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Resumen

Introduccién: En el contexto de la atencién médica, la calidad y eficacia de los
servicios de salud son fundamentales para garantizar el bienestar de los pacientes
y el éxito de las practicas clinicas. El desempefio profesional de los odontélogos no
solo esta determinado por su competencia clinica y habilidades técnicas, sino
también por el ambiente en el que trabajan. El clima organizacional, definido como
el ambiente psicolégico percibido por los miembros de una organizacion, juega un
papel significativo en la forma en que los odontélogos llevan a cabo sus tareas y
responsabilidades en el lugar de trabajo. Objetivo: Analizar la influencia del clima
organizacional en el desempefio profesional de los odontdlogos en Santiago de Cali
en el afio 2023. Metodologia: Se llevé a cabo una investigacion de tipo descriptivo
con un disefio transversal no experimental. Se utilizd6 como instrumento el
cuestionario EDCO para evaluar la percepcion de los odontologos sobre el clima
organizacional. Resultados: Los hallazgos indicaron que la falta de liderazgo
efectivo y la modalidad de contratacion basada en prestacion de servicios generan
una percepcidn de inseguridad laboral y limitan el desempefio profesional. A pesar
de valorar aspectos positivos del entorno laboral, como la disponibilidad de
recursos, los odontélogos sefialaron deficiencias en liderazgo, relaciones
interpersonales y estabilidad laboral, o que afecta tanto su satisfaccion como la
calidad de los servicios de salud.

Palabras clave: Clima Organizacional, Desempefio laboral, odontologia, Desarrollo

profesional, sentido de pertenencia



Abstract

Introduction: In the context of healthcare, the quality and effectiveness of health
services are essential to ensure patient well-being and the success of clinical
practices. The professional performance of dentists is not only determined by their
clinical competence and technical skills but also by the environment in which they
work. Organizational climate, defined as the psychological environment perceived
by members of an organization, plays a significant role in how dentists carry out their
tasks and responsibilities in the workplace. Objective: To analyze the influence of
organizational climate on the professional performance of dentists in Santiago de
Cali in 2023. Methodology: A descriptive study with a non-experimental cross-
sectional design was conducted. The EDCO questionnaire was used as a tool to
assess dentists' perceptions of the organizational climate. Results: The findings
indicated that the lack of effective leadership and the widespread use of service-
based contracts generate a sense of job insecurity and limit professional
performance. Despite valuing positive aspects of the work environment, such as the
availability of resources, dentists pointed out deficiencies in leadership, interpersonal
relationships, and job stability, which affect both their job satisfaction and the quality

of healthcare services.

Keywords: Organizational Climate, Job Performance, Dentistry, Professional

Development, Sense of Belonging



1. Introduccién

En el &mbito de la odontologia en Santiago de Cali, como en muchas otras partes
del mundo, los factores organizacionales son esenciales para garantizar la calidad
de la atencion y la seguridad de los pacientes. Sin embargo, a pesar de la creciente
evidencia sobre la influencia del clima organizacional en el desempefio profesional,
este aspecto no ha sido suficientemente explorado en el contexto especifico de la
odontologia en Colombia. En particular, la relacion entre el clima organizacional y el
desempefio laboral de los odont6logos ha recibido poca atencién, a pesar de su

relevancia para el buen funcionamiento de las instituciones de salud.

El presente estudio busca llenar este vacio, analizando como los odont6logos en
Santiago de Cali perciben su clima organizacional y como estas percepciones
impactan en su desempefio profesional. La investigacion parte de la premisa de que
un entorno laboral positivo, caracterizado por un liderazgo efectivo, relaciones
interpersonales saludables y seguridad laboral, puede mejorar significativamente el
rendimiento de los odontdlogos. No obstante, en Cali, muchos profesionales de la
salud trabajan bajo contratos por prestacion de servicios, lo que introduce elementos

de inestabilidad laboral que podrian influir negativamente en su desempefio.

Este estudio es relevante no solo por su contribucion al conocimiento académico,
sino también por su potencial para informar la creacion de politicas laborales y
organizacionales mas justas y eficaces en el sector odontolégico. A través del uso
del cuestionario EDCO, se analizaron diversas dimensiones del clima
organizacional, como el estilo de liderazgo, las relaciones interpersonales y la
seguridad laboral, con el fin de evaluar su impacto en el desempefio profesional de

los odontologos.



2. Planteamiento del Problema

Diferentes autores a lo largo del tiempo han realizado estudios relacionados con los
factores organizacionales, los cuales han demostrado la existencia de una relacion
similar entre los factores humanos y la organizacién. La fundamentacion tedrica
especifica sobre el clima organizacion se desarrolla a partir del trabajo de Lewin,
Lippitt y White (1939).

En este escrito se explica que el comportamiento de un individuo o persona en el
ambito laboral no depende Unicamente de sus caracteristicas personales, sino
también de la forma en la que este percibe su clima de trabajo y los componentes
de la organizacién, ademas de autores como Litwingy Stringer (1968), Schneider y
Hall (1975) y Schneider y Snyder (1975), han indicadoque la percepcion del talento
humano es el elemento crucial de los factores organizacionales, puesto que han
dejado en evidencia a lo largo de sus escritos la importancia que tiene el individuo

en este factor, pues son ellos quienes generan las percepciones que se enmarcan

. . 1
en el contexto organizacional.

Por consiguiente, la Organizacion Panamericana de la Salud (OPS) y la
Organizacion Mundial de la Salud (OMS); identifican el clima organizacional como

el “conjunto de percepciones de las caracteristicas relativamente estables de la

organizacion, que influyen en las actitudes y el comportamiento de sus miembros
Dicho esto, los factores organizacionales se pueden definir como las expresiones
de las percepciones o interpretaciones que tienen los individuos hacia un ambiente

interno de una organizacion a la que se pertenece.

Es asi como los factores organizacionales son percibidos como el entorno laboral que
surge de la manifestacion de diversos elementos de naturaleza organizativa,
interpersonal y fisica, los cuales promueven de manera continua el bienestar de las
personas, su destacada inventiva y eficiencia, su capacitaciéon, la excelencia y
adecuado servicio a nivel individual y colectivo, las conexiones interpersonales y la
unificacion de todos, individuos y departamentos, con el propdsito de lograr una

misién y unos objetivos institucionales compartidos.3*

10



Un entorno laboral favorable, caracterizado por un clima positivo y una cultura
organizacional sélida, puede conducir a una mayor eficiencia operativa y a mejores
resultados en términos de cumplimiento de objetivos y metas organizacionales. En
primer lugar, un clima laboral positivo, que fomente la confianza, el respeto mutuo y
la colaboracién entre los miembros del equipo, puede aumentar la motivacion y el

compromiso del personal.

Los empleados que se sienten valorados y apoyados tienden a mostrar un mayor
grado de dedicacion a su trabajo, lo que se traduce enun aumento de la
productividad y la calidad del servicio prestado a los pacientes. Ademas, una cultura
organizacional solida, que promueva valores como la excelencia, la innovaciéon y el
trabajo en equipo, puede proporcionar una direccion clara y coherente para todos
los miembros de una organizacion. Esto facilita la alineacion de los esfuerzos
individuales con los objetivos organizacionales, lo que contribuye a una mayor

eficiencia en la consecucién de metas a largo plazo.

Asi mismo, un ambiente de trabajo positivo puede tener un impacto positivo en la
retencion de talento y la atracciébn de nuevos profesionales cualificados. Los
empleados que se sienten satisfechos y comprometidos con su trabajo son mas
propensos a permanecer en la organizacion a largo plazo, reduciendo asi la rotaciéon
de personal y los costos asociados a la contratacién y formacion de nuevos

empleados.

Es asi como, los factores organizacionales desempefian un papel fundamental en
la eficiencia global de una organizacién. Al crear un entorno laboral positivo y una
cultura organizacional sélida, las organizaciones pueden mejorar su capacidad para
alcanzar sus objetivos y proporcionar un servicio de calidad a sus pacientes, lo que
se traduce en unos beneficios tanto para los empleados como para la organizacion

en su conjunto.

Ahora bien, la atencion odontoldgica en la ciudad de Cali, como en muchas otras
partes del mundo, se enfrenta a desafios significativos que trascienden la mera

prestacion de servicios clinicos. Aspectos como la calidad, seguridad y eficacia de
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la atencién son elementos primordiales que estan estrechamente ligados a la
implementacion adecuada de medidas preventivas en los consultorios

odontoldgicos.

En este contexto, es fundamental entender como los factores organizacionales
presentes en las instituciones de salud impactan en el desempefio profesional de
los odontdlogos. Elementos como el clima organizacional, la cultura institucional, el
liderazgo y la gestion de recursos pueden tener una influencia esencial en la forma

en que se lleva a cabo y se ejecuta la labor profesional en el @mbito odontolégico.

La seguridad y calidad de la atencion odontoldgica estan directamente relacionadas
con la capacidad de los profesionales para seguir y cumplir con los protocolos
establecidos. Un entorno organizacional favorable puede propiciar practicas de
prevencion efectivas y una atencién de mayor calidad para los pacientes. Por el
contrario, un entorno desorganizado o poco colaborativo puede obstaculizar la
implementacion de dichas medidas, poniendo en riesgo tanto la seguridad de los

pacientes como la del personal de salud.

Desde una perspectiva de formacion profesional, comprender cémo el clima
organizacional impacta en el desempefio laboral es crucial, ya que puede ofrecer
informacion valiosa para la educacion y capacitacion de los odontdlogos. Al
comprender los desafios y las barreras que los odont6logos enfrentan en su entorno
laboral, las instituciones de salud pueden adaptar sus programas para asegurar que
estén mejor preparados para enfrentar los desafios del ejercicio profesional. Por lo
anterior se hace necesario indagar sobre la problemética enunciada y los factores

gue la determinan contestando la siguiente pregunta de investigacion
2.1 Pregunta de Investigacion

¢,Como influyen el clima organizacional en el desempefio laboral en los odontélogos

en Santiago de Cali en el afio 20237

Frente a lo anterior, se considerd que la investigacion proporcionaba una valiosa

contribucion a la administracion en salud al reconocer la importancia del clima
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organizacional en el desempefio labora lo cual abarco aspectos como la motivacién
laboral, el comportamiento, los valores y las expectativas laborales. Esta
comprension ofrecié informacién diagndstica para la toma de decisiones dirigidas a
mejorar continuamente los servicios, lo que contribuyd significativamente a la gestion
de la calidad, una prioridad clave en la administracion en salud. Ademas, los
resultados de esta investigacion generaron conocimientos que pudieron informar el
desarrollo de politicas y programas destinados a mejorar la seguridad y calidad de

la atencién odontolégica en el contexto de la salud publica en constante evolucion.

Los hallazgos revelaron que un clima organizacional propicio incrementaba
notablemente la satisfaccion y el compromiso de los empleados, lo cual reducia la
rotacion de personal y mejoraba la eficiencia operativa. Esto, a su vez, permitié a
las organizaciones alcanzar sus objetivos de manera mas efectiva y proporcionar
un servicio de alta calidad a los pacientes, beneficiando tanto a los empleados como
a la organizacién en su conjunto. Por lo tanto, se concluyé que la implementacion
de estrategias que fomenten un entorno laboral positivo y una cultura organizacional

sélida es esencial para el éxito sostenible de las instituciones de salud.

3. Estado del Arte

A mediados del siglo XX en los Estados Unidos, se observaron los primeros indicios
opasos en la gestiébn de los recursos humanos dentro de las organizaciones,
arrojando como resultado del apogeo del capitalismo, el desarrollo de empresas
cada vez con mayor complejidad y tamafio ademas el origen de la produccién
industrial, indujeron cambios en los proceso de desarrollo econdmico, lo cual
hicieron que las organizaciones se vieran obligadas a realizar modificaciones en la
parte administrativa, enfocados en la mejora de las condiciones laborales con el fin
de atraer y sostener a sus trabajadores, por lo tanto la gestién del talento humano
depende de varios factores como lo son: la cultura y el clima de sus organizaciones,

las rentabilidad y la tecnologia utilizada->*®

Es asi como, los factores organizacionales tienen una gran influencia en el

desarrollo de las empresas a nivel mundial, estos factores como son el clima y la
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cultura organizacional son diferenciadores indiscutibles entre todas las empresas

asimismo entre las areas de una misma empresa.’

La investigacion en el campo de la odontologia y la salud publica ha avanzado
continuamente en la comprension de la importancia de garantizar la calidad y
seguridad en la atencién odontoldgica, ademas de los aspectos fundamentales para
el bienestar general de los pacientes. En este contexto, la implementacion adecuada
de un buen clima organizacional puede ser un factor determinante para mejorar el
desempefio laboral y la calidad de la atencion en entornos odontolégicos. Un clima
organizacional positivo puede fomentar la motivacion, el compromiso y la
satisfaccion de los empleados, lo que a su vez puede aumentar la eficacia en la

prestacion de servicios de salud oral.

Ademas, un ambiente de trabajo positivo y colaborativo puede promover la
comunicacioén efectiva, la cooperacion entre el equipo y una mayor disposicion para
adoptar y adherirse a las practicas de prevencion y seguridad. Por lo tanto, la
promocién y mantenimiento de un clima organizacional saludable se convierte en
una estrategia importante para optimizar el funcionamiento de las instituciones
prestadoras de salud y mejorar la experiencia tanto para los pacientes como para el

personal.

Dicho lo anterior, uno de los factores organizacionales mas influyentes en las
instituciones prestadoras de salud es el clima organizacional. Este concepto se
refiere al ambiente psicolégico y emocional que se experimenta en el lugar de
trabajo, influenciado por la percepcion que tienen los empleados sobre la cultura,
normas y expectativas de la organizacion. Un clima organizacional positivo,
caracterizado por la confianza, el apoyo mutuo y la comunicacion abierta, puede
fomentar el desempefio profesional del personal de salud. Por el contrario, un clima
organizacional negativo puede obstaculizar su buen desempefio, comprometiendo

la seguridad de los pacientes y del personal.

