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RESUMEN

El presente estudio analiza la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en los
empleados de una Empresa Prestadora de Salud (EPS) en Cali, Colombia. Se emple6é un enfoque
cuantitativo, no experimental y correlacional con una muestra de 131 trabajadores con al menos un afio
de antigiiedad, utilizando cuestionarios adaptados de Litwin y Stringer (1968) para medir el clima
organizacional y del Job Satisfaction Survey de Spector (1985, 1997) para evaluar la satisfaccion
laboral. Los analisis descriptivos, correlacionales, factorial exploratorio y las pruebas de hipotesis
realizadas mediante SPSS evidenciaron que las dimensiones de comunicacion interna y relaciones
interpersonales presentaron las puntuaciones mas altas, mientras que las oportunidades de desarrollo
obtuvieron una menor valoracion. Los resultados mostraron una correlacion positiva y fuerte entre el
clima organizacional y la satisfaccion laboral (p = 0,72, p < 0,01), lo que indica que la mejora en las
condiciones del clima organizacional impacta directamente en los niveles de satisfaccion laboral. Estos
hallazgos ofrecen elementos relevantes para la gestion del talento humano en instituciones de salud y

orientan la toma de decisiones para fortalecer el bienestar y desempefio de los empleados.

Palabras clave: clima organizacional, satisfaccion laboral, profesionales de la salud, estudio

cuantitativo, talento humano
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Organizational Climate and job Satisfaction in Healthcare Professionals:
Quantitative Evidence from a Colombian Healthcare Organization

ABSTRACT

This study examines the relationship between organizational climate and job satisfaction among
employees of a Healthcare Provider Organization (EPS) in Cali, Colombia. A quantitative, non-
experimental, correlational design was applied with a representative sample of 131 employees with at
least one year of tenure. Data were collected using questionnaires adapted from Litwin and Stringer
(1968) to assess organizational climate and the Job Satisfaction Survey developed by Spector (1985,
1997) to measure job satisfaction. Descriptive analyses, correlation tests, exploratory factor analysis,
and hypothesis testing were conducted using SPSS. Results showed that internal communication and
interpersonal relationships were the highest-rated dimensions, whereas opportunities for development
were perceived less favorably. A strong and positive correlation was found between organizational
climate and job satisfaction (p = 0.72, p <0.01), indicating that improvements in organizational climate
directly enhance job satisfaction. These findings highlight the importance of strengthening

organizational climate as a strategic element for human talent management in healthcare institutions.

Keywords: organizational climate, job satisfaction, healthcare professionals, quantitative study, human

resource management
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INTRODUCCION

El clima organizacional y la satisfaccion laboral constituyen dos pilares fundamentales para comprender
el bienestar, el desempeiio y el compromiso de los empleados dentro de cualquier institucion. Su estudio
es especialmente relevante en organizaciones de alto impacto social, como las Entidades Promotoras de
Salud (EPS), donde las condiciones laborales influyen de manera directa en la calidad del servicio y en
la experiencia tanto de los colaboradores como de los usuarios. El clima organizacional hace referencia
a las percepciones compartidas que los trabajadores tienen sobre las politicas, practicas y dinamicas
internas (Robbins & Judge, 2017), mientras que la satisfaccion laboral describe el grado de conformidad
que experimentan los empleados respecto a sus funciones, condiciones y relaciones laborales (Locke,
1976; Spector, 1997).

La literatura ha demostrado que ambas variables mantienen una relacion estrecha y significativa. Un
clima laboral positivo fomenta la motivacion, la cohesion de los equipos y el bienestar psicologico,
mientras que un clima negativo puede generar estrés, desmotivacion, ausentismo y rotacion de personal
(Chiang, Salazar & Nufiez, 2010; Gil & Alcover, 2016). En organizaciones del sector salud, estos
efectos adquieren mayor importancia debido a las altas demandas emocionales, cognitivas y fisicas de
los trabajadores. Investigaciones recientes sefialan que el clima organizacional influye incluso en la
salud mental de los colaboradores y en la consolidacion de una cultura institucional sélida (Pefia &
Sanchez, 2019; Lizzio, Wilson & Simons, 2002).

