencia entre los empleados, para mejorar el clima organizacional.

Esto se da de manera natural, ya que estar satisfecho con los compañeros
y poder crecer profesionalmente, permitiría percibir que un error no
será reprochado, sino que existirá apoyo y que el aporte que realicen al
cumplimiento de objetivos será reconocido por el resto de funcionarios,
además de poder generar instancias nuevas para mejorar dentro del
trabajo. Resultados similares obtuvo Pedraza (2018), en su estudio, los
empleados públicos calificaron en un nivel de importancia los aspectos
que faciliten la comunicación entre trabajadores y jefes, también que los
jefes mantengan una cercanía con el empleado para entregar orientación,
apoyo y seguridad para desarrollar sus labores.

En el modelo ajustado (figura 3), se observó que el clima organizacional
es un efecto de satisfacción laboral con el trabajo en general y con la
relación con el jefe, esto determina un nivel de validez de las relaciones
entre las variables latentes. Mientras que en el segundo modelo (figura
4) participan la Oportunidad de Desarrollo y un nuevo factor formado
a partir de tres ítems que salieron del factor Trabajo en general al que
se denominó Grupo de Trabajo, por lo que se observa que en ambos
modelos, los tres ítems que forman el nuevo factor aparecen como
importantes para describir la satisfacción laboral.

Para los funcionarios de los establecimientos hospitalarios de alta
complejidad, el grupo de trabajo, es decir la relación con los colegas, el
espíritu de colaboración y ayuda, es importante.

En cuanto a la parte sistemática, la significación de la prueba chi-
cuadrado en ambos casos (tabla 4a y tabla 5a) se debe al tamaño muestral,
que mientras más grande sea, mayor probabilidad hay de rechazarla; no
obstante, las medidas de ajuste global (tabla 4b y tabla 5b) son similares en
ambos modelos, alcanzando niveles adecuados en el índice SRMR (0.063
y 0.098 respectivamente), evidenciando la idoneidad de las estimaciones
obtenidas, esto es, sin considerar las otras medidas. Con respecto al
ajuste incremental, existe una clara ventaja para el modelo alternativo
entregando índices mayores que en el original (tabla 4b y tabla 5b). En
cuanto a la parsimonia, los índices PGFI y PCFI son mayores en el modelo
alternativo, debido al menor número de parámetros a estimar.

Por medio del análisis de los resultados se puede concluir que el clima
organizacional es importante en la gestión de los recursos humanos, esto
también es planteado por Zambrano et al. (2017), en su estudio afirman
que el clima organizacional ocupa un espacio relevante en la gestión de
las organizaciones, es importante conocerlo, con el fin de alcanzar un
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alto desempeño laboral, elevar el compromiso y la cooperación entre
empleados para que se sientan parte de un grupo de trabajo satisfactorio.
Macías y Vanga (2021), destacan la importancia del estudio del clima
organizacional y la motivación al interior de las organizaciones, ya que
permite establecer lo necesario para el cumplimiento de los objetivos
organizacionales, determinar las estrategias a utilizar y las acciones
necesarias que permitan cumplir con la misión y visión organizacional.

Esta investigación es un aporte para la entidad en estudio, ya que los
resultados obtenidos generan información que ayudará a desarrollar los
cambios necesarios dentro de la organización para una mejor gestión.
Esto también lo explica el estudio de Fajardo et al. (2020), donde
plantean la importancia de estudiar el clima organizacional dentro del
sector sanitario, ya que se considera como una herramienta estratégica
que entrega información en relación con los procesos que determinan
las conductas al interior de la organización, ayudando al mejoramiento
permanente de la institución. Además, este estudio realizado en el área de
la salud podría incidir en una mejor calidad del servicio entregada a los
usuarios, que a su vez son trabajadores de otras instituciones, esto llevaría
a un aumento de la calidad de vida de todos ellos.

Agudelo et al. (2020), en su estudio incluyeron la percepción de los
usuarios de instituciones de salud, llegando a la conclusión de que tener
un clima organizacional satisfactorio no necesariamente garantiza que
los usuarios perciban lo mismo en la atención de salud que reciben.
A diferencia del estudio de Agudelo et al. (2020), esta investigación
no incluye la percepción de los usuarios, pero sí la satisfacción de los
empleados que podría incidir en la percepción de los usuarios cuando
reciben la atención de estos funcionarios de la salud.

Es importante destacar el rol que cumplen los líderes en el clima
organizacional, esto también lo mencionan en su estudio Adriazola et
al. (2019) donde exponen que los líderes influyen de forma positiva
sobre las conductas de apoyo y de orientación a las reglas, también
sobre la autonomía y profesionalismo, haciendo que estas dimensiones se
potencien mutuamente, de tal forma que el clima organizacional mejore
e influya en una mejor disposición de los trabajadores, produciendo
también un aumento en la satisfacción del empleado.

La confianza interpersonal no ha resultado estadísticamente relevante
en los contextos estudiados, probablemente dando indicios de que para
los funcionarios no es tan necesaria en el momento de realizar las tareas
diarias, sino que aparece paulatinamente a medida que se van logrando
objetivos.

Como sugerencia para futuras investigaciones sería necesario
considerar cómo influye en el modelo, el tipo de funcionario, ya sea
personal de salud, administrativo o directivo, aspecto no considerado
en este estudio. La variable Confianza Interpersonal no ha resultado ser
significativa, por lo que se podría eliminar esta variable y buscar otra
relacionada con el comportamiento organizacional.
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