Otro aspecto esencial para tener en cuenta es el liderazgo y la gestion de recursos

humanos y materiales en los entornos odontoldgicos. Un liderazgo efectivo puede
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fomentar una cultura de seguridad y prevencion, mientras que una gestion deficiente
puede tener un impacto negativo en el desempefio de una organizacion; por ende,
es fundamental considerar estos factores de manera integral para comprender
plenamente su impacto en el desemperio laboral de los odont6logos en Santiago de
Cali en el afio 2023.

La revision de la literatura existente en este campo arroja una serie de hallazgos
importantes sobre el clima organizacional en el desempefio laboral.El estudio
realizado por Aldaz, Alvarado, Castro y Fajardo en 2022, titulado "Correlacion entre
el clima organizacional y el desempefio laboral del personal de la unidad educativa
Francisco Ifiguez Castro del cantén Salitre, 2020", arroja resultados significativos
sobre la relacion entre el clima organizacional y el desempefio laboral. Una de las
conclusiones principales que emerge de esta investigacion es la existencia de una
correlacion positiva alta entre el clima organizacional y el desempefio laboral del
personal de la unidad educativa Francisco Ifiguez Castro del cantén Salitre en el
afio 2020.

Este hallazgo resalta la importancia del ambiente de trabajo en la productividad y
satisfaccion laboral del personal, subrayando la relevancia de implementar
estrategias para mejorar el clima organizacional en entornos laborales. Estos
resultados no solo tienen implicaciones para la gestion de recursos humanos en el
ambito educativo, sino que también pueden extrapolarse a otras organizaciones,
destacando la necesidad de promover un ambiente laboral saludable y favorable

para el desarrollo profesional y personal de los trabajadores®

Ademas, estos hallazgos encuentran respaldo en la teoria de Frederick Herzberg
sobre la motivacion en el trabajo. Segun Herzberg, factores como el ambiente
laboral, el reconocimiento, el desarrollo profesional y las oportunidades de
crecimiento son elementos clave para la satisfaccién laboral y, por ende, para el
desempefio de los trabajadores. De acuerdo con esta perspectiva, un clima
organizacional positivo, caracterizado por relaciones interpersonales saludables,
comunicacion efectiva y apoyo institucional, contribuye a la generacion de

motivacion intrinseca y al compromiso de los empleados con sus tareas y
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responsabilidades.

Siendo consecuente con lo anterior, el analisis del clima organizacional en el
desemperio laboral de los odontélogos de Santiago de Cali en el afio 2023 nos
permitié identificar no solo los factores que promueven un ambiente laboral positivo,
sino también aquellos que pueden obstaculizar el rendimiento y la satisfaccion de

los profesionales de la odontologia.

Ademas, al considerar las tendencias emergentes en el &mbito de la gestion de
recursos humanos y la atencién médica, podemos anticipar los cambios y desafios
futuros que podrian afectar el clima organizacional y, en ultima instancia, la calidad
de la atencién odontoldgica ofrecida en la ciudad. Al abordar esta complejidad de
manera holistica, podremos disefiar intervenciones y politicas mas efectivas para
mejorar el clima organizacional y optimizar el desempefio laboral de los
odontdlogos, lo que resultara en beneficios tanto para los profesionales como para

los pacientes atendidos en Santiago de Cali.

4. Marco Referencial

4.1 Marco Tebrico

La atencidn odontologica es un campo crucial en el cuidado de la salud, donde la
eficacia y la calidad del servicio no solo dependen de los conocimientos técnicos del
profesional, sino también de una serie de factores organizacionales que influyen en

la experiencia del paciente y en los resultados del tratamiento.

En este contexto, el analisis del clima organizacional emerge como un enfoque
fundamental para comprender como las estructuras, procesos y culturas dentro de
las instituciones odontologicas afectan tanto la prestacion de servicios como la
satisfaccion del paciente. Por lo tanto, comprender y gestionar el clima
organizacional se vuelve esencial para optimizar el funcionamiento de las

instituciones odontolégicas y garantizar la entrega de servicios de alta calidad. Al
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promover un clima organizacional saludable, las instituciones pueden mejorar la
experiencia del paciente, aumentar la retencién del personal y contribuir a un

entorno de trabajo mas productivo y satisfactorio para todos los involucrados.

Dicho esto, entre los modelos mas influyentes para una calidad en la atencién de
salud tenemos, el modelo de Donabedian el cual establece que la calidad de la
atencion de salud puede evaluarse a través de tres componentes interrelacionados:
estructura, proceso y resultado. La estructura se refiere a las caracteristicas

organizativas y de recursos, como instalaciones y personal.

El proceso se centra en las acciones realizadas por proveedores de atencién en
salud y el resultado evalta el impacto de la atencion en la salud del paciente y su
satisfaccion; por otro lado, el modelo de calidad total se centra en la mejora continua
de todos los procesos organizativos para satisfacer las necesidades y expectativas
de los clientes/pacientes.

Se basa en la participacion de todos los miembros de la organizacion en la
identificacion y solucion de problemas, asi como en la atencion a los procesos, no
solo a los resultados, de este modo, el modelo de sies sigma sebasa en la
reduccion de la variabilidad de los procesos para lograr una calidad consistente
y mejorar los resultados. Utiliza metodologias estadisticas para identificar y eliminar
defectos en los procesos de atencién, con el objetivo de alcanzar niveles
extremadamente bajos de error, adicional el modelo de mejora continua de la
calidad se centra en la identificacion sistematica de areas de mejoray en la
implementacion de cambios incrementales para lograr mejoras sostenidas en la

calidad.

Utiliza métodos como le ciclo Planificar-Hacer-Verificar-Actuar (PHVA) para guiar el
proceso de mejora, fomentando la participacion de todos los niveles de la
organizacion y retroalimentacion continua, cabe resaltar que el modelo de
aseguramiento de la calidad se centra en establecer estandares de procedimientos
para garantizar que los servicios de salud cumplan con ciertos criterios de calidad

predefinidos. Incluyen actividades como la auditoria interna, la revision de registros
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y capacitaciones del personal para asegurar el cumplimiento de los estandares

establecidos.

4.1.1. Teoria de los factores organizacionales

En esta investigacion se utilizara para los factores organizacionales dos teorias: la
primera es el clima organizacion que el autor Mosquera en el 2005 la define como
un conjunto de caracteristicas percibidas por los trabajadores y asumidas como un
factor principal en su comportamiento segin su ambiente laboral, esto quiere decir
que la percepcion y las condiciones en el que cada individuo tiene sobre su
ambiente laboral se convierte en el clima que estéa relacionado en el compartimiento
es decir las emociones, pensamientos y actitudes de cada miembro de la
organizacion, y la segunda teoria es la cultura organizacional, la cual es regida por
las creencias y los comportamientos que se tiene en cada organizacion. Cuando
nos referimos a cultura organizacional, nos referimos propiamente a la personalidad
de una organizacién, es decir un sistema de significado compartido y es esta

caracteristica que la organizacion valora.®

En lo concerniente a las teorias que revisan los factores organizacionales,

mencionaremos los siguientes:

En primer lugar, el autor Torres en el 2014 en su libro “Teoria general de la
administracion”, explica la teoria “X” y la teoria “Y” planteada por Douglas McGregor,
donde da indicacion de que un buen administrador depende de su capacidad de
prediccién y control de la conducta de los empleados. El autor manifiesta que la
teoria X, es derivada por la autoridad para que el personal trabaje, lo que llega a
entenderse que se necesitan de una direccion y control para hacerlo. Por el
contrario, la teoria Y, expresa que los trabajadores se fijan sus propias metas y

encuentran plena satisfaccion en su trabajo.°

Paralelamente a la teoria propulsada por Douglas McGregor y otros conductistas,
se desarrollo la teoria Z propulsado por William Ouchi, el cual tiene un enfoque

oriental a la propuesta de McGregor donde se define que la productividad en las
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empresas se da por una gestion humana sustentada en la filosofia y una cultura

organizacional adecuada.'''?

Asi mismo, el autor Robbins en el 2018 explica la Teoria de la jerarquia de
necesidades de Maslow propuesta en la década de los 40, donde nos dice que las
necesidades humanas conforman una base piramidal de jerarquia comprendidas
por las necesidades fisioloégicas, de seguridad, sociales, de estima y de
autorrealizacion. Los factores organizacionales en su conjunto fomentan la
realizacion del empleado, por lo tanto, un empleado satisfecho genera un buen
ambiente laboral, mientras que, la necesidad de seguridad que abarca temas

emocionales son los mas propensos a generar estrés entre las personas.?13

De acuerdo con la teoria de los factores organizacionales se menciona a la cultura
organizacional como un conocimiento que empieza a tener relevancia a finales de
los afios 70 e inicio de los afios 80, donde cabe sefialar que la escuela de relaciones
humanos en los afios 30 enfocaba su mayor atencion en estudios del aspecto
humano de la institucion y es considerada la precursora en el estudio de la cultura

organizativa.

La cultura organizacional esta conformada por lineamientos de muy dificil cambio
con el fin de dar forma a la conducta, la cual tiene diversas funciones como facilitar
el compromiso con algo mayor que el yo mismo, brindar condiciones reconocidas y
aceptadas para la toma de decisiones, fortalecer la estabilidad del sistema social y

transferir un sentimiento de identidad a los miembros de la organizacion.'2-14

Adicionalmente, la cultura viene a ser la unién social que influye en el hecho de que
la empresa este unida al ofrecer normas adecuadas sobre el comportamiento y
expresion que deben tener los empleados, por lo que sefialan algunas ventajas de
la cultura organizativa como las creencias y los valores compartidos, los cuales
logran una eficiencia en la empresa; y las culturas caracterizadas como fuertes
atraen, recompensan y mantienen el apego de las personas que tienen roles

importantes y cumplen con metas sobresalientes.?14
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La OPS/OMS, en el afio de 1998 planteo su propia teoria y la llamo “teoria de la
organizacion de los sistemas de salud’, sustentada en la dinamica organizacional
de las instituciones de salud. Esta teoria incorpora dos ejes importantes: 1.
Desarrollo institucional (organizacional), que esta relacionado con toda participacion
que impulse los cambios que se planean para el desarrollo de una organizacion.
2.Gestion y capacidad gerenciales que toman su alcance en lo concerniente a la
funcién y a la capacidad gerencial para la toma de sus decisiones ademas de la
identificacion de las necesidades de cambio y la introducciébn de esta en la

organizacion.

Por ende, es posible crear un patron de analisis de la organizacion que permita
identificar problemas en diferentes dimensiones de la organizacion. La OPS
propuso el modelo analitico, con base en esta teoria, incluye cuatro areas criticas:

1) estructura, 2) funcionamiento, 3) ambiente y 4) clima organizacional.)®

Renis Likert en el afio de 1965 propuso un modelo donde se detalla el
comportamiento administrativo y las condiciones laborales que influyen en las
conductas de los empleados, ademas menciona que existen tres tipos de variables
gue son influyentes en las percepciones individual del clima organizacional, las
cuales son: variables explicativas o causales, intermedias y finales. Sin embargo,
en este modelo también se menciona las caracteristicas organizacionales y
administrativas, dicho esto el clima organizacional se puede diferenciar como causa
y como efecto, ya que la conducta del trabajador puede ser influida por el clima

organizacional, pero también puede influir en él.%°

Entre los referentes tedricos administrativos, que sumado a lo anterior da un peso
mas grande, podemos hablar de la Teoria de la Conducta Planificada que se centra
en los determinantes psicosociales que influyen en la intencion y el comportamiento
humano, sin embargo la teoria del comportamiento organizacional se enfoca en el
estudio del comportamiento humano en el contexto de las organizaciones, incluida
la motivacion, la toma de decisiones y la comunicacion, adicional la teoria del
cambio organizacional se centra en los procesos a través de los cuales las

organizaciones gestionan y adaptan el cambio, aun asi la teoria del aprendizaje
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organizacional se centra en coémo las organizaciones adquieren, comparten y

utilizan el conocimiento para mejorar su desempefio y adaptarse a los cambios en

Su entorno.

En el contexto de la prevencién en salud oral, estas teorias pueden ayudar a

comprender cémo las instituciones de salud pueden aprender de las mejores

practicas en prevencion y promover una cultura de mejora continua en la atencién

odontolégica.®

4.2 Marco Conceptual

Factores Organizacionales: Son aquellos elementos que influyen directamente
sobre el comportamiento de los empleados al interior de la empresa, se
dimensionan en los aspectos culturales y el clima organizacional para la

determinacién de toma de decisiones y son descritos de la siguiente manera:*’

Clima Organizacional: La Organizacion Mundial de la Salud (OMS) la describe
como el “conjunto de percepciones de las caracteristicasrelativamente estables
de la organizacion, que influyen en las actitudes y el comportamiento de sus
miembros”. Dicho esto, se refiere al ambiente psicoldgico o atmosfera percibida
por los miembros de una organizacion, que influye en su comportamiento,
actitudes y desempefio. Incluye aspectos como la cultura organizacional, las
relaciones interpersonales, la comunicacion, el liderazgo, las politicas y practicas
de recursos humanos, entre otros. El clima organizacional se trata de una
expresion de las interpretaciones del individuo que hace del ambiente interno de
la organizacion en la que participa. El concepto es multidimensional e incorpora
temas relativos a los procesos, reglas, estructura, relaciones interpersonales y la

manera en la que las metas son alcanzadas por la organizacién.?

Cultura Organizacional: Se interpreta por cultura organizacional la conciencia
grupal que se manifiesta en el sistema de significados compartidos por los

integrantes de la organizacion, que los identifica y diferencia de otros,
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estandarizando e institucionalizando sus conductas sociales. Estos significados
y comportamientos son influenciados por el concepto que el lider de la
organizacion tiene sobre el sistema cultural, el clima de la organizacion, el
hombre, la estructura, asi como por la mutua influencia e interaccién que existe

entre éstos.1!