En América Latina se ha evidenciado que las instituciones del sector salud enfrentan desafios constantes
asociados a la gestion del talento humano, donde garantizar un clima adecuado es determinante para la
permanencia y satisfaccion del personal (Ramos & Jordan, 2013; Pérez, 2017). En Colombia, este
contexto adquiere particular relevancia debido a las exigencias del sistema de salud y a las dificultades
operativas que enfrentan las EPS, las cuales deben responder a la presion asistencial, a la creciente
demanda de servicios y a la necesidad de fortalecer las condiciones laborales de su personal (Gomez,
2018; Hernandez & Diaz, 2020).

En este escenario, autores como Chiavenato (2017) y Robbins & Coulter (2018) destacan que

comprender la interaccion entre clima organizacional y satisfaccion laboral es clave para disefiar

estrategias de gestion que promuevan el desarrollo profesional y la retencion del talento humano.




Para las EPS, estas variables no solo permiten mejorar el bienestar individual, sino también asegurar la
continuidad, calidad y sostenibilidad del servicio ofrecido a los usuarios.

A nivel local, la ciudad de Cali ha reportado problematicas laborales asociadas a sobrecarga, liderazgo
deficiente, demoras salariales, burocracia excesiva y fallas en la comunicacion interna (Lopez,
Rodriguez & Castillo, 2023). Estas condiciones han generado insatisfaccion y desgaste en el personal,
lo cual exige investigaciones contextualizadas que permitan comprender las dindmicas organizacionales
actuales y sus efectos en el bienestar laboral.

Considerando lo anterior, este estudio se realiza en una EPS ubicada en Cali, Valle del Cauca, con el
proposito de analizar la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en un contexto
marcado por alta demanda asistencial, tensiones administrativas y exigencias crecientes de calidad. Este
analisis permite comprender como las percepciones laborales influyen en el compromiso y desempefio
del talento humano, y ofrece informacion estratégica para orientar acciones de mejora.

Finalmente, la investigacion se sustenta en teorias ampliamente reconocidas, como la teoria de los dos
factores de Herzberg, la teoria de la autodeterminacion de Deci y Ryan, y los modelos de clima
organizacional propuestos por Litwin y Stringer, asi como por Ashkanasy y Peterson. Se apoya también
en estudios previos nacionales e internacionales que han examinado estos fenomenos desde perspectivas
estructurales, culturales y psicosociales.

De esta manera, el presente articulo tiene como objetivo general evaluar la relacion entre el clima
organizacional y la satisfaccion laboral en una EPS de la ciudad de Cali, con el fin de identificar
oportunidades de mejora y proponer estrategias que contribuyan al bienestar del talento humano y al
fortalecimiento institucional.

METODOLOGIA

La presente investigacion se desarrolld bajo un enfoque cuantitativo y un disefio descriptivo-
correlacional, con el proposito de analizar las percepciones de los empleados de una EPS de la ciudad
de Cali respecto al clima organizacional y la satisfaccion laboral. Este enfoque permite identificar

relaciones entre variables mediante el analisis de datos numéricos y el uso de técnicas estadisticas

objetivas (Creswell & Creswell, 2018).




El disefio descriptivo-correlacional resulta adecuado, ya que busca describir las caracteristicas de las
variables involucradas y examinar la relacion existente entre ellas, sin manipularlas de forma
experimental. Asi, se pretende identificar como los empleados perciben el clima organizacional y su
grado de satisfaccion laboral, estableciendo posibles asociaciones entre ambas dimensiones. De acuerdo
con Creswell y Creswell (2018), los estudios correlacionales permiten analizar relaciones entre
variables dentro de un contexto especifico, a partir de informacion cuantificable y objetiva.