Las caracteristicas de la cultura organizacional son: Innovacién, aceptacion del
riesgo, atencion a las particularidades, orientacién a los resultados, orientacién a
las personas, orientacién a los equipos de trabajo, competitividad y estabilidad.
Los elementos compartidos, que son basicos en la cultura, incluyen: creencias,

valores, normas, actitudes y comportamientos.!

Estilo Gerencial: Se interpreta por estilo gerencial el liderazgo, donde los lideres
presentan contantemente grandes desafios al dirigir a los trabajadores hacia el

logro de las metas y los resultados de una organizacion.!?

Desempefio Profesional: Se refiere al nivel de competencia, eficacia y eficiencia
con el que un individuo realiza sus tareas y responsabilidades en el ambito
laboral. En el contexto de la practica odontoldgica, el desempefio profesional
incluye habilidades clinicas, conocimientos técnicos, competencias
interpersonales, ética profesional y capacidad para gestionar eficazmente el
tiempo y los recursos. Un alto nivel de desempefio profesional es crucial para
proporcionar atencion de calidad a los pacientes, mantener la reputacion

profesional y personal, y contribuir al éxito general de la practica odontolégica

En relacion con lo anterior el clima organizacional juega un papel crucial en el éxito

y la efectividad de una organizacion. Un clima organizacional positivo puede mejorar

la satisfaccion laboral, el compromiso de los empleados, la motivacion, la

productividad y la retencion del talento. Por otro lado, un clima organizacional

negativo puede conducir a altos niveles de estrés, desmotivacion, conflicto

interpersonal, ausentismo y rotacion de personal. Por lo tanto, entender y gestionar

el clima organizacional es fundamental para promover un ambiente laboral

saludable y productivo.
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4.3 Marco Normativo

Tipo de Afio de

o Descripcion
Norma Emision P

Articulos: 154.159.198.199.227: Esta norma crea el
Sistema General de Seguridad Social en Salud la cual
busca desarrollar un sistema de saludmas amplio con

cobertura universal y calidad en el cual todos los
colombianos puedan participar de
este.'®

Ley 100 1993

Articulos: 1,2,3,6,32,41,45: Busca generar, mantener y
mejorar lacalidad de los servicios en el sector salud
Decreto 1011 2006 teniendo en cuenta las normas,requisitos, mecanismos y
procesos deliberados y sistematicos
previamente desarrollados. 1°

Articulos: 2,6,10. Cuyo “objeto garantizar el derecho
fundamental a la salud, regularlo yestablecer sus
mecanismos de
proteccion” 2°
Cuyo objetivo es promover ambienteslaborales saludables

Acuerdo 565 2016 y prevenir el acoso laboral y otras formas de
violencia en el trabajo. #*
Establece disposiciones en materia deriesgos laborales,
salud ocupacional yprevencién de accidentes laborales.
Ley 1562 2012 Un entorno laboral seguro y saludablees fundamental
para el desempefio
profesional de los trabajadores %2
Establece el Sistema General deSeguridad Social en
Salud en Colombia y regula diversos aspectos del sistema
de salud, incluyendo la prestacion de servicios
odontoldgicos?®
Esta resolucién regula la investigacionen salud en

Ley 1751 2015

Ley 1122 2007

Resolucién Colombia y establece los requisitos éticos y metodolégicos
1993 A .
8430 parala realizacion de estudios en seres
humanos.?*

Fuente: Autoria propia
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5. Objetivos

5.1 Objetivo General

Analizar la relacion entre el clima organizacional y el desempefio profesional de los

odontdlogos en Santiago de Cali durante el afio 2023

5.2 Objetivos especificos

1. Caracterizar sociodemograficamente a los odont6logos en Santiago de Cali,
incluyendo variables como edad, género, experiencia laboral, tipo de
institucion y modalidad de contratacion, entre otras

2. ldentificar las dimensiones del clima organizacional presentes en las
instituciones de salud donde trabajan los odontdlogos, utilizando el
cuestionario EDCO.

3. Evaluar el impacto del clima organizacional en el desempefio profesional de
los odont6logos

4. Identificar cuales dimensiones del clima organizacional influyen mas en el

desempefio profesional de los odontélogos

6. Metodologia

Teniendo en cuenta que “la metodologia es el conjunto de procedimientos a seguir
con la finalidad de lograr los objetivos de la informacion de una forma valida y con
una alta precision” 2° Es decir, es el orden sistematico para la recoleccion y analisis
de informacién que permite la interpretaciébn de los resultados en funcion del

problema de investigacion.

6.1 Tipo de estudio

Investigacion de tipo descriptiva, correlacional y transversal, con un enfoque
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cuantitativo. El objetivo fue analizar como las dimensiones del clima organizacional
impactaban en el desempefio profesional de los odontélogos, sin intervencion
directa en las variables. De acuerdo con Hernandez, Fernandez, & Baptista, (2010),
la investigacién no experimental “es la que se realiza sin manipular deliberadamente
las variables; lo que se hace en este tipo de investigacion es observar fendbmenos tal
y como se danen un contexto natural, para después analizarlos”?® igualmente
senalan que “los disefios de investigacion transversales recolectan datos en un solo
momento, en untiempo Unico, su propdsito es describir variables y analizar su

incidencia e interrelacion en un momento dado” %

6.2 Area de estudio

La investigacion se llevara a cabo en clinicas odontolégicas del sector privado e
instituciones prestadoras de salud (IPS) de la ciudad de Santiago de Cali, Valle del
Cauca, con la participacion de odontdlogos en diferentes etapas de sus carreras y

con diversas experiencias laborales.

6.3 Poblacion de estudio

La poblacion de este estudio estuvo compuesta por un total de 114 odontélogos que
ejercen su profesion en clinicas odontoldgicas privadas e Instituciones prestadoras
de salud (IPS) en Santiago de Cali. Esta poblacién incluyo odontélogos con
diferentes niveles de experiencia, especialidades y contextos laborales, con el fin
de capturar una amplia variedad de perspectivas sobre el clima organizacional y el

desemperio profesional en el campo de la odontologia.

A continuacion, se detalla la distribucion de la poblacién segun cada entidad:

e Clinica Primavera: 17 personas
e Clinica Comfandi: 29 personas

e Clinica VoeDent: 9 personas
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Clinica Salud Oral Integral: 19 personas
IPS odontologica médica y Zamudio: 18 personas

Clinica Elite Dental: 23 personas

6.4 Muestra

Dado el tamafio de la poblacién, se trabajard con muestreo censal, es decir, se

incluirdn los odontdlogos que han sido identificados para la investigacion en la

ciudad de Santiago de Cali.

6.5 Criterios de inclusion

Odontdlogos en Ejercicio Activo: Solo se incluirdn odontélogos que actualmente
estén ejerciendo su profesion en clinicas odontolégicas privadas o instituciones

prestadoras de salud (IPS) en Santiago de Cali.

Experiencia Minima: Odontélogos que hayan estado vinculados trabajando en
su actual institucion por un minimo de 3 meses.
Consentimiento Informado: Odontélogos que firmen y proporcionen el

consentimiento informado, demostrando su voluntad de participar en el estudio.

Disponibilidad para Participar: Odont6logos que se comprometan a completar
todas las etapas del estudio, incluyendo la encuesta y posibles entrevistas de

seguimiento.

Edad: Odontologos mayores de 20 afos, para asegurar que los participantes

tengan una formacion completa y experiencia suficiente en el campo profesional.

Titulacion Adecuada: Odontélogos con titulacion oficial reconocida y valida para

ejercer la profesion en Colombia.

Idiomas: Odontdlogos que tengan un dominio adecuado del idioma espafiol,tanto
oral como escrito, para asegurar una comprension completa de la encuesta y del

consentimiento informado.

Residencia: Odontologos que residan en Santiago de Cali y municipios
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cercanos, para garantizar que las percepciones del clima organizacional sean

especificas a esta ciudad.

e Conectividad: Odontélogos que tengan acceso a internet y estén familiarizados
con el uso de herramientas digitales, ya que la recoleccidn de datos se realizara

a través de encuestas en linea.

6.6 Criterios de exclusion

e Falta de Consentimiento: Odontdlogos que no den su autorizacion mediante
consentimiento informado.

¢ Menos de 3 Meses de Experiencia en la Actual Institucién: Odont6logos que no
hayan cumplido al menos 3 meses de trabajo en su actual institucion.

e Odontdlogos en Situacion de Licencia Prolongada: Aquellos que se encuentren
en licencia de maternidad, paternidad, médica, o cualquier otra licencia
prolongada durante el periodo de recoleccion de datos.

e Participacion en Estudios Similares Recientes: Odontélogos que hayan
participado en estudios similares sobre clima organizacional y desempefio
profesional en los Ultimos 12 meses, para evitar sesgos por repeticion.

¢ Incumplimiento de los Requisitos del Estudio: Odontélogos que no cumplan con
los procedimientos y requisitos establecidos por el estudio (porejemplo, no
completar adecuadamente la encuesta).

e Conflictos de Interés: Odont6logos que tengan algun conflicto de interés que
pueda sesgar los resultados del estudio, como vinculos personales o
profesionales con los investigadores.

e Condiciones de Salud: Odontdlogos que presenten condiciones de salud fisica
o0 mental que les impidan participar plenamente y de manera coherente en el
estudio

¢ Incompatibilidad Horaria: Odontdlogos cuya disponibilidad horaria no les permita
participar en las fases del estudio dentro del plazo establecido.

e Desinterés Manifiesto: Odont6logos que, durante el pre-screening,muestren un

desinterés claro en participar activamente en el estudio.
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¢ No Residentes en Santiago de Cali: Odontélogos que no residan enSantiago de
Cali o municipios cercanos, para asegurar que las percepciones del clima
organizacional sean representativas de esta ciudad.

e Odontdlogos con Cargos Administrativos Exclusivos: Aquellos que desempefien
exclusivamente funciones administrativas y no précticas clinicas, ya que su
percepcion del clima organizacional podria diferir significativamente de aquellos
gue estan en contacto directo con pacientes.

e Historial de Problemas Disciplinarios: Odont6logos con un historial reciente
(dltimos 2 afios) de problemas disciplinarios serios, que puedan influir
negativamente en su percepcion del clima organizacional y del desempefio

profesional.

6.7 Variables

Las variables se subdividen en dos: Variables independientes y Variable

Dependiente

6.7.1 Variables Independientes:

Aspectos demograficos, los cuales permitiran caracterizar a la poblacion de estudio

e Clima Organizacional

Indicador 1: Relaciones interpersonales, hacen referencia a las interacciones y

conexiones que las personas establecen entre si en el &mbito social.

Indicador 2: Estilo de direccion, se refiere al enfoque o método que un lider o gerente

utiliza para dirigir, influir y coordinar las actividades de su equipo o grupo detrabajo.

Indicador 3: Sentido de pertenencia, se refiere al sentimiento de conexion,
identificacion y compromiso que una persona experimenta con un grupo, una

organizacién o una comunidad a la que pertenece.
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Indicador 4: Retribucién, hace referencia a los beneficios que se reciben a cambio

de su trabajo (satisfaccion y reconocimiento)

Indicador 5: Disponibilidad de recursos, hace referencia a la capacidad de la
organizacion para proporcionar a sus empleados los recursos necesarios para llevar

a cabo sus tareas de manera eficiente y efectiva.

Indicador 6: Estabilidad, se refiere a la consistencia y previsibilidad en las
condiciones laborales y organizacionales. Esto implica un entorno de trabajo seguro
y confiable, con politicas y préacticas estables que no cambian constantemente, lo
que brinda a los empleados un sentido de seguridad y certidumbre en su empleo

Indicador 7: Claridad y coherencia en la direccion, esto significa que los objetivos,
las expectativas y las decisiones de la direccion de la organizacion son claros,
comprensibles y consistentes. Esto incluye una comunicacion efectiva de la vision,
la misién y los valores de la empresa, asi como la alineacién de las acciones y

politicas organizativas con estos principios.

Indicador 8: Valores corporativos, son los principios éticos y morales que guian el
comportamiento y las decisiones de una organizacion. Estos valores representan
las creencias fundamentales de la empresa y pueden incluir la integridad, el respeto,
la responsabilidad, la innovacion, la colaboracion, la diversidad y la sostenibilidad,

entre otro.

6.7.2 Variable Dependiente

Desempefio laboral: Esta variable refleja la efectividad y eficiencia con la que los
empleados llevan a cabo sus tareas y responsabilidades en el contexto de la
atencion odontolégica. Puede medirse mediante indicadores como la productividad,
la calidad de la atencion, la satisfaccion del paciente y la adherencia a las normas

de bioseguridad.
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Tabla 1. Variables de Analisis.

. Definicion Tipo de variable y
Variable ) . o Valores
operacional nivel de medicién
VARIABLE
SOCIODEMOGRAFICA
1.Mascu
Género Generp del Cualitativa — Nominal lino2. .
profesional Femeni
no
Edad del profesional
al
Edad m(()jrgclegto Cualitativa — Razén 20 a 70 afios
encuesta

1.Solter

Estado civil del o@) 2.

. Casado
profesional al 3. Union

Estado civil momentode la Cualitativa — Nominal .Iibre
encuesta 4 Divorciad

0 (a)

Institucién de
EducaciénSuperior

Universidad en la
gue elprofesional
realizo sus
estudios de
pregrado

Cualitativa — Nominal

e Reconocidas a nivel
Nacional

Nombre de la
instituciondonde
labora

Nombre de la
instituciondonde
labora el
profesional al
momento de la
encuesta

Cualitativa — Nominal

1.Clinica VoeDent
2.Clinica Salud Oral
Integral
3.Clinica Comfandi
4. Clinica primavera
5.Clinica Elite Dental
6.Ips odontolégica
médica y Zamudio

Tipo de contratacion

Tipo de
contratacion del
profesional al
momento
de la encuesta

Cuantitativa- Nominal

1.Termino Fijo

2. Termino

Indefinido
3.Prestacién de servicios

Experiencia laboral

Experiencia
laboral (enmeses)
del profesionalen
el momento de la

encuesta

Cuantitativa — Razén

CLIMA ORGANIZACIONAL

Indicador 1:
Relaciones

Compafierismo o
aceptacion

Cualitativa - Ordinal

(5) Siempre (4) Casi
Siempre



interpersonales Amistad (3) A Veces (2) Casi Nunca
reconocimiento (1)Nunca
(5) Siempre (4) Casi
Indicador 2: Estilo de C%i?ii\it;a Siempre
direccion A Cualitativa - Ordinal (3) A Veces (2) Casi Nunca
poyo
(1)Nunca
oo (5) Siempre (4) Casi
Indicador 3: Sentido Pré?gﬁgc?: Siempre
de pertenencia pe h Cualitativa - Ordinal (3) A Veces (2) Casi Nunca
Alineacion
(1)Nunca
(5) Siempre (4) Casi
Indicador 4: Satisfaccion Siempre
Retribucién reconocimiento Cualitativa - Ordinal (3) A Veces (2) Casi Nunca
(1)Nunca
indicador 5 ) (5) Siempre (4) Casi
Disponibilidad de _ Gestion - . Siempre
Disponibilidad Cualitativa - Ordinal (3) A Veces (2) Casi Nunca
recursos
(1)Nunca
(5) Siempre (4) Casi
Indicador 6: Desempefio Siempre
Estabilidad Continuidad Cualitativa - Ordinal (3) A Veces (2) Casi Nunca
(1)Nunca
Indicador 7: Claridad y Orlent_amo_r] ®) S'e”.‘pfe (4) Casi
coherencia en la Comumqgmon o . Siempre .
di S Gestion Cualitativa - Ordinal (3) A Veces (2) Casi Nunca
ireccion -
Supervision (1)Nunca
. . 5) Siempre (4) Casi
Indicador 8: Valores Trabajp €n equipo o . Siempre
. Satisfaccion Cualitativa - Ordinal .
corporativos N T (3) A Veces (2) Casi Nunca
egociacion
(1)Nunca

DESEMPENO LABORAL

Mide el rendimiento
laboral de los
individuos en funcién
de una escala que va
de 0 a 150 puntos

Escala de desempefio
laboral individual

Cualitativa - Ordinal

Excelente: 135 a 150
puntos
Bueno: 113 a 134 puntos
Adecuado: 75 a 111 puntos
Deficiente: < 73 puntos

Fuente: Autoria propia

6.8 Recoleccion de la informacién

La técnica de recoleccion de datos es “el procedimiento un muestreo aleatorio

sistematico o forma particular de obtener datos e informacion (...) La aplicaciéon de

una técnica conduce a la obtencion de la informacion, la cual debe ser resguardada

mediante un instrumento de recoleccion de datos” 2 Por lo tanto, la técnica de

recoleccion de datos que se utilizé en esta investigacion fue una encuesta aplicada a

los odontdlogos de la ciudad de Santiago de Cali. Asi mismo, se tuvo la alternativa



de recoleccion de la informacion mediante diligenciamiento virtual con la
herramienta Google Forms, que incluia: a) Consentimiento informado b) Datos

demograficos de los odontélogos c) Test de clima organizacional. Ver Anexo b.

El instrumento que se utilizo es el cuestionario de Clima Organizacional
(Cuestionario EDCO), el cual es una herramienta fundamental en la evaluacién del
clima laboral dentro de una organizacion. Este cuestionario, desarrollado a partir de
los avances en la psicologia organizacional, se centr6 en comprender la percepcion

colectiva de los empleados sobre el entorno de trabajo y sus diversas dimensiones.

El cuestionario EDCO se estructura tipicamente en varias subescalas o
dimensiones, cada una de las cuales aborda aspectos especificos del clima
organizacional. Estas dimensiones incluyeron la satisfaccion laboral, el liderazgo, la
comunicacion, el trabajo en equipo, la claridad de los roles, el apoyo organizacional,

entre otros.

Cada dimension se evalu6 a través de una serie de afirmaciones que los
participantes calificaron en términos de acuerdo o desacuerdo. La elaboracion del
EDCO se baso en teorias psicolégicas y modelos conceptuales que han identificado
factores clave que influyeron en el clima laboral y,a su vez, en el desempefio y
bienestar de los empleados. Por ejemplo, la teoria del intercambio social sugiere
gue las percepciones de apoyo organizacional y justicia influyen en la motivacion y
el compromiso de los empleados, mientras que la teoria del establecimiento de
metas destaca la importancia de la claridad de los objetivos y expectativas en el

desempenio laboral.

Cuando se aplico el EDCO, fue fundamental considerar el contexto especifico de la
organizacion y se adapto el cuestionario segun las caracteristicas y necesidades
particulares. Ademas, se siguieron practicas metodolégicas rigurosas en la
recoleccion y andlisis de datos que garantizo la validez y fiabilidad de los resultados
obtenidos.

Finalmente, el Cuestionario de Clima Organizacional (EDCO) fue una herramienta
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valiosa para comprender y mejorar el ambiente laboral en las organizaciones. Su
estructura multidimensional y su fundamentacion tedrica solida lo convirtié en un
instrumento efectivo para identificar areas de fortaleza y areas de mejora en el clima
organizacional, lo que contribuyd a la promocién del bienestar y la productividad de
los empleados.

6.9 Procesamiento y plan de analisis estadistico

El andlisis de datos se desarroll6 en varias etapas detalladas, utilizando diversas
técnicas estadisticas para garantizar la validez y fiabilidad de los resultados

obtenidos.

En primer lugar, se procedio con la revision y limpieza de los datos recolectados a
través de encuestas administradas mediante Google Forms. Esto incluyo la
verificacion de la completitud de los datos, la identificacidon y tratamiento de valores
faltantes o inconsistentes, y la codificacion de las variables cualitativas para su
andlisis cuantitativo. Los datos consolidados se ingresaron en un software

estadistico R para su posterior analisis.

El primer paso del analisis fue descriptivo, orientado a caracterizar socio-
demograficamente la poblacién de estudio. Para esto, se calcularon medidas de
tendencia central (media, mediana, moda) y dispersion (desviacién estandar).
Ademas, se aplicaron estas mismas técnicas para describir las dimensiones del
clima organizacional evaluadas por el Cuestionario EDCO, tales como relaciones
interpersonales, estilo de direccion, sentido de pertenencia, retribucién,
disponibilidad de recursos, estabilidad, claridad y coherencia en la direccion, y

valores corporativos.

Para la exploracién de la relacion entre las dimensiones del clima organizacional y
el desempefio profesional de los odontélogos, se emple6 el coeficiente de
correlacion de Pearson. Esta técnica permitio medir la fuerza y direccion de la
relacion lineal entre dos variables continuas. Una significancia estadistica p < 0.05

se considero indicativa de una correlacion significativa entre las variables del clima
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organizacional y el desempefio profesional.

Por otro lado, se identificaron las dimensiones del clima organizacional que mas

influyen en el desempefio profesional, se utilizé un analisis de regresion lineal

multiple. En este modelo las variables independientes fueron las dimensiones del

clima organizacional, mientras que la variable dependiente fue el desempefio

profesional. La regresion lineal maltiple permitio evaluar la significancia de cada

coeficiente individual (con p < 0.05) y calcular el R? ajustado, que indico la

proporcién de la varianza en el desempefio profesional explicada por las variables

del clima organizacional.

Tabla 2. Posibles Sesgos

Sesgo

Descripcién

Mitigacion

Sesgo de tiempo

La recoleccion de datos en
diferentes momentos del afio
puede influir en las respuestas
debido a factores estacionales.

Realizar la recoleccién de datos en un
periodo corto y consistente para evitar
variaciones temporales significativas.

Sesgo de Las condiciones bajo las cuales Estandarizar el entorno de
entorno seadministra la encuesta pueden administracién de la encuesta tanto
afectar las respuestas de los como sea posible y considerar laopcién
participantes. de encuestas en linea para reducir
variaciones.
Sesgo de Los investigadores pueden Utilizar andlisis estadisticos rigurosos y

confirmacion

buscar, interpretar y recordar
informacion de manera que
confirme sus hipétesis y
expectativas iniciales.

contar con multiples revisores para
analizar los datos. Fomentar una cultura
de apertura a resultados inesperados.

Sesgo de
presentacion

El orden en que se presentan las
preguntas en la encuesta puede
influir en las respuestas,
especialmente si las preguntas
anteriores afectan el estado de
animo o la memoria del
participante.

Randomizar el orden de las preguntas
en laencuesta para minimizar este
efecto.

Sesgo de
relacion
interpersonal

Si el estudio se realiza en un
ambiente donde los participantes
conocen a los investigadores,
pueden sentirse presionados a
responder de manera favorable.
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de las respuestas. En casos donde esto
no sea posible, utilizar investigadores
externos que no tengan relacion previa
con los participantes.



Sesgo de La interpretacion subjetiva de las  Utilizar métodos de codificacion de datos

observador respuestas por parte de los clarosy objetivos. El uso de software de
investigadores puede introducir  analisis de datos también puede ayudar
sesgos en el andlisis de datos. a reducir la
subjetividad en la interpretacion de los
resultados.
Sesgo de La forma en que se comunica la Estandarizar la retroalimentacién
retroalimentacién retroalimentacion del estudio a proporcionaday mantener un enfoque
losparticipantes puede influir en neutral en las comunicaciones post-
Sus respuestas futuras o en su estudio.

disposicién a participar en
estudios relacionados.
Fuente: Autoria Propia

7. Consideraciones Eticas

Este proyecto de investigaciéon se adhiri6 a las normas regulatorias de ética
colombiana, establecidas a partir de la Resolucion 8430 de 1993 y a los
lineamientos de CIOMS (Council for International Organizations of Medical
Sciences). De acuerdo con los articulos 10 y 11, este estudio se considero de riesgo
minimo, debido a que se emplean cuestionarios que no manejan informacién
sensible, y dado que no se realizé ninguna intervencién o modificacion intencionada
de las variables biolégicas, fisioldgicas, psicolégicas o sociales de los participantes.
Se obtuvo informacion de los participantes sobre la influencia del clima
organizacional en el desempefio profesional de los odontdlogos, existiendo un
potencial riesgo de pérdida de la confidencialidad de los datos. Dicho esto, para
abordar este riesgo se protegio la privacidad de los participantes, identificandolos
por medio de codigos numericos, ademas se diligencio el consentimiento informado
(Ver anexo A) donde se expresd por qué y para qué se realizé el presente
estudio, asi como el hecho de que los datos recolectados fueron usados Unicamente
para fines académicos protegiendo su informacion en el marco de la Ley de Habeas

Data, todo lo anterior es previo a la encuesta de forma virtual (ver anexo B).

Los participantes fueron reclutados a través de las clinicas donde trabajan, y la
informacion de contacto se obtuvo de las bases de datos institucionales de las

clinicas, con el permiso de estas. Fueron abordados en momentos de baja carga
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laboral para presentarles la propuesta de investigaciéon y el consentimiento
informado. Primero, se les envié un correo electrénico explicativo, seguido de una
reunion virtual o presencial segun su disponibilidad, donde se resolvieron las dudas

y obtuvo su consentimiento informado.

No existié conflicto de interés con ninguna de las clinicas donde se reclutaran los
participantes. La participacion de los odontélogos fue voluntaria y con posibilidad de
retirar su consentimiento en cualquier momento. En este caso ninguno de los
participantes se retir6 del estudio. Los participantes fueron notificados de la
confidencialidad de la informacion brindada por medio de la encuesta aplicada,
donde no se revelara su identidad, su informacion personal ni sus respuestas a las

preguntas. El consentimiento informado es garante de esta confidencialidad.

El beneficio que trajo este proyecto de investigacion fue generar nuevo conocimiento
al analizar la influencia del clima organizacional en el desempefio profesional de los
odontdlogos, lo cual permitio fortalecer a la comunidad cientifica colombiana
mediante la presentacion de hallazgos, oportunidades de mejora vy
recomendaciones sobre el clima organizacional en las diferentes instituciones de
salud. Dicho lo anterior los participantes del estudio no recibieron ningin otro

beneficio ni incentivo de forma monetaria.

Cabe resaltar que el investigador principal fue quien realizo la toma de datos de
forma electrénica, la cual fue renviada por correo electronico. La informacion
recopilada se guard6 en un computador portatil que cuenta con clave, se hicieron
copias de seguridad las cuales fueron guardadas en una memoria USB al que solo
tiene acceso el investigador, ademas el equipo del investigador conto con un
antivirus al dia y funcional, con el fin de evitar que se pueda hackear y robar la
informacion del estudio; el correo por el que se enviaron los formularios tuvo una
clave segura que solo conoce el investigador principal. Finalmente, la conexién a
internet fue por medio de red privada y no se hizo uso de redes publicas o de acceso

publico. Lo mismo se les sugirio a los participantes para disminuir este riesgo en el
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momento del auto diligenciamiento de la encuesta.

Se destaca que se mantiene toda la informacion de la investigacion unicamente en
una memoria USB, la cual permanecera en un cajon bajo llave, al que solo tiene
acceso el investigador principal. Se conservara de esta manera por 10 afios. Asi
mismo, es importante mencionar que el trabajo fue sometido a un proceso de
revision por parte del Comité de Etica de la Universidad del Valle, lo que garantizé

que se cumplieran con todos los elementos de orden ético exigidos por la institucion.

8. Resultados

En el marco de esta investigacion, se recolectaron datos a través de la aplicacion
de instrumentos definidos y se realizaron analisis estadisticos para comprender la
extension y las caracteristicas del problema. Los resultados se dividen en cuatro

secciones clave que corresponden a los objetivos especificos planteados.
8.1 Resultado Objetivo No. 1

En esta seccion, se presentan los resultados del analisis descriptivo orientado a
caracterizar sociodemogréaficamente la poblacion de estudio. Para ello, se
calcularon medidas de tendencia central, con el objetivo de proporcionar una vision

detallada de las caracteristicas basicas de la poblacion.