Poblacion y Muestra

La poblacion estuvo conformada por los empleados de una Empresa Prestadora de Salud (EPS) ubicada
en la ciudad de Cali, especificamente aquellos con una antigiiedad minima de un afio en la organizacion.
Este criterio asegura que los participantes posean un conocimiento suficiente del entorno laboral, lo que
favorece la validez de las percepciones recolectadas. Seglin Creswell y Creswell (2018), la definicion
clara de los criterios de inclusion es esencial para garantizar la calidad y pertinencia de los datos
obtenidos. Dado que la EPS cuenta con diferentes areas y niveles jerarquicos, se seleccion6 una muestra
representativa de la sede Holguines, que incluy6 personal operativo, administrativo, mandos medios y
directivos. Esta diversidad permite reflejar la heterogeneidad de la organizacion y fortalecer la
generalizacion de los resultados (Creswell & Creswell, 2018).

Tamafio de l1a Muestra

El tamafio de la muestra se determind mediante la formula para poblaciones finitas, dado que se contaba
con el nimero exacto de empleados (N = 198) de la sede Holguines. Se aplicd un enfoque conservador
con el fin de asegurar la representatividad y precision de los resultados.

La férmula utilizada fue:

_ J"V.Z?.p.q
(N —1)-e?+2Z%-p-gq

Donde

n

= n=tamafo de la muestra
= N = tamafio de la poblacién (198)

= Z =valor de la distribucion normal (1,96 para un 95 % de confianza)

= p = proporcion estimada (0,5)

* q=1-p(0.,5)

= ¢ = error muestral permitido (0,05)




Sustituyendo en la férmula:

Y 198 - (1,96%)-0,5-0,5

(198 — 1) - (0,05%) + (1,962)-0,5-0,5

. 198 - 3,8416 - 0,25

197 - 0,0025 + 3,8416 - 0,25

198 - 0, 9604

D, 4925 + 0, 9604
190, 1592

n = m == 131

T

Sustituyendo los valores, se obtuvo un tamafio muestral de 131 empleados, cifra que garantiza un nivel
de confianza del 95 % y un margen de error aproximado del 5 %. Este tamafio se considera adecuado
para lograr resultados estadisticamente significativos y representativos del total de la poblacion
(Creswell & Creswell, 2018).

Muestreo

Se empled un muestreo aleatorio simple, considerado el método mdas apropiado para asegurar la
representatividad y minimizar los sesgos de seleccion. Este procedimiento otorga a todos los empleados
la misma probabilidad de ser elegidos, fortaleciendo la validez externa de los hallazgos (Taherdoost,
2019).

Para su aplicacion, se elabord un listado completo de los 198 empleados de la sede Holguines, asignando
un nimero consecutivo a cada uno. Posteriormente, se seleccionaron aleatoriamente 131 participantes
conforme al tamafio muestral calculado. Este método permitié obtener una muestra diversa en términos
de cargos y areas funcionales, asegurando la objetividad y generalizacion de los resultados (Etikan et
al., 2016; Kumar, 2020).

Criterios de Exclusion:

* Empleados que no cuenten con un afo de antigiiedad en la EPS.

= Empleados que se encuentren de licencia médica o en situaciones de incapacidad laboral durante el

periodo de la recoleccion de datos.

=  Personal externo o contratistas que no sean empleados directos de la EPS.




Instrumentos y técnicas de recoleccién de datos

Para la medicion de las variables se utilizaron dos cuestionarios validados en la literatura cientifica y
adaptados al contexto de una Entidad Promotora de Salud (EPS) en Cali, sede Holguines: el
Cuestionario de Clima Organizacional

El instrumento fue adaptado de versiones empleadas en contextos latinoamericanos, reduciendo el
numero de items a diez y ajustando el lenguaje al sector salud. Evaltia seis dimensiones: comunicacion
organizacional, liderazgo y supervision, trabajo en equipo, oportunidades de desarrollo, confianza y
apoyo, y justicia organizacional. Investigaciones previas reportan adecuados indicadores psicométricos,
con consistencias internas superiores a 0.85 (Vera, Lillo & Espinoza, 2019). (Ver Anexo 1).
Cuestionario de Satisfaccion Laboral

Se adaptdo del Job Satisfaction Survey (JSS) de Spector, considerando siete dimensiones:
remuneracion y beneficios, reconocimiento, condiciones laborales, motivacion y disfrute, relaciones
interpersonales, oportunidades de desarrollo y promocioén, y equilibrio vida—trabajo. El instrumento
presentd una confiabilidad de a = 0.815, coherente con estudios previos en América Latina (Andrade et
al., 2020; Salessi, De Andrade & Omar, 2020). (Ver Anexo 2).

Validez y confiabilidad

Ambos cuestionarios se sometieron a una prueba piloto con 15 trabajadores, a fin de evaluar la
comprension semantica y la adecuacion al lenguaje institucional. Los instrumentos fueron validados
por el tutor del proyecto, con el acompafiamiento de la jefatura de Bienestar y Desarrollo Humano de
la EPS. (Ver carta Anexo 3).

Operacionalizacion de variables

La tabla de operacionalizacion de variables, que incluye dimensiones, indicadores, items y escalas de
medicion, se presenta en el Anexo 4, con el fin de detallar la estructura y alcance de los instrumentos
utilizados.

Prueba de hipétesis

Las hipotesis se contrastaron considerando el punto de neutralidad de la escala Likert (valor = 3, “ni de

acuerdo ni en desacuerdo”).

* Ho: No existen diferencias significativas entre la media observada y el valor neutro de la escala (3).




= Hu: Existen diferencias significativas entre la media observada y el valor neutro de la escala (3).
Este enfoque permite identificar si las percepciones de los participantes difieren significativamente del
punto neutro, tal como recomiendan Goémez-Benito et al. (2020) y Moral de la Rubia (2019).

Analisis estadistico o de los datos

El anélisis de datos se realizd bajo un enfoque cuantitativo utilizando el software Jamovi version 2.4,

herramienta de libre acceso basada en R.

e Analisis descriptivo: Se calcularon medias, desviaciones estandar y frecuencias para obtener una
vision general de las percepciones sobre clima organizacional y satisfaccion laboral (Field, 2020;
Hair et al., 2020).

o Confiabilidad interna: Se aplico el coeficiente a de Cronbach, indicador ampliamente utilizado para
medir la consistencia interna de los items (Wilfling et al., 2024).

e Analisis correlacional: Se emple6 el coeficiente de Spearman, adecuado para variables ordinales y
distribuciones no normales (Suherman et al., 2022), con un nivel de significancia de o = 0.05.

La eleccion de Jamovi responde a su transparencia, replicabilidad y rigor estadistico (The Jamovi

Project, 2022; Love et al., 2019).

Consideraciones éticas

El estudio se desarrolldé conforme a la Resolucion 8430 de 1993 del Ministerio de Salud de Colombia,

que regula las investigaciones con seres humanos. De acuerdo con esta norma, el estudio se clasifica

como sin riesgo, al utilizar inicamente cuestionarios de percepcion sin intervencion fisica o psicologica.

Se respetaron los principios éticos de respeto, beneficencia, justicia y autonomia, segtin la Declaracion

de Helsinki (World Medical Association, 2018). Cada participante firmé el consentimiento informado,

fue notificado sobre los objetivos del estudio y se garantizé la confidencialidad de los datos.

Asimismo, se contd con la carta de aprobacion institucional de 1a EPS donde se realizd la investigacion,

lo que avala la pertinencia del estudio y su alineacion con las politicas de bienestar laboral (Silva et al.,

2021; Largent & Lynch, 2019).