Frente a lo anterior, la caracterizaciéon sociodemografica de los odontélogos en
Santiago de Cali se presenta como un ejercicio esencial para comprender la
dinamica del sector y la composicion de los profesionales que ofrecen atencion
dental en esta region. El analisis abarca diversas variables, incluyendo la edad, el
género, la experiencia laboral, el tipo de institucién donde ejercen y la modalidad de
contratacion, cada una de las cuales proporciona una vision integral del estado

actual de la odontologia en la ciudad.
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Tabla 3: Distribucion de Edad por Rangos

Rango de Edad Frecuencia Porcentaje
(Afos)

20 - 29 24 21.1%
30-39 37 32.5%

40 - 49 28 24.6%

50 - 59 18 15.8%

60 - 69 7 6.1%

Total 114 100.0%

Fuente: Autoria Propia

En la tabla 3, se ve como el andlisis de la edad de los odontélogos revela un
panorama interesante. La distribucién de los profesionales indica que un 32.5% de
los odontdlogos se encuentran en el rango de 30 a 39 afios, seguido por un 24.6%

en el grupo de 40 a 49 afios.

Este hallazgo sugiere que la mayoria de los odontélogos estan en una etapa media
de su carrera profesional, lo que implica una combinacién de formacién académica
sélida y experiencia practica. Esta etapa es crucial, ya que los odont6logos en estos
grupos de edad suelen haber acumulado no solo conocimientos técnicos, sino
también habilidades interpersonales y de gestion que les permiten ofrecer una

atencion mas integral a sus pacientes.

Por otro lado, un 21.1% de los odontélogos pertenece al grupo de 20 a 29 afios, lo
gue indica que hay una afluencia significativa de nuevos profesionales al mercado
laboral. La incorporacion de jovenes dentistas puede traer consigo innovaciones en
técnicas y tratamientos, asi como una mayor familiaridad con la tecnologia y las

practicas modernas.

Tabla 4. Distribucion por Género
Género Frecuencia Porcentaje

Femenino (1) 67 58.8%
Masculino (2) 47 41.2%
Total 114 100.0%

Fuente: Autoria Propia
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En cuanto al género, los datos muestran una notable predominancia de odontdlogas
mujeres, que constituyen el 58.8% de la muestra. Esta cifra sugiere un cambio en
las dinamicas de género en la profesion, reflejando una tendencia hacia una mayor

igualdad en un campo que histéricamente ha estado dominado por hombres.

La alta representacion femenina puede interpretarse como un avance hacia la
equidad de género en la atencion odontoldgica, lo que también puede influir en la
forma en que se brinda atencion a los pacientes, asi como en la sensibilidad hacia
las necesidades especificas de diversas poblaciones. Sin embargo, el 41.2% de
odontélogos hombres también es significativo, y su presencia resalta la importancia
de un enfoque inclusivo en el ejercicio de la odontologia, donde tanto hombres como

mujeres aportan diferentes perspectivas y habilidades al cuidado dental.

Tabla 5: Estado Civil

Estado Civil Frecuencia Porcentaje
Soltero (1) 41 36.0%
Casado (2) 47 41.2%
Divorciado (3) 12 10.5%
Unién Libre (4) 14 12.3%
Total 114 100.0%

Fuente: Autoria Propia

De los 114 odontélogos encuestados, la mayoria se encuentra en la categoria de
Casado, con 47 personas, lo que representa el 41.2% de la muestra total. La
segunda categoria mas frecuente es Soltero, con 41 odontélogos, que constituyen
el 36.0% de la poblacion. Por otro lado, Divorciado es una categoria menos
frecuente, con 12 individuos, lo que equivale al 10.5% de los encuestados.
Finalmente, 14 odontdlogos reportaron estar en Union Libre, lo que representa el

12.3% de la muestra.

La mayor parte de los odontdlogos encuestados estan casados o solteros, mientras
gue una menor proporcion se encuentra en situaciones de divorcio o union libre.
Esto sugiere que las diferentes situaciones conyugales pueden influir en la
percepcion del clima organizacional. Es fundamental considerar estas diferencias

para adaptar estrategias de gestion del personal que respondan a las diversas
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necesidades y expectativas de los odontoélogos, teniendo en cuenta como el estado

civil puede afectar su experiencia laboral y bienestar dentro de la organizacion.

Tabla 6: Institucién donde Labora

Institucion Frecuencia Porcentaje
Elite Dental (1) 22 19.3%

Ips Zamudio (2) 18 15.8%
Salud Oral I (3) 26 22.8%
Voedent (4) 17 14.9%
Comfandi (5) 16 14.0%
Primavera (6) 15 13.2%
Total 114 100.0%

Fuente: Autoria Propia

En relacion con el tipo de institucion, la mayoria de los odontélogos trabaja en
clinicas privadas, lo que sugiere que la atencion dental en Santiago de Cali es
predominantemente de caracter privado. Este hallazgo puede ser indicativo de la
percepcion de que la atencién privada ofrece un nivel superior de servicio 0 mas

opciones de tratamiento.

Sin embargo, la representacion reducida de odontdlogos en instituciones publicas
podria plantear preocupaciones sobre el acceso a la atencion dental para las
poblaciones mas vulnerables, quienes podrian depender de servicios publicos. La
estructura del sistema de salud en Cali, caracterizada por la preponderancia de la
atencioén privada, puede tener implicaciones significativas en la equidad del acceso
a los servicios de salud dental, especialmente en un contexto donde las
disparidades socioecondmicas pueden influir en la capacidad de los pacientes para

recibir atencion.

Tabla 7: Institucién de Educacién Superior donde se Formo

Institucién Frecuencia Porcentaje
Univalle (1) 19 16.7%
USC (2) 17 14.9%
Unicoc (3) 22 19.3%
Javeriana (4) 20 17.5%
Antonio Narifio (5) 18 15.8%
Autébnoma Manizales (6) 18 15.8%
Total 114 100.0%
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Fuente: Autoria Propia

La Tabla 7 proporciona una vision detallada sobre la formacion académica de los
odontdlogos encuestados, lo cual es clave para entender el contexto académico y
profesional de la poblacién estudiada. En primer lugar, la institucion con el mayor
namero de egresados en la muestra es la Universidad Colegio Odontolégico
Colombiano (Unicoc), con el 19.3% de los odontélogos (22 individuos). Esta
universidad privada tiene una alta representacion en la muestra, lo que indica su

relevancia en la formacion de profesionales odontoldgicos en la region.

En segundo lugar, la Pontificia Universidad Javeriana se destaca con un 17.5% de
los odontélogos (20 individuos). Esta universidad de alto prestigio también tiene una
fuerte representacion, lo cual sugiere que una parte considerable de los odont6logos
provienen de programas académicos con una tradicion académica solida y enfoque

en la excelencia.

La Universidad del Valle (Univalle) aporta el 16.7% de los odontdlogos (19
individuos), constituyendo un grupo significativo dentro de la muestra. Univalle, una
universidad publica reconocida por su enfoque académico y su contribucién al
desarrollo de la region, formar profesionales con un fuerte enfoque en la atencién

publica y el servicio social.

La Universidad Santiago de Cali (USC), con el 14.9% de los encuestados (17
individuos), también tiene una presencia notable en la formacién de los odonto6logos.
Al igual que otras instituciones privadas, la USC ha consolidado su reputacion en el
ambito regional, y es probable que sus egresados busquen entornos laborales que

ofrezcan oportunidades de crecimiento profesional

Por su parte, la Universidad Antonio Narifio y la Universidad Autonoma de Manizales
forman cada una el 15.8% de la muestra (18 individuos cada una), lo que refleja una
formacion académica diversificada entre las instituciones privadas en Colombia. Los
egresados de estas universidades podrian valorar aspectos relacionados con la

innovacion y el uso de tecnologias en el entorno laboral.
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Tabla 8: Tipo de Contratacién

Tipo de Contratacion Frecuencia Porcentaje
Indefinido (1) 38 33.3%

Fijo (2) 39 34.2%
Prestacion de Servicios (3) 37 32.5%
Total 114 100.0%

Fuente: Autoria Propia

En la Tabla 8, el analisis de la modalidad de contratacién revela que un 62.3% de
los odontdlogos tienen contratos fijos, lo que sugiere una cierta estabilidad laboral
en el sector. Este aspecto es crucial, ya que la seguridad laboral no solo influye en
la calidad de vida de los profesionales, sino que también puede repercutir en la
calidad de la atencion que brindan. Sin embargo, un 30.7% de los odontologos se
encuentra en modalidad de prestacion de servicios, lo que podria implicar
precariedad laboral y la ausencia de beneficios asociados a un empleo fijo, tales
como seguridad social, pensiones y vacaciones pagadas. La coexistencia de estas
modalidades de contratacion en el mismo sector puede generar diferencias
significativas en la calidad de atencidon que los pacientes reciben, ya que los
odontélogos con contratos fijos pueden sentirse mas incentivados a invertir en su

desarrollo profesional y en la mejora continua de los servicios que ofrecen.

Tabla 9: Experiencia Laboral en Afios

Rango de Experiencia Frecuencia Porcentaje
laboral en (Afios)

1-3 26 22.8%

4-6 34 29.8%

7-9 35 30.7%

10 o mas 19 16.7%

Fuente: Autoria Propia

El analisis de la experiencia de los odontologos muestra una distribucion equilibrada
entre los diferentes rangos de afios de practica, lo que permite tanto la entrada de
nuevos profesionales como la retencién de personal mas experimentado. En el
primer grupo, aquellos con entre 1 a 3 afios de experiencia (22.8%), representan a
los odontologos que se encuentran en las primeras etapas de su carrera o que han

cambiado de empleo recientemente. Estos profesionales requieren un mayor apoyo
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en términos de capacitacion y adaptacion al entorno laboral, ya que podrian estar

enfrentando desafios relacionados con la productividad y la satisfaccion laboral.

El segundo rango, con odontélogos que tienen entre 4 y 6 afios de experiencia
(29.8%), representa un grupo con una experiencia moderada que ha superado la
fase inicial de adaptacion. Estos profesionales se encuentran en una etapa de
estabilidad, pero probablemente buscan oportunidades de crecimiento, como
especializaciones 0 ascensos. Su permanencia en la clinica dependera de la
capacidad de la organizacion para ofrecer incentivos atractivos, como un ambiente

laboral positivo y oportunidades de desarrollo profesional.

El tercer rango, formado por aquellos con entre 7 y 9 afios de experiencia (30.7%),
representa a un grupo considerable de odontélogos con una experiencia
consolidada, aunque aun no han alcanzado una década de trabajo en la clinica.
Estos profesionales desempefian un papel crucial en la estabilidad de la
organizacion, asumiendo roles de mentoria para el personal menos experimentado
y contribuyendo tanto a la formacion de nuevos empleados como al desarrollo de

proyectos clinicos.

Finalmente, el grupo con mas de 10 afios de experiencia (16.7%) corresponde a los
odontbélogos mas experimentados, quienes han demostrado una alta retencién y
una contribucion significativa al conocimiento institucional de la clinica. Estos
profesionales, ademas de dominar las practicas clinicas, comprenden

profundamente la cultura organizacional y las politicas internas.

8.2 Resultado Objetivo No. 2

En este apartado se describen las dimensiones del clima organizacional evaluadas
mediante el Cuestionario EDCO, que incluye aspectos como las relaciones
interpersonales, el estilo de direccion, el sentido de pertenencia, la retribucién, la
disponibilidad de recursos, la estabilidad laboral, la claridad y coherencia en la
direccidn, y los valores corporativos. Estas dimensiones fueron caracterizadas

utilizando las mismas técnicas descriptivas.
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De acuerdo con la percepcion para el andlisis respectivo del Clima Organizacional
segun la escala EDCO las puntuaciones minima y maxima (40 y 200) se establecen

3 intervalos de igual tamafio, los cuales son los siguientes:

La Escala de Diagnostico de Clima Organizacional (EDCO) clasifica las

puntuaciones en tres categorias:

Bajo (40 a 93): Indica una percepcion negativa del clima organizacional, donde los

empleados se sienten insatisfechos con su entorno laboral.

Medio (94 a 147): Refleja un clima aceptable, donde los empleados sienten que hay
areas que funcionan bien, pero también hay oportunidades de mejora.

Alto (148 a 200): Representa un clima organizacional muy positivo, donde los

empleados se sienten valorados, motivados y comprometidos.

Grafica 1.
EDCO
Clima organizacional (EDCOQ)
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mAlto ®Medio

Fuente: Autoria Propia

En la Gréfica No. 1, se evidencia como el clima organizacional medido con EDCO

esta representado en los odont6logos en un nivel medio con un 5.26%, indicando
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que la mayoria de los odont6logos perciben el ambiente de trabajo como
medianamente favorable. La predominancia de un nivel medio del 94.74% sugiere
que, aunque el ambiente de trabajo no es completamente negativo, tampoco es
optimo. Los trabajadores sienten que existen tanto aspectos positivos como areas

de mejora dentro de la organizacion.

El clima organizacional es un factor crucial que influye en la satisfaccion laboral, la
motivacion y el desempefio de los empleados. Un clima organizacional percibido
como medio puede llevar a un rendimiento inconsistente y a una moral fluctuante
entre los trabajadores. Por lo tanto, mejorar el clima organizacional es esencial para
asegurar la satisfaccion y el bienestar de los trabajadores, lo cual, a su vez, influye
positivamente en la calidad del servicio brindado a los pacientes. La institucién debe
aprovechar estos resultados como una guia para realizar mejoras continuas y

sustanciales en su ambiente de trabajo.