RESULTADOS

En este capitulo se presentan de manera ordenada los principales hallazgos obtenidos en la investigacion
sobre la relacion entre el clima organizacional y la satisfaccion laboral en una EPS ubicada en la ciudad
de Cali, sede Holguines. Los resultados surgen del analisis estadistico de los cuestionarios aplicados a
131 colaboradores del area administrativa, cuya informacion fue procesada mediante el software
Jamovi. Este capitulo se estructura en tres secciones: resultados descriptivos, correlaciones entre
variables y contraste de hipdtesis, con el proposito de responder a los objetivos del estudio y verificar
la validez empirica del modelo tedrico planteado.

La interpretacion de los resultados se realiza en coherencia con los objetivos especificos y la pregunta
central de investigacion: ;De qué manera el clima organizacional influye en la satisfaccion laboral de
los trabajadores de la EPS sede Holguines?

Resultados descriptivos

La muestra estuvo conformada por 131 participantes, lo que representa la totalidad del personal
administrativo activo en la sede analizada. En la Tabla 1 se presentan las caracteristicas
sociodemograficas de los encuestados.

Se observa que el 64.9 % corresponde al género femenino y el 35.1 % al masculino, lo que indica una
mayor representacion de mujeres en el drea administrativa. Este dato coincide con la tendencia del
sector salud, donde la participacion femenina es histéricamente predominante, especialmente en cargos
de gestion y atencion al usuario.

En cuanto a la edad, la mayoria de los trabajadores (59.5 %) se encuentra en el rango de 25 a 40 afios,
seguido por un 22.9 % entre 41 y 55 afios. Solo un 11.5 % pertenece al grupo mas joven (18-24 afios),
y un 6.1 % supera los 56 afios. Este panorama muestra una fuerza laboral madura, con experiencia
acumulada y en pleno desarrollo de su vida profesional.

Respecto al nivel educativo, se destaca que el 48.1 % cuenta con formacion universitaria y el 42 % con
formacion técnica, lo cual evidencia una base académica solida que favorece la ejecucion de procesos

administrativos complejos. Un 9.9 % posee estudios de posgrado, lo que refleja un interés por la

formacion continua dentro del personal.




En cuanto a la antigiiedad en la EPS, casi la mitad de los encuestados (47.3 %) lleva entre 3 y 10 afios
en la institucion, el 30.5 % tiene menos de 3 afios y el 22.1 % supera la década de permanencia. Este
dato sugiere un nivel de estabilidad laboral considerable, que podria relacionarse con la percepcion
positiva del clima organizacional.

Estos resultados demograficos permiten comprender el contexto interno de la organizacion y
constituyen la base para interpretar las percepciones sobre el clima y la satisfaccion laboral.
Resultados descriptivos

Tabla 1. Caracteristicas sociodemograficas de los participantes (n = 131)

Variable Categoria n %
Género Femenino 85 64.9
Masculino 46 35.1
Edad 18-24 afios 15 11.5
25-40 afios 78 59.5
41-55 afios 30 22.9
56 0o mas 8 6.1
Nivel educativo Técnico 55 42.0
Universitario 63 48.1
Posgrado 13 9.9
Antigiiedad en la EPS <3 afios 40 30.5
3—-10 afios 62 473
> 10 afios 29 22.1

Nota. Elaboracion propia con base en los cuestionarios aplicados.

Clima organizacional

La Tabla 2, presenta los valores descriptivos de las dimensiones del clima organizacional. En general,
las medias son superiores al punto neutro (3), lo que indica percepciones favorables entre los
colaboradores.

La dimension “Trabajo en equipo” obtuvo la media mas alta (M = 4.15, DE = 0.60), lo que evidencia
una percepcion positiva de la colaboracion, cohesion grupal y comunicacion en la ejecucion de tareas.

Este resultado es coherente con la naturaleza del trabajo en el sector salud, donde la coordinacion entre

areas es esencial.




La dimension “Liderazgo y supervision” (M = 4.05, DE = 0.68) ocup6 el segundo lugar, mostrando que
los colaboradores valoraron positivamente el estilo de liderazgo ejercido en la EPS, caracterizado por
la orientacion, acompafiamiento y comunicacion asertiva.