Se debe tener en cuenta que el puntaje general del clima organizacional varia de
100 a 150, con una media alrededor de 120, lo que indica un clima organizacional
intermedio en la mayoria de los casos. Las empresas con puntajes cercanos a 150
tienen un clima organizacional alto, lo que significa una percepcion mas favorable
de las condiciones laborales, mientras que aquellas mas cercanas a 100 estan

experimentando un clima organizacional bajo.

Seguidamente, el analisis de los resultados del clima organizacional (EDCO) se
puede realizar observando cada una de las dimensiones y el puntaje general
obtenido para las organizaciones evaluadas. Vamos a analizar los puntajes
obtenidos para cada una de las dimensiones y proporcionar una interpretacion de

su impacto en el clima organizacional.
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Tabla. 10 Dimensiones EDCO

Dimension Promedio Rango (min - max)
Relaciones Interpersonales 2.85 16-4.0
Estilo de Direccion 3.00 1.8-4.2
Sentido de Pertenencia 3.00 1.8-4.4
Retribucién de la Empresa 2.80 2.2-4.4
Disponibilidad de Recursos 3.00 2.2-4.6
Percepcion de Estabilidad Laboral 3.00 20-4.6
Claridad y Coherencia en la Direccién 3.00 2.2-4.0
Valores Colectivos 3.10 2.0-3.8

e Relaciones Interpersonales

La dimension de relaciones interpersonales presenta un promedio de 2.85, lo que
sugiere un ambiente moderadamente positivo pero que requiere atencién. El rango
de 1.6 a 4.0 indica una notable disparidad en la percepcion de los empleados
respecto a la calidad de sus interacciones laborales. Mientras que algunos
empleados pueden disfrutar de relaciones colaborativas y de apoyo, otros pueden
experimentar tensiones o conflictos interpersonales. Esta variabilidad puede ser

indicativa de la falta de un ambiente de trabajo cohesivo y de comunicacion efectiva.

e Estilo de Direccién

Con un promedio de 3.00 en el estilo de direccion, se refleja que los empleados
consideran el liderazgo de la organizacion como aceptable, pero no inspirador. La
variabilidad en el rango, de 1.8 a 4.2, sugiere que algunos empleados tienen una
percepcion positiva de sus lideres, mientras que otros pueden sentir que carecen

de direccion o apoyo.

e Sentido de Pertenencia

El sentido de pertenencia, también con un promedio de 3.00, sugiere que los
empleados tienen una conexion moderada con la organizacién. Sin embargo, el
rango de 1.8 a 4.4 muestra que hay quienes se sienten mas integrados que otros.

Esto puede tener un impacto significativo en la motivacion y el rendimiento de los
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empleados. Fomentar una cultura organizacional inclusiva y promover actividades

que fortalezcan la identidad grupal puede mejorar el sentido de pertenencia.

e Retribucidn de la Empresa

La dimension de retribucion de la empresa presenta un promedio de 2.80, lo que
indica insatisfaccion en relacion con los salarios, beneficios y reconocimiento por el
trabajo realizado. La amplitud del rango, de 2.2 a 4.4, sugiere que existe una
diversidad de percepciones entre los empleados, algunos de los cuales pueden
estar satisfechos con sus recompensas, mientras que otros se sienten

subestimados.

e Disponibilidad de Recursos

La dimension de disponibilidad de recursos muestra un promedio de 3.00, indicando
que los empleados consideran que tienen acceso suficiente a los recursos
necesarios para realizar su trabajo. Sin embargo, el rango de 2.2 a 4.6 revela que
algunas areas pueden estar enfrentando desafios en este aspecto. Para maximizar
la efectividad del trabajo, es fundamental que la organizacion evalle las
necesidades de sus equipos y garantice que se disponga de los recursos
adecuados, como tecnologia, capacitacién y apoyo administrativo.

e Percepcion de Estabilidad Laboral

Un promedio de 3.00 en la percepcién de estabilidad laboral sugiere que, en
general, los empleados sienten un nivel moderado de seguridad en sus empleos.
No obstante, el rango de 2.0 a 4.6 indica que la estabilidad laboral no se siente igual
para todos. Algunas fluctuaciones en el empleo o cambios organizacionales pueden

haber contribuido a esta percepcion.

e Claridad y Coherencia en la Direccion

Con un promedio de 3.00 en la claridad y coherencia en la direccion, los empleados

manifiestan una comprension moderada de la vision y objetivos de la organizacion.
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Sin embargo, el rango de 2.2 a 4.0 sugiere que hay areas donde la comunicacion
puede mejorarse. La falta de claridad puede generar confusion y falta de alineacion

en los esfuerzos de los empleados.
e Valores Colectivos

La dimension de valores colectivos tiene un promedio de 3.10, lo que indica que los
empleados tienen una alineacion moderada con los valores organizacionales. Sin
embargo, el rango de 2.0 a 3.8 sugiere que no todos los empleados se sienten
igualmente conectados a estos valores. Para fortalecer esta dimension, es
fundamental que la organizacion trabaje en la promocion activa de sus valores a
través de la formacion, el reconocimiento y la integracion de estos en todos los

aspectos del trabajo diario.

Sumado a lo anterior y para explorar la relacion entre las dimensiones del clima
organizacional y el desempefio profesional de los odontdlogos, se aplico el
coeficiente de correlacion, el cual mide la fuerza y direccion de la relacién lineal
entre variables continuas. Se considerd una significancia estadistica de p < 0.05
para determinar la presencia de correlaciones significativas entre las variables del

clima organizacional y el desempefio profesional.

Tabla 11. Correlacion de las categorias EDCO — EDLI

Factores Organizacionales EDCO Correlacion con EDLI

Relaciones Interpersonales 0.324
Estilo de Direccion 0.167
Sentido de Pertenencia 0.165
Retribucién de la Empresa 0.265
Disponibilidad de Recursos 0.150

Percepcion de Estabilidad Laboral 0.219
Claridad y Coherencia en la Direccibn 0.172
Valores Colectivos 0.107

Fuente: Autoria Propia
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e Relaciones Interpersonales (0.324)

La correlacion de 0.324 entre las relaciones interpersonales y el desempefio laboral
sugiere una relacion moderada positiva, lo que indica que las interacciones entre
empleados pueden tener un impacto significativo en su rendimiento. Un ambiente
de trabajo donde prevalecen las relaciones interpersonales saludables y efectivas
fomenta la colaboracion y la comunicacién, elementos esenciales para un trabajo

en equipo eficiente.

e Estilo de Direccién (0.167)

La correlacion de 0.167 entre el estilo de direccién y el desempefio laboral es
considerada débil, lo que sugiere que, aunque existe una cierta conexion, esta no
es lo suficientemente fuerte como para considerarse un factor determinante en el
rendimiento de los empleados. Un estilo de direccion que fomente la participacion y
el empoderamiento puede tener un efecto positivo en la moral de los empleados,

pero su influencia puede verse eclipsada por otros factores mas relevantes.
e Sentido de Pertenencia (0.165)

Con una correlacion de 0.165, el sentido de pertenencia también muestra una
relacion débil pero positiva con el desempefio laboral. Esto implica que aquellos
empleados que sienten que pertenecen a la organizacion tienden a mostrar un
mayor compromiso y dedicacién en su trabajo. Aunque la conexion no es fuerte,
sugiere que fomentar un ambiente inclusivo y un sentido de comunidad puede

beneficiar el rendimiento general.

e Retribucion de la Empresa (0.265)

La correlaciéon de 0.265 entre la retribucién de la empresa y el desempefio laboral
sugiere una relacibon moderada positiva, lo que indica que un sistema de
compensacion justo y competitivo puede influir favorablemente en el rendimiento de

los empleados. La percepcion de que la retribucion es equitativa y adecuada a las
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contribuciones realizadas promueve un sentido de justicia organizacional que, a su

vez, puede aumentar la motivacion y el compromiso.

e Disponibilidad de Recursos (0.150)

La correlacion de 0.150 entre la disponibilidad de recursos y el desempefio laboral
es débil, lo que sugiere que, aunque la disponibilidad de recursos adecuados (como
tecnologia, herramientas y tiempo) puede impactar el rendimiento de los
empleados, este impacto es limitado. Esto indica que los empleados pueden ser
resilientes y capaces de trabajar en condiciones subdptimas, pero también sugiere
que la falta de recursos puede generar frustracion y obstaculizar la productividad.

e Percepcion de Estabilidad Laboral (0.219)

Con una correlacion de 0.219, la percepcién de estabilidad laboral muestra una
relacion moderada positiva con el desempenfio. Esto implica que los empleados que
sienten que su empleo es seguro tienden a estar mas enfocados y comprometidos
con su trabajo. La estabilidad laboral se asocia con la reduccion de la ansiedad y el
estrés, lo que permite a los empleados concentrarse en sus tareas y alcanzar un

mejor rendimiento.

e Claridad y Coherencia en la Direccion (0.172)

La correlacion de 0.172 entre la claridad y coherencia en la direccion y el
desemperio laboral sugiere una relacion débil positiva. La claridad en la direccién
organizacional es esencial para guiar a los empleados y asegurar que todos trabajen
hacia metas comunes. Sin embargo, la debilidad de esta correlacion indica que la
falta de claridad puede no ser el Unico factor que influya en el desempefio, aunque

si puede contribuir a la confusion y el descontento.

e Valores Colectivos (0.107)

La correlacion de 0.107 entre los valores colectivos y el desempefio laboral es muy

débil, lo que sugiere que la influencia de los valores compartidos en el rendimiento

50



de los empleados es casi insignificante. Esto puede indicar que, aunque tener una
cultura organizacional sdlida es valioso a largo plazo, en el corto plazo su impacto
en el desempefio puede no ser tan evidente. Sin embargo, los valores colectivos

pueden contribuir a crear un ambiente de trabajo positivo y cohesionado.

8.3 Resultado Objetivo No. 3

Con el fin de conocer el impacto del clima organizacional en el desempefio
profesional de los odontélogos, se tuvo en cuenta la calificacion en la escala de

desempeiio laboral individual.

Gréfica 2.
Escala de Desempefio Laboral Individual
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El analisis de la Escala de Desempefio Laboral Individual, basado en la clasificacion
de 114 odontdlogos en las categorias de Excelente, Bueno, Adecuado y Deficiente,
proporciona una vision general sobre el nivel de desempefio alcanzado por este
grupo profesional en su entorno de trabajo. Con base en esta evaluacion, es posible
explorar como el clima organizacional puede estar influyendo en el rendimiento de

estos profesionales, y establecer relaciones entre las condiciones laborales, la
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satisfaccion de los empleados y los resultados obtenidos.

Frente a lo anterior, la categoria predominante es Adecuado, con el 63,16% de los
odontodlogos clasificados en este nivel. Este dato sugiere que la mayoria de los
profesionales esta cumpliendo con las expectativas minimas de desempefio, pero

sin destacar ni sobresalir.

En términos de impacto del clima organizacional, una alta concentracién en esta
categoria puede reflejar un entorno de trabajo que ofrece los recursos y condiciones
necesarias para un desempefio funcional, pero que quizds no promueve un
desarrollo profesional mas elevado. Es posible que los odont6logos no se sientan
suficientemente incentivados o apoyados para alcanzar niveles mas altos de
rendimiento, lo que podria estar relacionado con factores como la motivacion, el
reconocimiento o las oportunidades de crecimiento profesional dentro de la

organizacion.

Por otro lado, el 17,54% de odontélogos clasificados como Deficientes revela que
una proporcién significativa de profesionales esta experimentando dificultades en
su desempefo. El desempefio deficiente podria estar vinculado a aspectos
negativos del clima organizacional, como la falta de apoyo de los superiores, una
comunicacioén ineficaz, la ausencia de oportunidades de desarrollo 0 un ambiente
laboral poco estimulante. Estos factores pueden generar desmotivacion, frustraciéon
o incluso agotamiento, afectando directamente la capacidad de los odontélogos

para cumplir con sus funciones de manera efectiva.

En contraste, solo un 3,51% de los odontdlogos ha alcanzado un desempefio
Excelente. Este grupo representa una minoria dentro del total, lo que podria ser un
indicio de que el clima organizacional no esta disefiando estructuras que fomenten
o recompensen el alto rendimiento. El hecho de que tan pocos profesionales hayan
logrado un desempefio sobresaliente puede sugerir que los incentivos o las
condiciones de trabajo no son suficientes para motivar a un mayor niamero de
odontdlogos a esforzarse por la excelencia. Sin embargo, también puede reflejar

que estos individuos tienen caracteristicas personales, como una motivacion
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intrinseca elevada, que les permiten superar las limitaciones del entorno

organizacional y destacar por encima del resto.

Finalmente, el 15,79% de los odontélogos con desempefio Bueno muestra que
existe un grupo que ha logrado un nivel superior al promedio, pero que aun no
alcanza la excelencia. Esta categoria puede representar a aquellos profesionales
que, si bien reciben los recursos adecuados del clima organizacional, podrian estar
limitados por barreras adicionales como la falta de una cultura de mejora continua

o de oportunidades para desarrollar sus competencias mas alla de lo basico.
8.3.1 Impacto del clima organizacional en el desempefio

El clima organizacional es un factor clave que puede afectar tanto el bienestar
psicolégico de los empleados como su productividad y desempefio. En el contexto
de estos resultados, el predominio de un desempefio Adecuado y la significativa
proporcién de Desempefio Deficiente sugieren que, si bien la organizacién puede
estar proporcionando un entorno de trabajo aceptable, existen deficiencias que

impiden a muchos odontélogos alcanzar su maximo potencial.

Factores como la satisfaccién laboral, el sentido de pertenencia, la calidad de la
comunicacion interna y el liderazgo dentro de la organizacién son determinantes
que pueden influir en estos resultados. Un clima organizacional positivo,
caracterizado por el apoyo de los superiores, el reconocimiento del esfuerzo, la
retroalimentacion constructiva y las oportunidades de desarrollo profesional, podria
mejorar el desempefio de los odontélogos, aumentando la proporcion de quienes

se ubican en las categorias de Bueno y Excelente.