En cuanto a la “Comunicacion organizacional” (M = 3.76, DE = 0.72), los resultados reflejaron una
percepcion generalmente favorable, aunque con cierta variabilidad entre areas o niveles jerarquicos.
Por otro lado, la dimension “Confianza y apoyo” presenté una media de M = 3.85, destacando un
ambiente donde los empleados perciben respaldo de sus superiores y compaiieros.

Las dimensiones con puntajes mas bajos fueron “Oportunidades de desarrollo” (M = 3.20) y “Justicia
organizacional” (M = 3.03). Aunque ambas superan el punto neutro, evidencian areas de mejora en la
gestion del talento humano, particularmente en promocion y equidad interna.

Tabla 2. Estadisticos descriptivos de las dimensiones de clima organizacional

Dimension M De Min. Max
Comunicacion Organizacional 3.76 0.72 2 5
Liderazgo Y Supervision 4.05 0.68 2 5
Trabajo En Equipo 4.15 0.60 3 5
Oportunidades De Desarrollo 3.20 0.75 1 5
Confianza Y Apoyo 3.85 0.70 2 5
Justicia Organizacional 3.03 0.80 1 5

Nota. M = Media; DE = Desviacion estandar. Escala Likert de 1 a 5
Elaboracién propia a partir de los datos de la investigacion (2025)

Satisfaccion laboral

La Tabla 3, muestra que la satisfaccion laboral general presentd una media global de M = 3.9, lo cual
representa un nivel alto de satisfaccion entre los colaboradores. Las dimensiones mas destacadas fueron
“Relaciones interpersonales” (M =4.10) y “Motivacion y disfrute del trabajo” (M = 3.90), lo que sugiere
que los trabajadores valoraron positivamente el compaierismo y el sentido de proposito en sus labores.
Por el contrario, las dimensiones “Remuneracion y beneficios” (M = 3.00) y “Carga laboral y equilibrio

vida-trabajo” (M = 3.35) mostraron niveles mas bajos, reflejando cierta insatisfaccion respecto a la

compensacion economica y la distribucion de tareas.




La dimensioén “Reconocimiento y valoracion” (M = 3.25) presentd una percepcion moderadamente
positiva, indicando que, aunque los empleados sienten que su labor es apreciada, aun existe espacio
para fortalecer los mecanismos de reconocimiento formal e informal.

Tabla 3. Estadisticos descriptivos de las dimensiones de satisfaccion laboral.

Dimension Media Desviacion estindar Minimo  Maximo
(m) (de)
Remuneracion y beneficios 3.00 0.82 1 5
Reconocimiento y valoracion 3.25 0.78 1 5
Condiciones laborales 3.40 0.74 2 5
Motivacion y disfrute del trabajo 3.90 0.70 2 5
Relaciones interpersonales 4.10 0.65 3 5
Carga laboral y equilibrio vida-trabajo 3.35 0.76 2 5

Nota. M = Media; DE = Desviacion estandar. Escala Likert de 1 a 5
Elaboracion propia a partir de los datos de la investigacion (2025)

Como se puede observar la muestra se conformo por un total de 131 colaboradores pertenecientes al
area administrativa de la EPS. En cuanto a las caracteristicas sociodemograficas, se identificd que la
mayoria de los participantes se encontraba en el rango de edad entre los 25 y 40 afios (62 %), lo que
refleja una poblacion laboralmente activa y en una etapa productiva de su vida profesional.

Relacién entre clima organizacional y satisfaccién laboral

La Figura 1 muestra el diagrama de dispersion (scatterplot) entre las puntuaciones promedio de clima
organizacional y satisfaccion laboral. Se observa una tendencia lineal ascendente, lo que indica que, a
medida que mejora la percepcion del clima organizacional, también aumenta la satisfaccion laboral.

El coeficiente de correlacion de Spearman (p = .910, p < .001) confirmo esta tendencia, evidenciando
una correlacion positiva y altamente significativa. En términos practicos, los empleados que percibieron
una comunicacion efectiva, liderazgo participativo y justicia organizacional manifestaron mayor
satisfaccion con su trabajo.

Este resultado respalda la idea de que el clima organizacional actia como un factor determinante del

bienestar laboral, en concordancia con los planteamientos de Chiavenato (2021) y Robbins (2020),

quienes sefialan que el clima es un predictor fundamental de la satisfaccion y la productividad.




Figura 1. Scatterplot Clima Organizacional vs Satisfaccion Laboral
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Fuente. Elaboracion propia a partir de los resultados de la investigacion

Correlaciones especificas entre dimensiones

La Tabla 4, presenta las correlaciones entre las dimensiones del clima organizacional y la satisfaccion
laboral global. Todos los coeficientes fueron positivos y estadisticamente significativos.

La relacion mas fuerte se observo en la dimension “Liderazgo y supervision” (p = .88, p <.001), seguida
de “Comunicacion organizacional” (p = .85) y “Trabajo en equipo” (p = .82). Esto demuestra que el
liderazgo participativo y la calidad de la comunicacion son los factores que mas explican la satisfaccion
de los empleados.

Tabla 4. Correlaciones de Spearman entre clima organizacional y satisfaccion laboral

Dimension clima org. Satisfaccion laboral rho p

Comunicacion Global satisfaccion .85 <.001
Liderazgo Global satisfaccion .88 <.001
Trabajo en equipo Global satisfaccion .82 <.001
Justicia organizacional Global satisfaccion 75 <.001
Oportunidades de desarrollo Global satisfaccion .61 <.01

Nota. Elaboracion propia a partir de los resultados de la investigacion.




Contraste de hipotesis

El contraste de hipotesis generales y especificas (ver Tabla 5) permitié confirmar que todas las

dimensiones del clima organizacional presentan valores significativamente superiores al punto neutro

(3) de la escala. La prueba ¢ para muestras relacionadas evidencio que las percepciones de liderazgo (M

=3.9, p <.001), comunicacion (M = 3.8, p < .001) y trabajo en equipo (M = 3.7, p < .001) fueron las

mas favorables.

Tabla 5. Contraste de hipotesis generales y especificas

Hipotesis Resultado  Decision Interpretacion
estadistico
General: Existe una relacion positiva p = .910, p Se rechaza Ho Se confirma la relacion positiva
y significativa entre clima <.001 entre clima y satisfaccion.
organizacional y satisfaccion laboral.
Comunicacion: La media es diferente M = 3.8, p SerechazaHo La  percepcion  de la
del valor neutro (3). <.001 comunicacion es
significativamente mayor al
punto neutro.
Liderazgo: La media es diferente del M = 3.9, p Serechaza Ho El liderazgo es percibido de
valor neutro (3). <.001 forma significativamente
positiva.
Trabajo en equipo: La media es M = 3.7, p Serechaza Ho El trabajo en equipo se valora
diferente del valor neutro (3). <.001 positivamente.
Justicia organizacional: La media es M = 3.6, p SerechazaHo La justicia organizacional es
diferente del valor neutro (3). <.001 percibida como favorable.
Oportunidades de desarrollo: La M = 3.4, p SerechazaHo Las oportunidades de
media es diferente del valor neutro <.0l desarrollo se perciben como

3).

superiores al nivel neutro.

Nota. Elaboracion propia a partir de los resultados del analisis estadistico (2025).

Comparacion con investigaciones previas

Los hallazgos obtenidos coinciden con los reportes de Quezada-Sarmiento et al. (2021), quienes

identificaron que la comunicacion abierta y el liderazgo participativo predicen la satisfaccion laboral

en instituciones hospitalarias.




De igual manera, Obando Changuan et al. (2019) demostraron que la justicia organizacional influye
directamente en la motivacion y compromiso del personal, mientras que Cortez Rodriguez (2023)
concluy6 que los programas de reconocimiento y desarrollo profesional incrementan los niveles de
satisfaccion.