Por otro lado, un clima organizacional negativo, con escasas oportunidades de
participacion, poca autonomia en el trabajo, falta de recursos adecuados o malas
relaciones interpersonales, podria estar contribuyendo a que un nimero significativo
de odontélogos (17,54%) muestre un desempefio Deficiente. Este grupo puede
estar experimentando una sensacién de insatisfaccion y agotamiento laboral, lo que

afecta su rendimiento. En este caso, el impacto del clima organizacional es claro: si
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no se abordan los factores que generan este bajo desempefio, se corre el riesgo de
gue el nivel general de rendimiento continte siendo inadecuado, con implicaciones

negativas para la calidad del servicio ofrecido y la satisfaccion de los pacientes.
8.4 Resultado Objetivo No. 4

Asimismo, para identificar cuales dimensiones del clima organizacional influyen méas
en el desemperio profesional, se realizé un analisis de regresion lineal multiple. En
este modelo, las dimensiones del clima organizacional actuaron como variables
independientes y el desempefio profesional como variable dependiente. Se evalud
la significancia individual de los coeficientes (p < 0.05) y se calcul6 el R2 ajustado,
lo que permiti6 determinar qué proporcidn de la variabilidad del desempefio

profesional puede ser explicada por las dimensiones del clima organizacional.

Tabla 12. Dimensiones EDCO y EDLI

Logit Regression Results

Dep. Variable: Desempefio Laboral No. Observations: 114
(Escala EDLI)
Model: Logit Df Residuals: 112
Method: MLE Df Model: 1
Pseudo R-squ.: Log-Likelihood:
0.01659 97.197
converged: True LL-Null: -98.837
Covariance Type: nonrobust LLR p-value: 0.07017
Odds std
coef Ratio orr z P>|z| [0.025 0.975]
(OR)
Const 0.2129 1.237 0.175 1.216 0.224 -0.130 0.556

Clima organizacional
(EDCO)
Fuente: Autoria Propia

-1.1938 0.303 0.699 -1.707 0.088 -2.564 0.177

Los resultados de la regresion logistica indican que el clima organizacional tiene un
efecto notable en el desempefio laboral de los odontdlogos. El coeficiente para la
variable Clima organizacional (EDCO) es de -1.1938, lo que sugiere que una
percepcion negativa del clima organizacional esta asociada con un desempefio

laboral inferior.
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Este hallazgo es consistente con la literatura que sugiere que un ambiente de
trabajo saludable y positivo es fundamental para el bienestar de los profesionales
de la salud. El Odds Ratio (OR) de 0.303 refuerza esta afirmacion, ya que indica
que la probabilidad de tener un buen desempeio disminuye considerablemente a
medida que se deterioran las condiciones del clima organizacional. Aunque el valor
p de 0.088 no alcanza el nivel de significancia estadistica comunmente aceptado de
0.05, si sefiala una tendencia que sugiere que las dimensiones del clima

organizacional son un area digna de exploracion y atencion.

La baja R-cuadrada del modelo (0.01659) también plantea una reflexién importante:
si bien el clima organizacional es un factor que influye en el desempefio laboral, no
es el tnico. Esto sugiere que otros elementos, tales como la formacion continua, las
competencias personales de los odontdlogos y el contexto socioeconémico en el

gue se desenvuelven pueden tener un impacto significativo en su desemperio.

Por otro lado, al desglosar las dimensiones del clima organizacional, se puede
observar que aspectos como las relaciones interpersonales, el estilo de direccion y
la claridad en la comunicacion juegan un papel crucial en la forma en que los

odont6logos perciben su entorno laboral.

El estilo de direccién también emerge como un factor clave. Un liderazgo que
fomente la participaciéon y el compromiso puede crear un clima de confianza y
motivacion entre los odontdlogos. Cuando los profesionales sienten que sus
opiniones son valoradas y que son parte de la toma de decisiones, es mas probable

gue se sientan motivados para rendir al maximo.

Ademas, la claridad y coherencia en la direccion organizacional son esenciales para
que los odontélogos comprendan las expectativas y objetivos del trabajo que
realizan. La ambigiedad en la comunicacion puede generar confusion y

desmotivacioén, lo que podria resultar en un desempefio laboral deficiente.

9. Discusion
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La distribucion por género y edad en los odontélogos de Santiago de Cali revela
tendencias globales, como la creciente feminizacion de profesiones en el ambito de
la salud. Estudios han documentado la transicion de la odontologia hacia una mayor
representacion femenina, % sugiriendo que este fendémeno responde a
transformaciones sociales mas amplias, como el aumento de la participacion

femenina en educacion superior.

Este fendmeno también tiene implicaciones para la organizacion del trabajo, dado
que, las mujeres en ocupaciones de atencion a la salud a menudo enfrentan retos
adicionales relacionados con la conciliacion de la vida laboral y personal, % lo que
podria influir en su percepcion del clima organizacional y las oportunidades de

desarrollo profesional.

Asimismo, la concentracién de profesionales jovenes (30-39 afios) refleja un patron
observado en otros estudios sobre la poblaciéon odontoldgica, donde se sefiala que
las generaciones mas jévenes de odontélogos tienden a mostrar un mayor interés
en la formacion continua y la especializacion. 3! Sin embargo, esto también puede
generar expectativas diferentes sobre las condiciones laborales, ya que los
profesionales mas jovenes tienden a priorizar entornos laborales que promuevan el

crecimiento personal y profesional, un aspecto que debe ser explorado mas a fondo.

Por otro lado, el analisis del clima organizacional a través del EDCO revela que los
odontdlogos valoran positivamente aspectos relacionados con el entorno laboral,
pero identifican oportunidades de mejora en el estilo de direccion y las relaciones

interpersonales.

La literatura sobre clima organizacional en el sector salud respalda esta percepcion.
Algunos autores sefalan que el estilo de liderazgo tiene un impacto directo en el
desempefio y bienestar de los empleados.®? En este sentido, la relacién entre
liderazgo y satisfaccion laboral es particularmente importante en el contexto
odontologico, dado que un entorno de trabajo desfavorable puede incrementar la

rotacion de personal y reducir la calidad del servicio brindado a los pacientes. 33
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Ademas, algunos autores sostienen que el clima organizacional es una construccion
subjetiva que se forma a partir de las interacciones entre los empleados y su entorno
de trabajo.3* En este estudio, los resultados moderados en las dimensiones de
relaciones interpersonales y estilo de direccion podrian indicar que los odont6logos
no experimentan un entorno de trabajo altamente cohesionado o con un liderazgo

claro.

Esta interpretacion es consistente con estudios previos, donde algunos autores
sugieren que las percepciones de apoyo Yy justicia organizacionales son factores
clave para determinar la satisfaccion y compromiso laboral en los profesionales de
la salud.®® Un hallazgo critico es la alta proporcién de odontélogos bajo contratos
por prestacion de servicios, lo que refleja una tendencia hacia la precarizacion
laboral en el sector salud. Esto concuerda con estudios que analizan como las
modalidades de contratacion menos estables afectan el bienestar de los

trabajadores en el sector sanitario. 36

Los profesionales de salud que operan bajo estas condiciones tienden a
experimentar mayores niveles de inseguridad laboral, lo que puede derivar en estrés
y agotamiento emocional, como lo destacan autores en su teoria sobre el sindrome
de burnout.®” En este sentido, los odontélogos con contratos temporales podrian
estar mas predispuestos a experimentar sintomas de desgaste profesional,

afectando tanto su desempefio como su relacién con los pacientes.

La literatura sobre empleo temporal en el sector salud también sugiere que este tipo
de contratacion impacta negativamente la continuidad de los servicios y la
satisfaccion del paciente. Segun autores, los profesionales bajo contratos
temporales pueden tener menos incentivos para comprometerse con la
organizacion y desarrollar relaciones a largo plazo con los pacientes, lo que
repercute directamente en la calidad del servicio.®® Este aspecto, aunque no se
aborda directamente en los resultados del presente estudio, podria ser objeto de

futuras investigaciones.
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El perfil demografico y profesional de los odontélogos en Cali, asi como las
percepciones sobre el clima organizacional, son consistentes con patrones
observados en otras regiones. Por ejemplo, en América Latina, estudios muestran
que la odontologia se ha feminizado progresivamente en paises como Brasil y
Argentina, y que las percepciones sobre el clima organizacional estan influenciadas
por factores culturales, tales como las expectativas hacia el liderazgo y la

jerarquia.®?

Sin embargo, la particularidad de este estudio radica en la concentracion de
profesionales en el sector privado y bajo condiciones de inestabilidad laboral, lo que
sugiere una situacion mas precaria en comparacion con otros contextos donde los

contratos permanentes son mMAas comunes.

En cuanto al clima organizacional, los resultados de este estudio pueden ser
comparados con investigaciones interesantes. Por ejemplo, autores analizaron
como la estabilidad laboral y el estilo de liderazgo afectan el bienestar y el
desemperio de los odontologos. Ellos concluyeron que un liderazgo participativo y
un entorno laboral que promueva la seguridad y el reconocimiento profesional son
clave para mejorar tanto la satisfaccion laboral como la calidad de los servicios de
salud dental.®” Los resultados obtenidos en Santiago de Cali sugieren que la falta
de un liderazgo efectivo y la precariedad laboral podrian estar limitando estas

mejoras.

Finalmente, los resultados de este estudio sobre los odontélogos en Santiago de
Cali muestran una serie de desafios relacionados con el clima organizacional y las
modalidades de contratacién. Los profesionales, aunque valoran positivamente
algunos aspectos del entorno laboral, perciben deficiencias en términos de liderazgo
y relaciones interpersonales. Ademas, la alta prevalencia de contratos por
prestacion de servicios introduce elementos de inseguridad laboral que pueden
afectar tanto la satisfaccion de los profesionales como la calidad de los servicios de

salud.
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Estos hallazgos son consistentes con la literatura existente, aunque reflejan
caracteristicas particulares del contexto colombiano, como la concentracion de
odontdlogos en el sector privado y la feminizacion de la profesion. Se abre asi la
necesidad de explorar mas a fondo las consecuencias de la precarizacion laboral y
el liderazgo en el sector odontoldgico, con el fin de generar un debate mas amplio
sobre las condiciones laborales y organizacionales en el sector salud en América

Latina.

Esta discusion no solo contribuye al entendimiento del clima organizacional y la
estabilidad laboral en la odontologia, sino que también plantea interrogantes sobre
las politicas laborales y la gestion del talento en el sector sanitario, areas que
deberian recibir mayor atenciéon tanto en investigaciones futuras como en la

formulacion de politicas publicas.
10. Conclusiones

El estudio realizado revela una serie de hallazgos significativos que aportan a la
comprension de las condiciones laborales y organizacionales en las que estos
profesionales de la salud se desenvuelven. Las conclusiones derivadas de este
analisis permiten reflexionar sobre aspectos cruciales que impactan directamente
en el desempefio laboral, la satisfaccion profesional y, en Ultima instancia, en la

calidad del servicio odontoldgico prestado.

Uno de los hallazgos mas relevantes del estudio es la confirmacion de la creciente
feminizacion de la profesion odontolégica, lo que refleja una tendencia observada
no solo en Colombia, sino también en otros paises de América Latina y el mundo.
La predominancia de mujeres en la profesion sugiere que la odontologia, al igual
que otras profesiones de la salud, esta experimentando un cambio demografico
significativo. Este fendmeno esta alineado con los cambios sociales y educativos
mas amplios, donde cada vez mas mujeres acceden a estudios universitarios y se

insertan en campos profesionales tradicionalmente dominados por hombres.
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La presencia de profesionales jovenes, especialmente en el rango de edad entre los
30 y 39 afios, también es indicativa de un grupo profesional que aun se encuentra
en una fase temprana o media de su desarrollo profesional. Esta juventud puede
estar relacionada con una mayor flexibilidad y adaptabilidad a los cambios
tecnologicos y de practicas odontoldgicas, pero también con expectativas diferentes
respecto a las condiciones laborales y organizacionales. Las politicas publicas y las
instituciones de salud deben considerar estos cambios demograficos para disefar
estrategias que promuevan la igualdad de género y fomenten la retencion de

talentos en el sector odontologico.

El clima organizacional, medido a través del EDCO, muestra una evaluacién positiva
en varias de sus dimensiones, lo cual es un indicativo de un entorno laboral que, en
términos generales, es percibido de manera favorable por los odontélogos. Sin
embargo, aspectos como el estilo de liderazgo y las relaciones interpersonales
recibieron evaluaciones menos satisfactorias, lo que sefiala la existencia de areas
criticas que necesitan ser mejoradas. Un liderazgo efectivo y participativo es clave
para promover la motivacién, el compromiso y la cohesion dentro de los equipos de

trabajo.

En este sentido, la literatura ha demostrado que los profesionales que operan en
entornos donde el liderazgo es autoritario 0 poco claro tienden a experimentar
menores niveles de satisfaccion laboral, lo que puede repercutir negativamente en

su desempenfo y, por ende, en la calidad del servicio que brindan.

Este hallazgo debe ser considerado como un llamado de atencién para las
instituciones de salud, que deberian priorizar el desarrollo de estilos de liderazgo
mas inclusivos y centrados en el bienestar del personal. Capacitar a los lideres en
habilidades de comunicacién efectiva, empatia y resolucién de conflictos puede ser
una estrategia clave para mejorar el clima organizacional y, en consecuencia, la

retencién y motivacion de los profesionales odontoldgicos.

Un aspecto preocupante que emerge del estudio es la alta proporcion de

odontélogos que trabajan bajo contratos por prestacién de servicios, una modalidad
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contractual que generalmente estd asociada con la precarizacion laboral. Los
contratos temporales o por prestacion de servicios pueden generar inseguridad
econdmica, estrés y una mayor rotacion de personal, lo cual impacta tanto en el
bienestar de los profesionales como en la continuidad y calidad de la atencion
odontoldgica que reciben los pacientes. Estos resultados son consistentes con
estudios previos en el sector salud, que han documentado los efectos negativos de

la inestabilidad laboral en el rendimiento y la satisfaccion profesional.