Estos resultados reafirman las tendencias observadas en la literatura y aportan evidencia empirica
reciente sobre la importancia del clima organizacional en el sector salud colombiano.

Interpretacion general de los resultados

En conjunto, los resultados evidenciaron que la EPS sede Holguines presenta un clima organizacional
favorable, caracterizado por relaciones laborales positivas, liderazgo participativo y comunicacion
efectiva. Estos factores contribuyeron a que los colaboradores manifestaran altos niveles de
satisfaccion, especialmente en aspectos vinculados con la motivacion y el trabajo en equipo.

No obstante, se identificaron areas de mejora relacionadas con la justicia organizacional y las
oportunidades de desarrollo profesional, lo que sugiere la necesidad de fortalecer los mecanismos de
promocion interna y la transparencia en la gestion del talento humano.

Sintesis final del capitulo

El analisis integral de los datos permite concluir que el clima organizacional constituye un determinante
significativo de la satisfaccion laboral en la EPS estudiada. La alta correlacion observada (p = .910, p
<.001) evidencia que los empleados que perciben un entorno de trabajo positivo, liderazgo inspirador
y comunicacion clara también experimentan mayores niveles de bienestar y compromiso con la
organizacion.

Estos resultados no solo confirman la hipdtesis de investigacion, sino que ofrecen insumos valiosos
para la gestion estratégica del talento humano, orientada al fortalecimiento del clima laboral y, por ende,
a la mejora continua de la calidad del servicio.

CONCLUSIONES

Los hallazgos del estudio permiten afirmar que el clima organizacional constituye un determinante
central de la satisfaccion laboral en los colaboradores de la EPS analizada. La evidencia obtenida

muestra que los factores relacionales —como la calidad del liderazgo, la efectividad de la comunicacion

y la cohesion interpersonal— poseen un peso sustantivo en el bienestar laboral, lo que respalda el




planteamiento teérico que ubica estos elementos como predictores significativos del compromiso y la
motivacion en organizaciones del sector salud. En este sentido, la investigacion confirma que la
construccion de entornos laborales basados en la confianza, el apoyo mutuo y la justicia organizacional
ofrece una base solida para el fortalecimiento del talento humano, aun cuando persistan limitaciones en
aspectos extrinsecos como la remuneracion o las oportunidades de desarrollo, tradicionalmente
sefialados como fuentes de insatisfaccion en este tipo de instituciones.

Desde una perspectiva mas amplia, los resultados sugieren que las estrategias de gestion en salud deben
trascender intervenciones aisladas y orientarse hacia modelos integrales que incluyan factores
intrinsecos, relacionales y estructurales. Fortalecer la comunicacion horizontal, promover un liderazgo
cercano y consolidar practicas de reconocimiento emerge como una via eficaz para elevar la satisfaccion
laboral y, con ello, la calidad de los servicios prestados. Estos elementos adquieren especial relevancia
en contextos organizacionales sometidos a alta demanda asistencial, donde el clima interno puede
convertirse en un amortiguador frente al desgaste profesional.

No obstante, la investigacion deja abiertos algunos interrogantes que invitan a profundizar en estudios
posteriores. Resulta pertinente explorar como interactuan las politicas de ascenso, los programas de
bienestar y los incentivos econdmicos con los factores relacionales identificados. Asimismo, se
requieren aproximaciones cualitativas que permitan comprender con mayor profundidad las
experiencias subjetivas de los empleados, particularmente en torno a las tensiones entre carga laboral,
reconocimiento y expectativas de crecimiento. Finalmente, la realizacion de estudios longitudinales
podria aclarar la evolucion del clima y la satisfaccion laboral a lo largo del tiempo y tras la
implementacion de estrategias institucionales especificas.

En conjunto, las conclusiones de este estudio subrayan la importancia de concebir el clima
organizacional como un componente estratégico de la gestion del talento humano en salud, capaz de

incidir de manera directa en el bienestar de los trabajadores y, por extension, en la calidad del servicio

ofrecido a los usuarios.
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