Este hallazgo sugiere la necesidad de revisar y mejorar las politicas laborales en el
sector odontoldgico, fomentando la implementacion de contratos mas estables y
condiciones laborales mas equitativas. La inestabilidad laboral no solo afecta a los
profesionales, sino que también tiene repercusiones directas en la prestacion de
servicios de salud, ya que los odontélogos pueden sentirse menos comprometidos
con la institucién y mas propensos a buscar otras oportunidades laborales que les

ofrezcan mayor estabilidad.

El sector odontolégico en Santiago de Cali enfrenta varios desafios importantes
relacionados con el clima organizacional, las condiciones laborales y el liderazgo.
Sin embargo, también presenta oportunidades significativas para mejorar y
optimizar el entorno laboral. Este estudio subraya la importancia de disefiar politicas
organizacionales que promuevan un clima laboral saludable, donde los odont6logos
puedan desarrollar plenamente sus capacidades profesionales en un ambiente de

apoyo y estabilidad.

En particular, el fomento de un liderazgo transformacional y la mejora de las
relaciones interpersonales en el entorno laboral son areas que podrian tener un
impacto positivo tanto en los profesionales como en los pacientes. Las instituciones
deben abordar de manera proactiva estos desafios mediante la implementacion de
programas de formacion para lideres, la promociéon de entornos laborales inclusivos

y la adopcién de politicas de contratacion mas justas.

La precarizacion laboral, combinada con las deficiencias en el liderazgo y las

relaciones interpersonales, tiene implicaciones directas en la calidad del servicio
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odontoldgico prestado a la poblacion de Santiago de Cali. Los profesionales que
experimentan altos niveles de inseguridad laboral y un clima organizacional poco
favorable pueden verse afectados en su capacidad para ofrecer un servicio de
calidad, lo que impacta negativamente en la satisfaccion y la experiencia del
paciente.

Por lo tanto, mejorar las condiciones laborales y organizacionales no solo beneficia
a los profesionales de la odontologia, sino que también repercute directamente en
los usuarios del sistema de salud. Invertir en el bienestar de los odont6logos es una
estrategia clave para garantizar una atencién odontologica de calidad y sostenible

a largo plazo.

En sintesis, este estudio evidencia la necesidad de una transformacion estructural
en el sector odontolégico en Santiago de Cali, particularmente en cuanto a las
condiciones laborales, el estilo de liderazgo y el clima organizacional. Los hallazgos
obtenidos deben ser tomados en cuenta por los responsables de la formulacién de
politicas en el ambito de la salud para garantizar que los profesionales
odontoldgicos puedan trabajar en un entorno que favorezca su desarrollo
profesional y personal, lo que, en Ultima instancia, beneficiara tanto a los

odont6logos como a los pacientes que reciben sus servicios.

La mejora de las condiciones laborales, la promocién de un liderazgo inclusivo y la
estabilidad contractual son aspectos fundamentales para el fortalecimiento del
sector odontoldgico en la region. Al abordar estos desafios de manera integral, se
puede avanzar hacia un sistema de salud mas eficiente, equitativo y sostenible, que
promueva el bienestar de los profesionales y garantice una atencion de calidad para

toda la poblacion.

11. Recomendaciones
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En primer lugar, se destaca la necesidad de mejorar el liderazgo dentro de las
instituciones odontoldgicas. Se recomienda implementar programas de formacion
en liderazgo transformacional, que fomenten la motivacion, el trabajo en equipo y el
apoyo emocional hacia los profesionales. Este tipo de liderazgo contribuye a crear
un entorno colaborativo que puede mejorar la satisfaccion laboral de los

odontdlogos.

Ademas, es esencial ofrecer programas continuos de desarrollo de competencias
para lideres y directivos, con el fin de mejorar sus habilidades interpersonales y de
gestion de equipos. Esto permitird que se dé una mejor comunicacién y cohesion

en los equipos de trabajo.

Otra area clave es el fortalecimiento del clima organizacional. Se sugiere realizar
evaluaciones periddicas del ambiente laboral, en las que se recoja la
retroalimentacion de los odontdlogos y otros trabajadores. Estos diagnésticos deben
servir como base para disefiar planes de acciébn que mejoren el entorno laboral.
Ademas, es necesario implementar programas de bienestar laboral que incluyan
incentivos, actividades de integracion y apoyo psicosocial, dado que un ambiente
laboral positivo contribuye a aumentar la motivacion y el compromiso de los

profesionales.

En relacion con las modalidades de contratacion, se propone una revision profunda
para mitigar la precarizacion laboral que afecta a los odontologos, especialmente
aguellos bajo contratos de prestacion de servicios. Es crucial fomentar la
implementacion de contratos laborales méas estables que brinden seguridad

econdémica y beneficios sociales a los profesionales.

Esto no solo aumentaria la retencion del talento, sino que promoveria una mayor
lealtad y compromiso con las instituciones. Asimismo, se recomienda desarrollar
politicas de contratacion equitativas que eliminen la dependencia excesiva de

contratos temporales, permitiendo a los odontologos planificar mejor sus carreras.
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El bienestar psicosocial de los odontélogos es un aspecto critico que debe ser
abordado de manera proactiva. Se recomienda la implementacion de programas de
salud mental y apoyo psicolégico para prevenir el desgaste profesional (burnout) y
promover un ambiente de trabajo saludable. También es importante desarrollar
programas de incentivos tanto econdmicos como no econémicos que reconozcan el
buen desempefio de los profesionales y que fomenten su motivacion y sentido de

pertenencia hacia la institucion.
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13. Anexos

13.1 Anexo a.

Consentimiento informado para formulario Google

El/lLa , mayor de edad e identificado/a con cédula de ciudadania

namero , autoriza su participacidon en la investigacion titulada
“Influencia del Clima Organizacional en el Desempefio Profesional de los
Odontdlogos en Santiago de Cali en el Afio 2023", desarrollada en el marco de la
Maestria en Administracion de Salud de la Universidad del Valle.

Con pleno conocimiento de los objetivos de la investigacion, que son los siguientes:

Objetivo general
Analizar la influencia del clima organizacional en el desempefio profesional de los

odontélogos en Santiago de Cali en el afio 2023

Objetivos especificos
Caracterizar sociodemograficamente la poblacion incluida en el estudio,
considerando variables como edad, genero, experiencia laboral y tipo de institucion

donde laboran.

Analizar el clima organizacional presente en las instituciones de salud dondeejercen

su labor profesional como odontélogos en el afio 2023
Identificar el desempefio profesional de los odontologos frente al clima

organizacional presente en las instituciones donde ejercen su labor profesional.

Y entendiendo también los siguientes aspectos:

69



El/La participante entiende que ha sido invitado/a a participar en esta investigacion,
la cual incluird aproximadamente 90 participantes. La duracion de su participacion
dependera del tiempo de la recoleccion de datos mediante una encuesta virtual;
posterior se realizard el analisis de la informacion recolectada; y se socializaran los
resultados. Como participante, su responsabilidad sera completar los cuestionarios

proporcionados de manera honesta y completa.

El/La participante reconoce que, aunque la investigaciobn no presenta riesgos
potenciales, existe un riesgo de confidencialidad. Para minimizar este riesgo, la
informacion personal serd identificada mediante un codigo numérico y estara
protegida segun la Ley de Habeas Data. No se contara con la presencia de testigos

para la firma del consentimiento informado.

Ademas, el/la participante tiene la opcion de autorizar o no autorizar que sus datos
y muestras sean utilizados en futuros estudios, marcando la opcion

correspondiente: () Si () No.

El/La participante reconoce que no recibira ninguna compensacion econémica por
su participacion en el estudio, pero tampoco incurrira en ningun gasto adicional. El
principal beneficio de su participacion es la contribucién a la generacion de nuevo
conocimiento que podria mejorar el clima organizacional y, en consecuencia, el

desemperio profesional de los odontdlogos.

El/La participante es consciente de que recibira respuesta a cualquier pregunta y
aclaracién a cualquier duda sobre los procedimientos, riesgos, beneficios y otros
asuntos relacionados con la investigacion. Asimismo, entiende que tiene la libertad
de retirar su consentimiento en cualquier momento sin que esto afecte la continuidad
de su cuidado y tratamiento. Se garantiza su derecho a recibir informacion

actualizada durante el estudio si asi lo requiere.

En caso de dudas o para obtener mas informacion, puede contactar al docente
responsable Alexander Almeida al nimero de celular 316 5326480 y al investigador

principal Valentina Garcia al nimero 3117287385. O al Comité de Etica en
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Investigaciones de Salud (CEIS) al numero 60 (2) 5185680 — 321 ext 4080 o al

correo electrénico investigasalud@correounivalle.edu.co

Con pleno conocimiento de la naturaleza de los procedimientos, beneficios y
riesgos a los que se sometera, y con la capacidad de libre eleccidn, el/la participante

autoriza su participacion sin coaccién alguna.
[1DOY EL CONSENTIMIENTO [] NO DOY EL CONSENTIMIENTO

Para mi participacibn en el proyecto mencionado y bajo las condiciones

anteriormente expuestas.

Lugar y Fecha:
Nombre:

Firmay cédula:
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13.2 Anexo b

Instrumento de recoleccién de informacién

ENCUESTA DIRIGIDA A ODONTOLOGOS DE LA CUIDAD DE SANTIAGO DE
CALI

El desempefio profesional de los odont6logos no solo esta determinado por su
competencia clinica y habilidades técnicas, sino también por el ambiente en el que
trabajan. El clima organizacional, definido como el ambiente psicolégico percibido
por los miembros de una organizacion, juega un papel significativo en la forma en
gue los odontdélogos llevan a cabo sus tareas y responsabilidadesen el lugar de

trabajo

I ASPECTOS SOCIODEMOGRAFICOS

Género: (1) Masculino (2) Femenino

Edad:

Estado Civil: (1) Soltero(a) (2) Casado (3) Union libre (4) Divorciado (a)

Institucion de educacién superior:

Nombre de la institucién donde labora: (1) Clinica VoeDent (2) Clinica Salud Oral
Integral(3) Clinica Primavera (4) Clinica Elite dental (5) Clinica Comfandi (6) Ips
odontoldgica y medica Zamudio

Cargo: Odontologo

Tipo de contratacion: (1) Termino Fijo (2) Termino Indefinido (3) Prestacion de
servicios

Experiencia laboral en afios

Con el proposito de conocer el clima organizacional presente en las instituciones de
salud donde ejerce su labor profesional como odontélogo de la cuidad de Santiago
de Cali, le invitamos a responder los items que a continuacion se listan con las
alternativas de respuestas escalonadas detipo Likert (1) Nunca (2) Casi Nunca (3)
A Veces (4) Casi Siempre (5) Siempre
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(Marcar con x sobre la columna correspondiente)

RELACIONES INTERPERSONALES

EVALUACION

1 72]3]4]5

1. Los miembros de la organizacion tienen en cuenta mis opiniones

Soy aceptado por mi grupo de trabajo

Los miembros del grupo de trabajo son distantes conmigo

2
3.
4. Mi grupo de trabajo me hace sentir incomodo
5. El grupo de trabajo valora mis aportes

ES'I;SILO DE DIRECCION

EVALUACION

Mi jefe crea una atmosfera de confianza en el grupo de trabajo

El jefe es mal educado

Las ordenes impartidas por el jefe son arbitrarias

7
8. Mijefe generalmente apoya las decisiones que tomo
9
1

0. El jefe confia en el grupo de trabajo

SENTIDO DE PERTENENCIA

EVALUACION

1 |23 (4|5

11. Entiendo bien Tos beneficios que tengo en la empresa.

12. Los beneficios de salud que recibo en la empresa satisfacen mis
necesidades

13. Estoy de acuerdo con mi asignacion salarial

14. Mis aspiraciones se ven frustradas por las politicas de la
empresa

15. Los servicios de salud que recibo en la empresa son deficientes

RETRIBUCION

EVALUACION

16. Realmente me interesa el futuro de la empresa

17. Recomiendo a mis amigos la empresa como un excelente sitio
de trabajo

18. Me averguenzo de decir que soy parte de la empresa

19. Sin remuneracion no trabajo horas extras

20. Seria mas feliz en otra empresa

DISPONIBILIDAD DE RECURSOS

EVALUACION

1|2 3|4 5

21. Dispongo del espacio adecuado para realizar mi trabajo

22. El ambiente fisico de mi sitio de trabajo es adecuado

23. El entorno fisico de mi sitio de trabajo dificulta la labor que
desarrollo

24. Es dificil tener acceso a la informacion para realizar mi trabajo

25. La iluminacion del &rea de trabajo es deficiente

ESTABILIDAD

26. La empresa despide al personal sin tener en cuenta su
desempeno

27. La empresa brinda estabilidad laboral
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28. La empresa contrata personal temporal

29. La permanencia en el cargo depende de preferencias
personales

30. De mi buen desempefio depende la permanencia en el cargo

CLARIDAD Y COHERENCIA

31. Entiendo de manera clara las metas de la empresa

32. Conozco bien como la empresa esta logrando sus metas

33. Algunas tareas a diario asignadas tienen poca relacién con las
metas

34. Los directivos no dan a conocer los logros de la empresa

35. Las metas de la empresa son poco entendibles

VALORES COLECTIVOS

36. El trabajo en equipo con otras dependencias es bueno

37. Las otras dependencias responden bien a mis necesidades
laborales

38. Cuando necesito informacion de otras dependencias las
puedo conseguirfaciimente

39. Cuando las cosas salen mas las dependencias son rapidas en
culpar a otras

40. Las dependencias resuelven problemas en lugar de
responsabilizar a otras
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